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Anotace

V této diplomové praci ,,Druhy stuper rozvoje team leaderii v konkrétni spolecnosti* se
budu zabyvat zpracovanim vzdé¢lavaciho a rozvojového planu team leadertt v dané
spolecnosti. Obsahem teoretické Casti této diplomové prace je zdkladni vymezeni pojmu
z oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancti, do souvislosti S rozvojem zaméstnanci je
dana také otdzka motivace. V praktické ¢asti nejprve popisu soucasny stav vzdelavani
arozvoje team leaderd Vv dané spolecnosti, ktery zanalyzuji a posoudim jeho silné
aslabé stranky. V této praci si kladu za cil zpracovat navrh na navazujici stupeit
vzdélavaciho a rozvojového planu team leaderd, ktery bude vychazet zejména
zvyzkumu vedeného formou tymové diskuze a nasledného individudlniho
dotaznikového Setfeni s vybranymi zaméstnanci.

Abstract

This Master Thesis “The Second Stage of Team Leaders’ Development in a Specific
Company” deals with a complex process of team leaders’ development plan in
a specific company. In the theoretical part of the thesis, | define the terms from the field
of learning and development of employees, as well as | mention how motivation affects
learning and development of employees. In the practical part of the thesis, | firstly
describe the current status of learning and development in the specific company, then
| analyse this status and compare its strengths and weaknesses. The aim of this thesis is
to propose the second stage development plan for team leaders. The development plan
will be based on the data from research. The research will be done through team
discussion and questionnaires, which will be filled by team leaders and their
supervisors.
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Uvod

V této diplomové praci ,,Druhy stupeinn rozvoje team leaderi v konkrétni
spolecnosti** se budu zabyvat rozvojem zaméstnanci na pozici team leader v konkrétni
nadnarodni spole¢nosti se sidlem v Olomouckém kraji, kterd podnika v oblasti
strojirenského pramyslu. Vzhledem Kk velikosti spole¢nosti je v ni zastoupeno velké
mnozstvi riznych pracovnich pozic od pracovnikii ve vyrobé az po
technickohospodaiské pracovniky. V této praci se zaméfim pouze na zameéstnance
pracujicich na pozici team leadera. Team leader je zaméstnanec, ktery vykonava praci
operatora ve vyrobé a zaroven vede tym 10-12 zaméstnanci pracujicich na
operatorskych pozicich. Ve spolecnosti je jiz ¢astecné zaveden vzdé€lavaci a rozvojovy
program pro zaméstnance na této pozici, tento program je nazyvan Team Leader
Akademie (TLA) a je prvnim stupném rozvoje team leaderd. Spole¢nost chce ovsem
svym zaméstnancim zajistit co nejlepsi moznost rozvoje a vzdélani, a proto chce

vytvofit navazujici vzdélavaci program na TLA.

Hlavnim cilem této prace je tedy zpracovat navazujici vzdélavaci program na
TLA, tzv. druhy stupeil rozvoje team leaderti, ktery bude vychazet z prvniho stupné
a z vysledkti provedeného vyzkumu, a nasledné bude ve spole¢nosti implementovan do
praxe. Druhy stupei bude spolu s prvnim jiz vypracovanym stupném piedstavovat
komplexni vzdélavaci a rozvojovy program pro team leadery. Na rozdil od prvniho
stupné, ktery je spoleCny pro vSechny team leadery, druhy stupenn bude z vétsi Casti
zaméfen na individualni potieby zameéstnanci, v zavislosti na jejich potiebach,

a motivaci k dalsimu rozvoji.

V prvni ¢asti prace teoreticky vymezim pojmy z oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancil dle odborné literatury. Dale popiSu, jakym zplsobem Ize nastavit
vzdélavaci proces v organizaci a jaké jsou metody vzdélavani, zejména se zamétfim na
popis development centra. Zhodnotim, pro¢ je potieba rozvijet lidsky kapital a dam do
souvislosti vztah mezi motivaci a rozvojem zaméstnanct. Poté zminim aktualni trendy

Z oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct.

V nasledujici ¢asti prace nejprve popisi a zanalyzuji soucasnou situaci rozvoje
avzdélavani team leadert v konkrétni spolecnosti. Nasledn¢ provedu vyzkum -
individualni dotaznikové Setfeni Steam leadery, ktefi jiz absolvovali prvni stupeii

rozvoje, a s jejich nadiizenymi.



V posledni praktické ¢asti této prace zhodnotim vysledky provedeného
vyzkumu, ze kterych vzejde navrh na zlepSeni soucasné situace prvniho stupné rozvoje.
Na zaklad¢ zjisténych poznatkti zpracuji navrh na druhy stupen vzdélavaciho
arozvojového planu team leaderii s diirazem na individualni rozvoj jednotlivych

zaméstnancu.



TEORETICKA CAST

V teoretické ¢asti prace vymezim na zaklad¢ odborné literatury pojmy z oblasti
vzdélavani arozvoje zaméstnanci. PopiSu, jakym zpusobem se nastavuje proces
vzdélavani v organizacich a popisu i jednotlivé metody vzdélavani. Dale se zaméfim na
otazku motivace zaméstnancti k rozvoji a dilezitost podavani zpétné vazby. Zminim
aktualni trendy z oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci a v posledni kapitole popisu

soucasnou situaci v oblasti vzdélavani a rozvoje team leadert v konkrétni spolecnosti.



1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct

Vramci této kapitoly vymezim terminy z oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct, uvedu, jakou roli ma oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnanct z hlediska
fizeni lidskych zdroj, a popiSu zpiisob nastaveni vzdélavacich planti v organizacich.
Nasledn¢ popisu, jaké kroky je tfeba ucinit, abychom zjistili vzdélavaci potieby, z ¢eho
1ze zjistit, jaké vzdélani je tfeba v organizaci zavést, a co souvisi se zavedenim novych
rozvojovych a vzdé€lavacich planii. Déle teoreticky vymezim pojem kompetence a ddm

do souvislosti potiebu kompeten¢niho modelu v piipadé vzd€lavani a rozvoje.

1.1 Vzdélavani a rozvoj v ramci Fizeni lidskych zdroju

Pojem lidské zdroje oznacuje lidi pracujici v organizaci. ,Lidé pracujici
V organizaci tvori takzvany lidsky kapitdl, coz jsou znalosti, dovednosti a schopnosti
lidi, které organizace potiebuje k dosahovani svych cilii.“* Cilem tizeni lidskych zdroji
je zabezpeceni kvantitativni a kvalitativni stranky lidskych zdroji tak, aby bylo
dosahovano ciléi organizace.? Souéasti fizeni lidskych zdroji jsou oblasti planovani
lidskych zdrojt, ziskavani a vybér zaméstnancu, adaptace zaméstnanci, vzdélavani
arozvoj zaméstnancl, odméiovani zaméstnancl, hodnoceni zaméstnanci a péce
0 zaméstnance. Tyto oblasti zabezpecuje ve spolecnostech vétSinou personalni oddéleni

ve spolupraci s nadiizenymi jednotlivych zaméstnancu.

Armstrong definuje vzdélavani a rozvoj jako , proces zabezpecujici to, Ze
organizace md vzdelané, kvalifikované a angazované lidi, které potrebuje. Tento proces
usnadnuje jednotliveim a tymum osvojovat si pozadované znalosti, dovednosti
a schopnosti prostrednictvim vlastnich zkuSenosti, vzdélavacich programu a aktivit
zajistovanych organizaci.*® Slozkami vzdélavani a rozvoje jsou: uceni se, vieobecné
vzdélavani, odborné vzdélavani a rozvoj.“ ,, Ucelem vzdélavani zaméstnancii je
systematicky utvaret, prohlubovat a rozSifovat znalosti, dovednosti a schopnosti

zaméstnancii k vykondvani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. “®

L SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., S. 14.

2 KUBATOVA, Jaroslava. Management lidskych zdrojii., s. 9.

3 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojit., s. 335.
4 Tamtéz, s. 336.

5 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., s. 138.
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Bartonikova definuje firemni vzdélavani jako ,,proces organizovany podnikem.
Zahrnuje jak vzdelavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélavani, organizované
podnikem ve viastnim vzdélavacim zarizeni nebo na pracovisti), tak i vzdélavani mimo
podnik (externi vzdélavani, vzdélavani na objednavku ve specializovaném vzdélavacim
zarizeni nebo skole). Jedna se o systematicky proces zmeny pracovniho chovani, urovné

znalosti a dovednosti véetné motivace zaméstnancii organizace. “

1.2 Identifikace vzdélavaci potieby
Prvnim krokem, ktery je tfeba ucinit pted tim, nez v organizaci nastavime proces
vzdélavani, je identifikace potieby vzdelavani. V prubéhu identifikace potieby
vzdélavani se lze zaméfit na vzdélavaci potifeby vSech zaméstnanci dané organizace
nebo se lze zaméfit na zaméstnance na konkrétni pracovni pozici. K identifikaci
vzdélavani potteby je mozno dojit pomoci:
e Analyzy plant organizace a plant lidskych zdroju, které by mély vymezovat
typy znalosti a dovednosti, které mohou byt v budoucnu pozadovany’
e Analyzy popisu pracovniho mista, které ,,definuje schopnosti pozadované
K vykonavani prace v ramci pracovaiho mista nebo pracovni role. “®
e Analyzy Udajii o zaméstnancich, ze které lze zjistit mezery ve vykonnosti,
které¢ je potieba eliminovat, se zamécfenim na takové, které je mozné

9

odstranit pomoci vzdélavani®, mezi udaje o zaméstnancich patii naptiklad

dosazené vzdélani nebo odborna zptisobilost'?

Potieba vzdelavani nastava v ptipadé nesouladu mezi znalostmi, dovednostmi
aschopnostmi zaméstnanci a pozadavky pracovnich mist.!! Po identifikovani
vzdélavacich potfeb a vyhodnoceni vysledkid analyzy je mozno pfistoupit K sestaveni

vzdélavaciho a rozvojového planu.

8 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani pro andragogy., s. 10.

" ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji., S. 355.
8 Tamtéz, . 356.

® BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani pro andragogy., s. T4.

10 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., s. 140.

11 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., s. 140.
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1.3 Plan vzdélavani

Pti sestavovani vzdélavaciho planu je nutné védét, na které zaméstnance Se plan
vzdélavani zamétuje. V pripadé, Zze je vzdélavaci plan sestavovan pro zaméstnance na
konkrétni pracovni pozici, je vhodné mit K dispozici kompetenéni model nebo popis
pracovniho mista, ze kterého zjistime, jaké kompetence maji dani zaméstnanci mit

a jaké ¢innosti maji vykonavat.

Po zjisténi potieb vzdélavani je potfeba vypracovat plan vzdélavani, ktery ma
dle Kazika ,jasné pojmenovat vzdeélavaci cile a metody, kterymi jich mizZeme
dosdhnout.“'? Dale jsou dilezitymi sou¢astmi vzdélavaciho planu téma, které
formulujeme co nejkonkrétnéji, a musi byt srozumitelné, a musi byt jasné definované
vystupy, kterymi prokdzeme, Ze byl rozvojovy cil naplnén. Mize se jednat o vyplnény

znalostni test, myslenkovou mapu, vyfesené piipadové studie atd.™

Komplexn&jsi a konkrétnéjsi vzdélavaci plan miize obsahovat nasledujici: 1#
e (il vzdélavani — vyplyva z potieby vzdélavani
e Cilovou skupinu zaméstnancli — vyplyva z potieby vzdélavani
e Metody vzdélavani
¢ Instituci zabezpecujici vzdélavani — zaméstnavatel nebo externi dodavatel
e Lektora vzdélavani — interni nebo externi
e Misto vzdélavani — v organizaci nebo mimo ni
e Cas vzdélavani — v pracovni dob€, mimo pracovni dobu, v rozmezi
hodin/dnti
e Pozadavky na materialni a technické vybaveni a sluZby — zavisi na metodé,
mistu a ¢ase (zahrnuje pozadavky na studijni materialy, vypocetni techniku,
dopravu, stravovani, ubytovani)
e Metody vyhodnocovani vysledkd — porovnani vstupnich a vystupnich testu,
monitorovani prubéhu vzdélavaciho programu
e Naklady na vzdélavani — zavisi na poctu zaméstnancti, hodnoceni a metodé

vzdélavani, instituci, mistu i Case

12 K AZIK, Petr. Rukovér dobrého interniho lektora., s. 28.
13 Tamtéz. s. 31.

14 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty str. 140
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Po vytvofeni vzdélavaciho planu a realizace vzdélavani, je potieba probé&hlé
vzdelavani vyhodnotit. Vyhodnoceni je velmi dilezitou soucasti vzdélavaciho procesu,
je to proces, ktery méti celkové pirinosy a naklady dané vzdélavaci akce. Hodnoceni
také stanovi, zda byl problém, ktery byl identifikovan jako vzd€lavaci potfeba, vyfeSen.
Pfi hodnoceni se porovnavaji na zacatku urcené cile s vysledky a odpovidaji na otazku,
do jaké miry splnilo vzdélavani sviij ucel. Nastroje a kritéria hodnoceni by méli byt
vytvafeny jiz v pribéhu planovani vzdélavani.’® Vyhodnocovani vysledki vzdélavani se
muze také provadet na zakladé porovnani vysledki vstupnich a vystupnich testii nebo

monitorovani prib&hu vzdélavaciho programu.®

1.4 Metody vzdélavani
V této podkapitole uvedu nejcastéjsi metody, pomoci kterych lze zaméstnance

vzdélavat. Mimo seminafe a prednasky patii mezi metody vzdélavani:

e Delegovani: zadavani naro¢néjSich a samostatnéjSich ukold spojenych
s $ir§imi rozhodovacimi pravomocemi a vysSi samostatnosti pracovnikd,
plnéni téchto ukolti se stava nastrojem rozSifovani zkusSenosti a rozvoje
schopnosti zaméstnanct i zdrojem jejich vys$§iho pracovniho uspokojeni.

Delegovani povzbuzuje sebediivéru zaméstnanci.!’

e Preddvani a ziskdvani informaci: je dllezité, protoZze umoZzni zaméstnancim

lépe chéapat svou préci, 1épe se rozhodovat a spolupracovat, navic tim ziska
nadfizeny také informace od zaméstnancti, coz posili divéru zaméstnanci

a 1épe se mohou fesit vznikajici problémy.*®

e Koucovani: zaméstnanec se vzdélavd pod vedenim kouce, coz je osoba
schopna komunikovat, usmérfiovat a podnécovat zaméstnance k iniciativé
a samostatnosti pii osvojovani si znalosti, dovednosti a schopnosti

k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

18 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani pro andragogy., s. 82.
16 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., s. 141.
17 URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondini rozmér managementu., s. 15.

18 Tamtéz. s.15.
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Pii koucovani se koucCovany vyucuje, trénuje, pomahaji se mu piekonat
obtize, pfipravuje se. Koucovany zjistuje fakta o skutec¢nosti a uvédomuje si

realitu takovou, jaka je. Cilem kou¢ovani je zlepseni vykonu.'®

Mentorovani: zaméstnanec se vzdélava pod vedenim mentora, kterym je
odbornik v urcité oblasti schopny ptedat zkuSenosti a poradit zaméstnanci
pii osvojovani si znalosti, dovednosti a schopnosti k vykonavani sjednané

prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

Povéreni ukolem: Skolitel poveéfi zaméstnance splnénim urcitého tkolu

a zaméstnanec musi prokdzat schopnost aplikovat osvojené znalosti,
dovednosti a schopnosti, coz vede =zaméstnance k samostatnosti

a odpovédnosti pfi vykonavani sjednané prace®

InstruktdZ pti vykonu prace: uplatiiuje se v ptipadech, kdy se lidé musi

naucit plnit konkrétni ukoly, obzvlast ty, které vyzaduji specifické
administrativni nebo manualni dovednosti. Faze instruktdze jsou piiprava,

vysvétlovani, demonstrovani a zdokonalovéani.?!

Elektronické vzdélavani (e-learning): je alternativni metodou vzdélavani

S podporou informacnich a komunikacnich technologii, aplikuje se jak
individualné, tak skupinové. Podstatou je nahrazeni Skolitele odpovidajici
informa¢ni a komunikaéni technologii, ktera zaméstnanci zprostiedkuje
znalosti. Vyhodou je atraktivnost a nazornost vzdélavani, uzivatelé si
mohou osvojené znalosti obvykle okamzit¢ ovéefit feSenim otazek
a modelovych situaci, navic poskytuje ¢asovou a prostorovou nezavislost,

uZzivatelé se u¢i nezavisle na sobg, na riiznych mistech v riiznych ¢asech.??

Development centrum: bude podrobnéji popsano v nasledujici podkapitole.

19 WHITMORE, John. Koucovani: rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti: metoda transpersondlniho

koucovani., s. 19.

20 STKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., s. 142.
2L ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojit., s. 699.

22 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., s. 143.
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Neobvyklymi metodami vzdélavani, které kombinuji nékolik vzdélavacich

metod, jsou blended learning a soufflearning:

e Blended learning je kombinovani rozmanitych metod vzdélavani tak, aby se
pti realizaci vzdélavani navzajem dopliovaly a podporovaly. Tento piistup

zajisti celkovou efektivnost procesu vzdélavani.??

e Soufflearning je forma vzdélavani na pracovisti zamétena na individualni
uceni a seberozvoj pomoci Skolitele, tato metoda vyuziva prvky koucovani,

mentoringu a stinovani, a funguje na péti principech:

. Jedna se o vzdélavani uvnitt firmy

. Je zaloZen na pracovnich procesech

. Jeho znakem je individualizace

. Plsobi zde silny motivaéni aspekt

. Piistup je dlouhodobé snadno udrzitelny a efektivni?*

1.5 Development centrum

Development centrum (DC) je specifickou metodou rozvoje, proto bude
popsano samostatné v této podkapitole. Development centrum je specifické z toho
davodu, ze jej lze pouzit pro zjisténi vzdélavaci potreby, ale vzhledem k tomu, Ze se

Vv ramci prub¢hu DC zaméstnanci rozviji a uci, jedna se také o metodu vzdélavani.

Mezi klicové znaky development centra patii:
- Nejedna se o akei, ve které jedinci uspéji nebo neuspéji
- Zpétna vazba probiha v prubéhu akce
- V prubéhu akce dochazi k rozvoji ucastnikt
- Zameéteni na uceni a rozvoj
- Zamgéfeni na kritéria, které je potieba rozvijet

- Moznost sebehodnoceni t¢astnika?®

Development centrum je rozvojova metoda pro konkrétni skupinu ¢i vybrané
zameéstnance, cilem je stanovit uroven znalosti, dovednosti a schopnosti. DC umoznuje

sestavit efektivni skupinové nebo individualni vzdélavaci plany a definovat konkrétni

28 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., s. 142.
24 pRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik., s. 254.
% Vlastni preklad z BALLANTYNE, lain a Nigel POVAH. Assessment and development centres., s. 143.
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vzdélavaci cile. Podporuje motivaci zaméstnancti na participaci na dalSim vzdélavani.
Hlavnim nastrojem je soubor kombinovanych diagnostickych metod -
psychodiagnostika, individualni a skupinové aktivity, modelové situace, ptipadové
studie.?® DC zalozeno na skupinovém nebo individualnim feSeni modelovych tkol@
a ptipadovych studii, které provéii skutecné schopnosti a motivaci hodnocenych
zaméstnanci.?’ Zaméstnanciim je ukondeni podana zpétna vazba, ¢imZ je jim feceno,
jaké vzorce chovani by si podle zaméstnavatele m¢li osvojit a motivuje je k dalsimu
rozvoji.?® Development centrum vychazi zassessment centra, metody pro vybér

zaméstnancl na konkrétni pracovni pozici.

Assessment centrum (AC) je metoda hodnoceni internich i externich uchazec¢t
0 dulezitou pracovni pozici, vyhodou AC je posouzeni vice osob nckolika hodnotiteli
prostfednictvim feSeni modelovych situaci, které se blizi redlnym pracovnim

povinnostem obsazované pozice.?

1.6 Kompetence a kompetencni model

Pii sestavovani vzdélavaciho planu musime védét, jaké znalosti, schopnosti
a dovednosti je u zaméstnancti tieba rozvijet. Pokud se planuje vzdélani pro
zameéstnance na uréité pracovni pozici, je vhodné mit kromé popisu pracovniho mista
k dispozici také kompetenéni model. V piipadé absence kompetenéniho modelu lze

kompeten¢ni model vytvofit v pribéhu procesu identifikace vzdélavacich potteb.

Kompetence jsou komplexnim souborem znalosti, dovednosti, zkuSenosti
a schopnosti, ktery podporuje efektivni vykon jednotlivce®, jedna se o schopnosti,
védomosti a dovednosti, které umoziuji jejich nositeli Uspé$né vykonavat naro¢nou
¢innost v podminkach casto 1 nepfedvidatelné se ménicich situaci a obtiznych

problémi. 3!

26 pRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. dndragogicky slovnik., s. 78.

21 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., s. 124.

28 GRUBER, Jan, Hana KYRIANOVA a Alexandra FONVILLE. Kvalitativni diagnostika v oblasti lidskych
zdrojii., S. 168.

29 PETRZELOVA, Jana. Encyklopedie ekonomickych a pravnich pojmii pro Skoly i verejnost., s. 17.

3% HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy. s. 231.

31 pRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik., s. 157.
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Kompetence 1ze obecné rozdélit na kompetence individualni, organizacni

a klicové:

32

Individualni kompetence piedstavuji znalosti, dovednosti a schopnosti,
které odliSuji Spickové zaméstnance od prumérnych. Tyto kompetence
mohou mit vSichni zaméstnanci podniku a jejich rozvoj vychazi
piedevsim z dostatecné motivace pracovniki, pifi¢emz zaméstnanci musi
mit moznost seberealizace.

Organizaéni kompetence predstavuji  univerzalni charakteristiky
uspésnych organizaénich systémut bez ohledu na odvétvi jako planovani
prace, feseni krizovych situaci nebo organizovani zdroji.

Klicové kompetence jsou kompetence, které odliSuji organizaci od
konkurentli v rdmci odvétvi a vytvareni konkurenéni vyhodu. Kli€¢ovymi
kompetencemi se vzdjemné odliSuji firmy, které pracuji ve stejném

odvétvi.

Dovednosti lze delit na mekké dovednosti a tvrdé dovednosti, z anglickych

termint soft skills (pro mékké dovednosti) a hard skills (pro tvrdé dovednosti).

Soft skills jsou dovednosti, které nejsou presné méfitelné, avsak jsou

charakteristické pro kazdého jedince, jedna se napiiklad o interpersonalni

kompetence pro efektivni komunikaci, ptesvédc€ivost, empatii, schopnost

tymové spoluprace, schopnost feseni konflikta.

Hard skills jsou takové dovednosti, které lze piimo dolozit, naptiklad

troveti dosazeného vzdélani, ovéfitelné znalosti.*®

Podle Armstronga jsou schopnosti ,,urcujici viastnosti cloveka, kterd vede

k efektivaimu nebo vynikajicimu vykonu. “3* V ramci vzdélavani a rozvoje zaméstnanch

se schopnosti uplatiiuji nejcastéji v development centrech, které ucastnikiim pomahaji

poznat a pochopit, jaké schopnosti potfebuji v soucasnosti i jaké schopnosti budou

potiebovat v budoucnosti.®®

2 BARTONKOVA, Hana. Vzdélavaci strategie., s. 82.
3 PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik., s. 254.
3 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii., s. 129

35 Tamtéz. s. 133.
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Kompetenéni modely popisuji v rizné mife detailnosti konkrétni kombinace
znalosti, dovednosti a dalSich charakteristik osobnosti, které jsou potifebné
k efektivnimu plné€ni ukoli v organizaci. Kompetenéni modely jsou v organizaci
uziteCnym nastrojem, pouzivaji se napiiklad pii ziskavani a vybéru pracovniki, pfi
navrhovani vzdélavacich a rozvojovych potieb, a pifi hodnoceni pracovniki. V oblasti
vzdélavani a rozvoje pracovnikll je kompetencni model hodnotny, protoze umoziuje
pracovnikiim zaméfit se na dovednosti, znalosti a charakteristiky, které jim umoznuji
podavat efektivni vykon. Pomaha pii rozvoji talent, poskytuje rdmec pro trvalé
koucovani a poskytovani zpétné vazby a zajistuje, ze proces vzdélavani a rozvoje je

v souladu s organizaénimi hodnotami a strategiemi. 3

Kazdy kompeten¢ni model by mél byt strukturovan do urcitych dil¢ich oblasti.

Dle Horvathové®” miizeme kompetence ¢lenit naptiklad do nasledujicich tfech kategorii:

e Manazerské kompetence: dovednosti a schopnosti, které piispivaji
K vynikajicimu vykonu v roli manaZera (napiiklad feSeni konfliktu,
strategické mysleni).

e Interpersondlni kompetence: jsou nezbytné¢ pro efektivni komunikaci

a budovani pozitivnich vztahid s ostatnimi (naptiklad empatie, vyjednavani,

prezentacni dovednosti).

e Technické kompetence: dovednosti vztahujici se ke konkrétni pracovni

pozici (napiiklad sestavovani rozpoctu, sbér dat).

3% HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy. s. 243.

37 Tamtéz. 5.236.
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2 Souvislost motivace se vzdélavanim a rozvojem

V této kapitole uvedu do souvislosti dilezitost motivace pii vzdélavani a rozvoji

zaméstnancl. Teoreticky vymezim pojmy z oblasti motivace a uvedu, pro¢ je pro

spolecnost diilezité rozvijet své zaméstnance. V posledni podkapitole zminim dualezitost

zpétné vazby.

2.1 Vztah mezi motivaci a rozvojem

Potieba rozvijet se uzce souvisi s motivaci, proto v této podkapitole popisu, co je

motivace, jak souvisi s rozvojem a teoreticky uvedu také nékteré teorie motivace.

Motivace je ,,sila, ktera aktivuje, sméruje a udrzuje chovani.

«38

Obecné jsou rozliSovany dva typy motivace, vnitini a vnéj$i. V nasledujicim

rozdé¢leni popiSu tyto typy motivace z pohledu motivace k préci:

Vnitini motivace je odrazem motivacni struktury osobnosti, vychazi ze
vztahu Clovéka k praci a z potieb Clovéka a ziskanych hodnot, zajmi,
postoji, navyku. Projevuje se, kdyz maji lidé pocit, Ze jejich prace je
dalezitd, zajimava, podnétna a ze maji moznost vyuzivat a rozvijet své
znalosti a dovednosti. Takto motivujici prace uspokojuje vySsi potieby
pracovnika, jako jsou potieba seberozvoje nebo uspéchu. K tomuto cili
dopomahé naptiklad zpétnd vazba, pracovni misto, smysluplnd a vyznamna
prace.3¥Vnitini motivaci lze podnitit tak, e bude zaméstnavatel vytvatet
pracovni mista, na kterych bude prace dostate¢né¢ vyznamnd, rozmanita

a odborna.*°

Vnéj§i motivace nastava, pokud organizace poskytuje pracovnikiim
pracovni zdroje a podporuje je v dosahovani cili a pracovnim Usili pomoci

vytvaieni dobré tymové atmosféry nebo navySovanim platu.*

Motivace je soucasti angazovanosti. ,, Angazovanost je stav, kdy jsou lidé oddani

své prdci a organizaci a jsou motivovani k dosahovani vysoké urovné vykonu.

«42

8 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojiz., s. 217.
39 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy., s. 22.
4 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojit., s. 218.
4 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy., s. 22.
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Pro organizace je Zadouci angazovany zaméstnanec. Mezi hnaci sily angazovanosti patii
r 2 DA .. M I3 . . , 43 -

také prilezitost k rozvoji, zpétna vazba, rozmanitost a autonomie prace. *> Organizace by

tedy ve vlastnim zajmu meéla zvySovat angazovanost zaméstnancti pomoci vysSe

zminénych technik, aby si zaméstnance udrzela.

Zaméstnanci s vy$§i mirou pracovni motivace a angazovanosti jsou vykonnéjsi,
zdrav§jsi a vuci spolecnosti pocit'uji vétsi vnitini zadvazek, coz je pro firmu prospésné.
Hodnota angazovanosti se da pozitivné ovlivnit kvalitativni diagnostikou pfi rozvoji
zaméstnancl (zaméstnancim je podavéana zpétna vazba, u¢i se néco nového, co jim

bude v préci uzite¢né, obohati se).**

Lidé se uci efektivnéji, pokud maji k u¢eni motivaci. V ptipadé motivace K uceni
jsou dillezité teorie ocekavani a teorie cile. Podle teorie ocekavani je jedinec motivovan
k uceni tim, Ze dosdhne néceho, co povazuje za zadouci, citi, ze jim vysledek néco
prinese. Podle teorie cile maji lidé vysSsi motivaci k uceni, kdyz se zaméii na konkrétni
cile. Cile mohou byt lidem pfi uceni stanoveny, aby je motivovaly, pokud je lidé budou

povazovat za akceptovatelné a dosaZitelné, budou Gi¢innymi motivatory pii uéeni.*®

Rozdéleni na vnitini a vné&jsi motivaci popsané na zacatku této podkapitoly Ize
Z pohledu pracovni motivace popsat Herzbergovou motivaéné-hygienickou teorii.
Tato teorie vychazi zrozliSeni faktord spokojenosti (motivac¢ni faktory)

a nespokojenosti (hygienické faktory):4°

e Mezi hygienické faktory patfi pracovni doba, pracovni prostiedi,
pracovni vztahy, jistota zaméstndni, mzda. Jednd se o vngjsi faktory,
jejich nepfizniva povaha vyvolava nespokojenost a na motivaci plisobi
negativn€. Jejich pfiznivd povaha nevyvolava spokojenost, jen

zpusobuje, Ze lidé nejsou nespokojeni.

e Mezi motivacni faktory patii obsah a vyznamnost prace, autonomie

prace, odborny rozvoj. Jedna se tedy o vnitini faktory, jejichz ptizniva

42 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojit., s. 240.

43 Tamtéz. s. 244.

44 GRUBER, Jan, Hana KYRIANOVA a Alexandra FONVILLE. Kvalitativni diagnostika v oblasti lidskych
zdroju., S. 25

45 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii., s. 343.

4 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., s. 148.
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povaha vyvolava spokojenost a na motivaci pusobi pozitivng, jejich

nepiizniva povaha nevyvolava nespokojenost.

Pro zaméstnavatele z této teorie vyplyva, ze musi nejprve usilovat o uspokojeni
hygienickych faktorti, aby zaméstnanci nebyli nespokojeni, potom miize usilovat
0 zvySovani motivace zameéstnancli k vykovani sjednané prace cestou odborného

rozvoje, posilovani pravomoci apod.*’

Z vyse uvedenych teoretickych poznatkli vyplyva, ze odborny rozvoj se fadi do
oblasti vnitini motivace, jinymi slovy je sou¢asti motiva¢nich faktorti. Zaméstnanci tedy
budou motivovani k rozvoji az po tom, co budou uspokojeny hygienické faktory prace.
mira angazovanosti zaméstnancti 1ze zvysit pomoci kvalitné zpracované diagnostiky pfti

rozvoji zamé&stnancil.

2.2 Proc rozvijet lidsky kapital

Pro kazdou organizaci jsou zaméstnanci tim nejcennéjsim zdrojem,*® proto je
potieba se 0 zaméstnance starat, motivovat je a rozvijet je, abychom si je udrzeli, jelikoz
pomoci svych zdroji dosahuje organizace svych cili.

Schopnosti a motivace lidi urcuji vykon lidi, ktery urcuje vykon organizace.
Schopni a motivovani lidé odliduji organizaci od konkurence. Usp&iné organizace si
uvédomuji, Ze schopni a motivovani lidé jsou predpokladem jejich ispéchu.*®

Pro spole¢nosti ma to, ze své zaméstnance rozviji, nasledujici pfinosy®:

e SniZeni fluktuace
e zvySeni pocitu prozivané firemni motivace a angaZzovanosti
e posun firemni kultury
e zvySeni vnimané profesionality personalniho oddéleni
Proto je potfeba do lidského kapitalu investovat, jednou z moznosti je
investice do zkvalitiovani a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti

a védomosti.>!

47 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., s. 149,

48 CIMBALNIKOVA, Lenka. Strategicky rozvoj lidskych zdrojii., s.11.

49 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., s. 15.

% GRUBER, Jan, Hana KYRIANOVA a Alexandra FONVILLE. Kvalitativni diagnostika v oblasti lidskych
zdrojii., 5.164.

51 VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdéldvani zaméstnancii., s. 39.
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2.3 Zpétna vazba
V ramci této podkapitoly uvedu kratké shrnuti podstaty zpétné vazby v oblasti
rozvoje zamestnancu:

e Muze byt pozitivni i1 negativni, pozitivni upozoriiuje na uspéchy a zlepseni,
negativni uréité chovani nebo nedostatky vytyka.>?

e 7/pétnd vazba ma za cil umoznit zamestnanci, aby si vytvofil schémata pro
ptipadnou zménu chovani a sviij rozvoj, soucasti zpétné vazby je také jeho
motivace do dalsi prace, proto je uziteCné, aby byl na zacatku zpétné vazby
zamé&stnanec informovan o tom, V ¢em spocival smysl programu. Soucasti
zpétné vazby miize byt i sebeposouzeni ui¢astnika.>

e U zpétné vazby je dilezity rozvojovy efekt, ktery by se mél hodnotitel snazit
vyvolat, pro ob¢ strany bude vhodné, kdyz si do budoucna hodnoceny ze

zpétné vazby odnese néco, na éem mize pracovat. >

Jak bylo zminéno v pfedchozi podkapitole, zpétnd vazba pozitivné ovliviiuje
vnitini motivaci zaméstnancti. Vzhledem k tomu, ze do oblasti vnitini motivace patii
i odborny rozvoj ¢i seberozvoj zaméstnancd, je patrna souvislost mezi rozvojem
a zpétnou vazbou. Diky zpétné vazbé podané po uskutecnéni rozvojové akce si mohou
zaméstnanci lépe uvédomit, jakym smérem smétovat, co je potieba zlepsit a zamysli se
nad sebou a svym chovanim. Absence zpétné vazby mlZe piisobit negativné a odradit

zameéstnance od dalsiho vzdélavani.

52 URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondini rozmér managementu., S. 85.
8 GRUBER, Jan, Hana KYRIANOVA a Alexandra FONVILLE. Kvalitativni diagnostika v oblasti lidskych
zdrojii., S. 141.

5 Tamtéz. s. 137.
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3 Aktualni trendy v oblasti firemniho vzdélavani

V této kapitole shrnu, jaké jsou dle Bishopa a Langera v dané oblasti trendy na
rok 2019, na které by se mély firmy zaméfit, aby zvysili zdjem svych zaméstnanci

0 vzdé€lani a rozvoj.

Trendy v oblasti firemniho vzdélavani pro rok 2019:

1. Kooperace personalniho odd¢€leni s vedenim spolecnosti
e Pii sestavovani vzdélavacich cill je potieba, aby personalisté spolupracovali
s vedenim spolec¢nosti a spolecné definovali hodnoty a procesy, které mohou

zaméstnanci vyuzit ke zvyseni svych kompetenci a vykonu.

2. Zaméfeni na rozvoj kompetentnich zaméstnancii

e Spolecnost by se mela zaméfit na rozvoj a vzdélani potencidlnich budoucich
lidrti spolecnosti, kteti by méli rozvijet své viidéi a komunikaéni schopnosti
a schopnosti feseni problémii. Na tyto zaméstnance by se spole¢nost méla
zaméfit jiz od jejich nastupu a poskytnout jim podporu napiiklad v podobé

mentorovani.

3. Zameéfeni na soft skills

e Ve spoletnostech, které¢ rozSifuji pole své plsobnosti a stavaji se
rozmanitéjSimi, je velmi dilezZité, aby zaméstnanci rozvijeli své mékké
dovednosti, zejména komunikaéni dovednosti, emocni inteligenci,

vyjednavaci schopnosti a schopnost spolupracovat. >

4. Gamifikace Skoleni

e Gamifikace, ptivodn¢ marketingova technika, je jednou z forem firemniho
rozvoje, kterd implementuje herni prvky do firemnich procesi. Cilem
gamifikace je zvysit zajem o néjaké téma tak, Ze urcité procesy ucini vice

zabavnymi.>®

5 Vlastni pieklad z BISHOP, Cameron. Seven Learning And Development Trends To Adopt In 2019. FORBES
[online]. 2018 [cit. 2019-04-04]. Dostupné z:
https://www.forbes.com/sites/forbeshumanresourcescouncil/2018/09/24/seven-learning-and-development-trends-
to-adopt-in-2019/#6999ca5e104b

5% Srov. SZYMANSKA, Dominika. Gamifikace je vice nez jen hra. HR News [onling]. 2017 [cit. 2019-04-04].
Dostupné z: https://www.forbes.com/sites/forbeshumanresourcescouncil/2018/09/24/seven-learning-and-

development-trends-to-adopt-in-2019/#6999ca5e104b
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Pti Skoleni je mozno vyuzivat vysledkové tabule, bodovy systém nebo rtizné

symboly, aby v tcastnicich zvysili zajem o dané téma.

Vnimani Skoleni jako benefitu

Zameéstnanci chtéji pracovat pro firmu, ktera jim poskytne prostor pro
osobni 1 profesni rozvoj a nabidka vzdélavacich a rozvojovych programi
muze byt jednim z klicovych faktori, pro¢ se zaméstnanec rozhodne ve
firm¢ zistat nebo naopak odejit ke konkurenci, ktera nabizi lepsi prostor pro
rozvoj.

Vzdélavaci a rozvojové programy by mély byt firmami nabizeny jako jeden

Z benefitu.

Zameéteni skoleni na potieby jednotlivce

Pro zvyseni efektivity Skoleni je dilezité zaméfit se pfi tvorbé Skoleni na
potfeby jednotlivych zaméstnanct, na jejich zkusenosti, pracovni prostiedi,
vykonnost, nebo znalost technologii.>’

Ocekava se vyssi zapojeni koucovani, individualizace vzd€lavacich
programl a doplnéni vzdélavacich programi o témata osobniho rozvoje

¢loveka.o8

Digitalizace Skoleni

Kvili pracovni vytiZenosti jednotlivych zaméstnancti je ¢im dal t&€z$i najit
V jejich pracovnim programu ¢as na Skoleni, proto je jednim z trendl pro
rok 2019 zména formy Skoleni a doporucuje se nabizet Skoleni rtiznymi

formami, aby si mohli jednotlivci vybrat podle toho, co se jim 1épe hodi.>®

57 Vlastni pieklad z BISHOP, Cameron. Seven Learning And Development Trends To Adopt In 2019. FORBES

[online].

2018 [cit. 2019-04-04]. Dostupné z:

https://www.forbes.com/sites/forbeshumanresourcescouncil/2018/09/24/seven-learning-and-development-trends-
to-adopt-in-2019/#6999ca5e104b

% Srov. LANGER, Tomas. Trendy ve firemnim vzdélavani. Firemni vzdélavani [online]. 2018, [cit. 2019-04-04].
Dostupné z: https://docs.wixstatic.com/ugd/4ca6eS 891b3d7acc20441da9f62c22e2bccf3.pdf

59 Vlastni pieklad z BISHOP, Cameron. Seven Learning And Development Trends To Adopt In 2019. FORBES

[online].

2018 [cit. 2019-04-04]. Dostupné z:

https://www.forbes.com/sites/forbeshumanresourcescouncil/2018/09/24/seven-learning-and-development-trends-
to-adopt-in-2019/#6999ca5e104b
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e Nejvice dostane prostor ziejme online vzdelavani, které nahradi prezencni kurzy,
ve form¢ e-kurzl, firemnich vzdé€lavacich aplikaci, hranych ¢i animovanych

videi, simulace. Pfedpoklada se také zapojeni rozsitené a virtualni reality.°

60 Srov. LANGER, Tomas. Trendy ve firemnim vzdélavani. Firemni vzdélavani [online]. 2018, [cit. 2019-04-04].
Dostupné z: https://docs.wixstatic.com/ugd/4ca6e5 891b3d7acc20441da9t62¢c22e2bcc91f3.pdf
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4 Team leader a jeho rozvoj v konkrétni spole¢nosti

V této kapitole popiSu soucasny stav rozvoje a vzdelavani v konkrétni
spoleCnosti a detailnéji popiSu moznosti vzdélavani pro zaméstnance na pozici team

leader, zaroven popisu pozici team leadera a uvedu, jakou roli ma ve spolecnosti.

4.1 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct v konkrétni spolecnosti

Spole¢nost ma kvalitné a dikladn€ zpracovany systém vzdéldvani, tudiz
poskytuje svym zaméstnanciim na vSech pozicich $iroky prostor K rozvoji a vzdélavani.
Kromé povinnych skoleni je v nabidce také fada volitelnych Skoleni a zaméstnanci se
mohou vzd¢lavat i sami. K dispozici jim je firemni knihovna, online vzdélavaci systém,
ve kterém se mohou zapsat na online kurzy, jsou poradany development centra a pro
vSechny pozice jsou ve spolecnosti zpracovany vzdélavaci plany, které jsou dale
dopliiovany o rozvojové plany jednotlivych zaméstnanct, na kterych pracuji v pribéhu
celého roku ve spolupraci se svymi nadfizenymi.

Pro zaméstnance na pozici team leadera existuje v soucasné dobé kromé vyse
zminénych moznosti vzdélavani i rozvojovy program pro team leadery nazvany Team

Leader Akademie (TLA), ktery konkrétnéji popisu Vv nasledujici podkapitole.

4.2 Team Leader Akademie

Team Leader Akademie (TLA), tzv. prvni stupeil rozvoje team leaderi, je
Sestitydenni program, ktery se sklada ze série Skoleni urcenych pro rozvoj team leaderii
ze vSech oddéleni spolecnosti. Tato Skoleni maji za cil rozvijet jak soft skills, tak hard
skills danych zaméstnancti, a jsou rozd€lena do péti hlavnich blokl: komunikace,
chovani, projektové fizeni, informacni technologie, role team leadera. V ramci téchto
blokt se ucastnici uci, jak delegovat, planovat, kontrolovat a vést svilj tym, jak spravné
komunikovat, naslouchat, fesit konflikty a poskytovat zpétnou vazbu. Pro ucelenost
a vzajemné propojeni jsou zaméstnancim také detailnéji predstaveny cile, vize a mise
spolecnosti, aby byli budouci team leadeti schopni aplikovat nové nabyté znalosti do
praxe pfimo v dané spolecnosti.

Dtvodem pro vznik TLA byla zejména rozdilnd Groven znalosti a dovednosti
jednotlivych team leaderti, ma tedy za cil pozadované znalosti a dovednosti team
leadert sjednotit. Zaméstnanci se mohou ovSem stat team leadery i1 bez predchozi ucasti

na TLA, pouze po zdkladnim zaskoleni a splnéni zakladnich pozadavkil na pozici.
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Témata pro Skoleni TLA byla identifikovana na zéklad¢ analyzy vzdé¢lavacich
potieb, které vychéazely z popisu pracovniho mista, zpétné vazby od team leaderti
a jejich nadfizenych, a pozadavkl spolecnosti na zaméstnance na dané pracovni pozici.
Cely program je prezentovan pod heslem ,,leader se nerodi, ale neustalym tréninkem se
jim stava“. Duraz je kladen pfedevSim na to, Ze team leader ma jit piikladem, ma byt
schopen sviij tym vést a motivovat.

Po ukonceni TLA jsou team leadefi rozdéleni do tymi, kterym jsou zadany
projekty ke zpracovani. Témata pro projekty jsou zadana vedoucimi jednotlivych
stiedisek podle toho, jaké aktualni problémy je na daném stiedisku tieba vyfesit. Pti
zpracovani projekt team leadefi uplatni nové nabyté znalosti a sviij zpracovany projekt
nasledné prezentuji pfed zadavatelem a zastupcem persondlniho oddéleni, kteti tymu

podaji zpétnou vazbu. Vypracovany projekt je nasledn€ uveden do praxe.

4.3 Pozice team leadera
Ve spoleénosti jsou pracovnici ve vyrobé rozdéleni do nasledujicich tfech
kategorii:
1. Supervizor
2. Team leader

3. Operator
Vsem témto pracovnikiim je nadiizen manazer daného stiediska, jak je patrno z
organizacni struktury:

Manazer

Supervizor Supervizor Supervizor

[ | [ | [ |
Team Team Team Team Team Team

leader leader leader leader leader leader

Operator Operator Operator Operator Operator Operator

Operator Operator Operator Operator Operator Operator

. o Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 1: Organizacni struktura d P
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Z pohledu této prace se zamétim pouze na pozici team leadera. Team leader je
zamé&stnanec pracujici na pozici operatora, ktery je povéfeny funkci team leadera. TL je
tedy soucasti tymu operatord, ktery zaroven vede, a zaroven vykonava ¢innosti na
pozici operatora, jak lze vycist Z popisu pracovniho mista, ktery je uveden v ptiloze 1.
Nadfizenou pozici je team leaderovi pozice supervizora.

Dle Blazka Ize vy$e zminénou organizadni teoreticky popsat nasledovné:®?

1. Team leadefi figuruji jako manazefi prvni linie, jsou to Vvedouci

Cvwr

V bezprostiednim styku s vykonnymi pracovniky, v tomto piipadé operatory

2. Supervizoii figuruji jako stfedni manaZeti, jsou skupina fidicich
pracovnikil operujicich mezi manazery prvni linie a vrcholovymi manazery
3. Manazeti jednotlivych odd€leni jsou vtomto piipadé soucasti

vrcholového managementu, ktery tidi organizaci jako celek a reprezentuje ji

navenek

61 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani., s. 14.
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5 Metodicka ¢ast

V této kapitole uvedu, jakym zpisobem budu postupovat v ramci praktické ¢asti
této prace a dale detailné popisu, jakym zptisobem provedu vyzkum. Vyzkum prob&hne
pomoci téchto védeckych metod: tymova diskuze, dotaznikové Setfeni, vyhodnoceni
zjisténych skutecnosti. V této kapitole také vymezim zékladni teoretickd vychodiska
k jednotlivym metodam a popiSu postup vyzkumnych metod vyuzitych V této
diplomové praci. Soucasti této kapitoly je také procesni mapa, ve které jsou uvedeny

jednotlivé kroky postupu v ramci praktické ¢asti.

5.1 Procesni mapa
V nasledujici procesni mapé je graficky vyobrazeno, v jakych po sobé jdoucich
krocich byla zpracovana prakticka ¢ast této diplomové prace. Na nasledujici stran€ jsou

hlavni kroky procesni mapy rozepsany detailngji.
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1. Sestaveni dotaznika

2. Sestaveni seznamu respondentii

3. Tymova diskuze s vybranymi team leadery

4. Zaslani dotaznikl team leaderim a supervizorum s pokyny k vyplnéni

5. Urceni cilové urovneé znalosti v jednotlivych oblastech dotazniku

6. Sbér dotaznikti od jednotlivych respondent

7. Vyhodnoceni dotaznikii

8. Zhodnoceni Team Leader Akademie

9. Sestaveni navrhu II. Stupné rozvoje

10. Sestaveni rozpoctu

11. Schvaleni rozpoctu vedenim spolecnosti

12. Predstaveni daného programu team leaderim

13. Vytvofeni nastroje pro zapisovani na skoleni

14. Prihlasovani na jednotliva koleni

15. Stanoveni piesnych dat, casii a mist Skoleni

16. Pribéh jednotlivych skoleni

17. Ukonceni jednotlivych Skoleni

18. Zpétna vazba

19. Zhodnoceni zpétné vazby tréninkovym oddélenim

20. Opétovné vyplnéni dotazniku

21. Prezentace jednotls ncastniku I1. Stupné rozvoje

Obrazek 2: Procesni mapa

Zdroj: vlastni zpracovani
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Sestaveni dotaznikl

Jeden typ dotazniku pro team leadery, druhy typ dotazniku pro supervizory
rozdéleni dotazniku do oblasti Skolenych v ramci Team Leader Akademie
urceni $kal pro jednotlivé oblasti

vypracovani pokyntl k vyplnéni

Sestaveni seznamu respondent
Seznam team leaderu, ktefi se ucastnili TLA

Seznam supervizori jednotlivych team leaderti
Tymova diskuze s vybranymi team leadery

Zaslani dotaznik(

zaslani dotaznikt team leaderim a supervizorim s pokyny K vyplnéni

Urceni cilové Girovné znalosti
Urceni cilové tUrovné znalosti v jednotlivych oblastech dotazniku za

spoluprace manazerti team leadert a tréninkového oddéleni
Sesbirani dotaznikl od jednotlivych respondentt

Vyhodnoceni dotaznikli

celkové vyhodnoceni jednotlivych oblasti dotazniku

vyhodnoceni trovné¢ znalosti pfed TLA, po TLA a v soucasnosti

slovni popis s grafickym vyobrazenim urovné znalosti v jednotlivych
oblastech

srovnani vysledkl od team leaderti a supervizorti

Zhodnoceni Team Leader Akademie
Zhodnoceni na zakladé€ zpétné vazby a na zakladé odpovédi z dotaznikli

Navrh na zlepSeni TLA

Sestaveni navrhu II. Stupné rozvoje

urceni jednotlivych Skoleni, rozdéleni na povinné a volitelné
Sestaveni obsahu jednotlivych Skoleni, kontaktovani Skolitelt
ur¢eni délky Skoleni, metod vzdélavani, cild jednotlivych Skoleni
urceni zpuisobu zakonceni jednotlivych Skoleni

sestaveni ¢asového harmonogramu na jeden rok
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

V ramci spolecnosti bude procesni mapa pokracovat témito kroky:
Sestaveni rozpoctu
Schvéleni rozpoctu vedenim spole¢nosti

Predstaveni daného programu team leaderam
Ptedstaveni obsahii jednotlivych Skoleni, ¢asovych harmonogramti, zptisobu

zapisovani na Skoleni

Vytvofeni nastroje pro zapisovani na skoleni

Online nastroj na intranetu spolecnosti

Ptihlasovani na jednotliva Skoleni
Po dohod¢ team leaderti a jejich nadiizenych moznost ptfihlasovani na

volitelna skoleni

Stanoveni presnych dat, ¢asi a mist Skoleni

Rozeslani pozvanek na jednotlivd Skoleni team leaderim do kalendare

(MS Outlook)

Prtbéh jednotlivych skoleni
Ukonceni jednotlivych skoleni
Zpétna vazba

zpétnd vazba od ucastnikil na Skoleni

zpétnd vazba skolitell ucastnikiim Skoleni

volitelny workshop s ucastniky Skoleni

Zhodnoceni zpétné vazby tréninkovym oddélenim

Ptipadné zapracovani zmén do Skoleni

Opctovné vyplnéni dotazniku
Vyplnéni dotazniku team leaderem

Konzultace s nadiizenym

Prezentace jednotlivych ucastnikt I1. Stupné rozvoje
Sebehodnotici prezentace jednotlivell o tom, co se v Il. Stupni rozvoje

naucili, kam se posunuli, jak to vyuziji v praxi
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5.2 Tymova diskuze

Casti vyzkumu bude i tzv. pfedvyzkum — polostrukturovana tymova diskuze,
kterdA bude vedena s vybranymi team leadery za pomoci tréninkové specialistky
spole¢nosti. Ucastnit se bude pét vybranych team leaderty, ktefi prosli Team Leader
Akademii, a tfi supervizofi z jinych oddé€leni. Aby v pribéhu diskuze vladla prijemné;jsi
atmosféra, u diskuze nebudou supervizofi pritomnych team leaderd. Zaméstnanci budou
vybrani na zakladé svych osobnostnich charakteristik — Kk diskuzi piizveme ty

oteviengjsi, ktefi budou ochotni se UCastnit a sdilet své nazory.

V ramci tymové diskuze si kladu za cil zjistit, zda TLA splnila o¢ekdvani a jak
by ji bylo ptipadné mozné upravit a vylepsSit. Dale bude ucastnikim ptedstavena
predbézna vize druhého stupné rozvoje team leadert, nad kterou prob&hne diskuze.

Vystupy z diskuze budou pouzity pti zhodnocovani TLA.

Tymova diskuze bude provedena z toho divodu, ze mlze poskytnout globalni
informace a v zavéru diagnostickych programt muze byt zdrojem podnéti pro testovani

jejich hypotéz.%?

5.3 Dotaznikové Setieni

Dotaznik je vyzkumny nastroj, jehoz tcelem je ziskat v pisemné podobé data
od vétsiho poctu subjektd. Jeho vyuziti je vhodné zejména pii zjistovani nazort
a postojii riznych skupin. Dotaznik lze také vyuzit pro ziskani hodnoticich souda

0 realité ¢i vlastnostech né&jakych subjekti.®?

Dotaznik pouzity v této praci bude pfedstavovat smiSeny vyzkum.
SmisSeny vyzkum je vyzkum, ve kterém jsou uZity jak metody kvalitativniho, tak
metody kvantitativniho vyzkumu. Tyto metody se vzajemné dopliuji a kombinuji se

také kvalitativni a kvantitativni pfistupy, techniky sbéru a analyzy dat.®*

V kvalitativnim vyzkumu se neovéiuji pfedem formulované hypotézy a teorie

zkoumanych jevu se vynofuje az v pribéhu porovnani na zakladé vypoveédi subjektu.

62 GRUBER, Jan, Hana KYRIANOVA a Alexandra FONVILLE. Kvalitativni diagnostika v oblasti lidskych
zdroju., S. 76.

8 pRUCHA, Jan. Andragogicky vyzkum., s. 114.

64 pPRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik., s. 249.
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Naopak kvantitativni vyzkum pracuje s exaktnimi metodami a nastroji pro sbér dat,

jejich zpracovéani a vyhodnocovéni pesné vymezuje predmét zkoumani.®

Dotaznikové Setfeni bude hlavni ¢asti vyzkumu. V ramci dotaznikového Setieni
budou pouzity dva typy dotaznikii: sebehodnotici dotaznik pro team leadery, ktery
vyplni vSichni TL, ktefi prosli Team Leader Akademii, a hodnotici dotaznik pro
supervizory, nadfizené team leaderd, ktefi proSli TLA. Podkladem pro sestaveni
dotazniku byl popis pracovniho mista na pozici team leader a jednotlivé oblasti, které

byly $koleny v ramci TLA. Popis pracovniho mista je uveden v pfiloze ¢. 1.

Cilem dotaznikového Setieni je zjistit:

e Jaka je Groven znalosti team leaderti

e Jak team leadefi a supervizoti hodnoti TLA

e Co team leadery motivovalo k postupu na danou pozici

e V jakych oblastech by se TL chtéli rozvijet

Vsichni respondenti budou oslovovani prostiednictvim emailové komunikace.
Dotazniky budou zpracovany v excelovém souboru a zaslany s navodem k vyplnéni,
pfi¢emz na vypracovani dotazniku bude dana lhita 8 dni, po které dojde k vyhodnoceni
dotaznikd. Veskeré dotazniky jsou na jména konkrétnich team leaderii, aby mohly byt

pouzity jako podklad pro jejich dalsi rozvoj a vzdélavani.

5.4 Forma dotaznikového Setreni

v v

Dotazniky pro team leadery jsou rozd€leny na tii ¢asti:

V prvni, kvantitativni ¢asti jsou TL dotazani k sebehodnoceni v nasledujicich
oblastech: MS Excel, MS Outlook, vyrobni porady, nestandardni situace, systém SAP,
systém Lean®®, komunikaéni dovednosti, role a chovéani team leadera, projektové fizeni.
Jednotlivé oblasti jsou rozdéleny do Skaly a zaméstnanci maji za kol vyhodnotit, na
jakeé trovni dané skaly byly jejich znalosti pfed TLA, po ukonéeni TLA a na jaké Grovni
jsou nyni. Jednotliva c¢isla 1-10 pfedstavuji jednotlivé trovné Skaly, team leadefi
oznacili v kazdém ze sloupct (pfed TLA, po TLA, nyni) jedno ¢islo (danou uroven).
V oblasti znalosti vyrobnich porad je skéla pouze 1-6, jelikoz v této oblasti neni takoveé

mnozstvi vykondvanych ¢innosti, aby bylo mozné $kélu rozdélit na 10 Grovni.

65 pRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik., s. 170.

% Lean je interni systém zaloZeny na neustalém zlepSovani, standardizované praci a principu §tihlé vyroby
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Skaly k jednotlivym oblastem byly vytvofeny za pomoci zaméstnanch
spolecnosti, kteti danou oblast Skolili v dobé TLA, ¢i v dané oblasti pracuji. Cely
dotaznik pro team leadery je soucasti piilohy €. 2. Nize je uvedena ukazka jedné

Z oblasti dotazniku:

Znalosti MS Excel PRED PO
TLA TLA NYNI

1 | Zépis do bunky, prace s listy

2 | Format bun¢k, ohraniceni, barva

Datum v Excelu, jednodussi vzorce (sum, max,

3 | min...), grafy

Kopirovani vzorcu ($), formatd, vlozit jinak, funkce

4 | svyhledat, podminéné formatovani

Databazova prace, spravn¢ zalozena data, souhrny,

5 | filtry

6 | Kontingenc¢ni tabulka

Slozitéjsi funkce (if), zamykani (bunék, sesiti,

7 | souboru)

Vlastni format, export dat z jinych formath (csv

8 | apod)

9 | Makra

10 | Power pivot, Power Query

Tabulka 1: Ptiklad hodnocené oblasti dotazniku

V druhé casti dotazniki byli zaméstnanci dotazovani, co je motivovalo
k postupu na pozici team leadera, u této otazky je uvedeno né€kolik moznosti

k zaskrtnuti, pfipadné mohli team leadefi vyplnit jiné davody.
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Ve treti, kvalitativni ¢asti dotazniku odpovidaji zaméstnanci na nasledujici
oteviené otazky:
1. Co hodnotite jako nejvétsi ptinos Team Leader Akademie, co byste
piipadné zménili a co se vam libilo a nelibilo?
2. O jaka Skoleni byste mél zajem, v jakych oblastech byste se chtél

rozvijet?

Dotazniky pro supervizory byly zpracovany obdobnou formou, jsou ovSem
rozdéleny pouze na dvé casti, jelikoz je vynechana otazka motivace k rozvoji. V prvni
casti dotazniku hodnoti supervizoii urovenl znalosti team leadera v nasledujicich
oblastech: vyrobni porady, nestandardni situace, systém Lean, komunikaéni dovednosti,
role a chovani team leadera, a projektové fizeni. Oblasti MS Excel, MS Outlook a SAP
nebyly zahrnuty, protoze by pro nékteré supervizory bylo nemozné tyto technické

znalosti ohodnotit, proto byly tyto oblasti zcela vynechany pro hodnoceni.

V druhé ¢asti jsou supervizofi dotdzani na oteviené otazky:
1. Co hodnotite jako nejvétsi pfinos Team Leader Akademie, co byste
pfipadné zménili a co se vam libilo a nelibilo?

2. V jakych oblastech by se mél team leader rozvijet?

Supervizofi hodnotili team leadery stejnou formou, jako se hodnoti team leadefi
— Vjednotlivych oblastech jsou uvedeny stejné Skaly — sSrozdilem, ze supervizofi
hodnoti, jakou urovenn znalosti maji dani team leadefi pouze nyni. Divodem pro
vynechani hodnoceni znalosti pfed TLA a po TLA je fakt, Ze v dobé konani TLA m¢éla
vétSina team leaderd jiného supervizora, nez maji v soucasnosti. Z toho divodu by
dotazniky musely byt zaslany supervizorim, kteti s TL jiz nepracuji, a proto by
odpovédi nemély vypovidajici hodnotu. Nadto je pro ucely této prace hodnotnéd zejména

uroven soucasné znalosti, ze které se bude vychazet pii zpracovani II. Stupné rozvoje.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly hlavnim vstupem pro zpracovani druhého
stupné rozvoje team leaderti a slouzi jako jeden z podkladi pro zhodnoceni Team

Leader Akademie.
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PRAKTICKA CAST

V praktické ¢asti nejprve provedu vyhodnoceni z dotaznikového Setfeni.
Vzhledem k tomu, Ze veskeré zjisténé informace jsou duveérné, jelikoz se vztahuji
k jednotliveiim, budu vysledky prezentovat obecné, aby nemohlo dojit k identifikaci
jednotlivych respondentii. Veskeré dotazniky budou ulozeny na tréninkovém oddéleni
spoleCnosti, zafazeny do slozek zaméstnanci a budou kdispozici personalnimu

oddé€leni a nadfizenym jednotlivych team leadert.

Po vyhodnoceni jednotlivych oblasti z dotazniki zhodnotim Team Leader
Akademii. TLA bude zhodnocena na zaklad¢ zpétné vazby, ktera byla poskytnuta
ucastniky po jejim absolvovani, a na zaklad¢ zpétné vazby, kterou poskytli dani team
leadefi v dotaznicich. Nésledné¢ navrhnu, jak by se dala TLA =zlepsit, aby lépe
korespondovala s potfebami team leaderti, a 1épe navazovala na pozdéji navrhnuty

druhy stupen.
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6 Vyhodnoceni vysledkii z dotaznikového Setieni

V této kapitole provedu celkové zhodnoceni dotazniki od team leadert.
Uvedené vysledky nasledné¢ porovnam s vysledky dotazniki od supervizord.
Na dotazniky odpovédélo do terminu dokonceni této prace 91 % z celkového poctu

team leaderq, ktefi absolvovali Team Leader Akademii, a 84 % supervizori.

Vysledky byly vyhodnoceny celkove, u kazdého team leadera je tedy troven
znalosti jina, 1i8i se zejména z toho diivodu, Ze pracuji na riznych oddélenich a nékteré
¢innosti vykonavaji mén¢ casto nez team leadefi na oddé€lenich jinych. Vyhodnocené
dotazniky jednotlivych team leaderi a jejich supervizorat nebudou v této praci
prezentovany, ale pro ucely spolecnosti budou graficky zpracovany a poskytnuty

supervizoram jako pripadny podklad pro rozvojovy plan team leadert.

6.1 Vyhodnoceni jednotlivych oblasti dotazniki

V nésledujicich podkapitolach zhodnotim jednotlivé oblasti dotazniku zvlast,
porovnam vysledky z dotaznikti od team leadert s vysledky z dotaznikd od supervizora,
a Vv posledni podkapitole provedu celkové zhodnoceni. U kazdé podkapitoly je kromé
slovniho vyhodnoceni uveden také graf, ktery vyznacuje celkovou troven znalosti team
leaderi v dané oblasti v obdobi pifed TLA, po TLA, a v soucasnosti. U oblasti
MS Excel, MS Outlook, vyrobni porady, nestandardni situace, komunika¢ni dovednosti,
systém Lean, arole a chovani team leadera je soucasti grafu také sloupec cil, ktery
vyznacuje cilovou Uroven znalosti. U oblasti SAP a projektové fizeni neni urcena cilova
uroven znalosti, jelikoZ se liSi cetnost vyuzivani té€chto znalosti na jednotlivych
odd¢€lenich, na nekterych jsou vyuzivany vice, na jinych mén¢ Casto, proto neni mozné
urcit cilovou troven znalosti pro vSechny team leadery.

Cilové trovné znalosti neni v planu dosdhnout po absolvovani TLA, TLA je
pouze jednim z nastroji K dosazeni této urovné, stejné jako pozdg€ji navrzeny navazujici
rozvojovy plan. Srovnani urovné znalosti s cilovou trovni poskytne piehled o tom, jak
efektivni byla provedena Skoleni v ramci TLA a do jaké miry je jeSté potteba TL

zaSkolit.
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6.1.1 MS Excel
Skoleni MS Excel, které probéhlo v ramci TLA, povazuji za efektivni, team
leadeti Si v této oblasti vyrazné rozsifili své znalosti — posun na Skale byl z 3,5 na 5,7.
fakt, Ze znalosti nevyuzivali v dostate¢né mifte.
Probéhlé skoleni splnilo Gcel sjednotit znalosti v této oblasti a témé&f dosahuje na
pozadovanou uroven znalosti, proto navrhuji toto Skoleni ponechat v programu TLA,
ale zaroven navazujici $koleni na MS Excel zahrnout do II. Stupné vzdélavani TL, aby

si mohli team leadefi v pfipad€ zajmu ¢i potieby znalosti rozsifit.

Graf 1: Vyhodnoceni oblasti MS Excel
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Zdroj: vlastni zpracovani
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6.1.2 MS Outlook
Ve skoleni na MS Outlook byl posun po ukonceni TLA o 1,4 bodi — na 5,1.
Soucasné znalosti jsou na stejné trovni jako po ukonceni TLA, team leadefi nabyté
znalosti vyuzivaji v denni praxi. U TL je pozadovana znalost v této oblasti na trovni 7.
Skoleni na MS Outlook v rimci TLA by tedy mélo byt diikladngjsi, navrhuji rozsiit

oblast Skoleni a zavézt vice praktickych ptfipadii, aby si TL dané cinnosti 1épe

zapamatovali.
Graf 2: Vyhodnoceni oblasti MS Outlook
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Zdroj: vlastni zpracovani
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6.1.3 Vyrobni porady

Vyrobnich porad se denné ucastni vSichni zaméstnanci spolecnosti, proto byla
znalost v této oblasti na pomérné vysoké trovni jiz pied TLA - 4,4 bodu z celkovych 6.
Pfesto je patrny posun v této oblasti, a to o 0,9 bodd, team leadefi se naucili zejména
flexibiln¢ pracovat s obsahem vyrobnich porad pro potieby svého oddéleni.
V soucasnosti je uroven znalosti v této oblasti stejnd jako po ukonceni TLA — 5,3 bodu.
Uroveii v této oblasti by méla byt u viech team leaderii na nejvyssim bodu $kély, na
bodu 6, jelikoz team leadeti vedou vyrobni porady s operatory denné.

Znalost na urovni niz§i nez 6 ma pouze 5 team leaderti, v tomto piipadé bude
informace o nedostate¢né Grovni znalosti pifedana nadfizenému team leadert, kteti by

méli zajistit individualni doskoleni danych team leadert.

Graf 3: Vyhodnoceni oblasti vyrobnich porad
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Zdroj: vlastni zpracovani
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6.1.4 Nestandardni situace

Nestandardni situace jsou situace, ke kterym nedochazi pravidelné nebo casto,
| pfesto méli team leadefi jiz pfed Skolenim pomérné vysokou uroven znalosti —
5,6 bodii. Po skoleni TLA byl posun znalosti na 7,5 a poté nastal nepatrny posun na
soucasnou uroven 7,6.

Je patrné, Ze v této oblasti m¢li team leadefi dostate¢né znalosti jiz pted TLA,
Skoleni nestandardnich situaci v ramci TLA tedy poskytlo team leaderim navic
teoretické znalosti v dané oblasti a je patrné, Ze se v této oblasti nauci team leadeti vice
postupem c¢asu praxi a zkuSenostmi. Navrhuji Skoleni nestandardnich situaci v ramci
TLA zkrétit, jelikoz cilova troven je na urovni 5, této urovné lze dosdhnout v rdmci

zakladniho zaskoleni.

Graf 4: Vyhodnoceni oblasti nestandardnich situaci
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Zdroj: vlastni zpracovani
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6.1.5 Systém Lean

Zakladni znalosti tohoto systému musi mit kazdy zaméstnanec spole¢nosti, vSichni
nov¢ nastupujici zameéstnanci jsou bez ohledu na pozici proskoleni bezprostfedné po
nastupu.

Uroven znalosti v této oblasti byla pted TLA 5,5. V ramci TLA byli team leadefi
proskoleni na tento systém dikladnéji a po TLA stoupla Groven znalosti na 7,1.
V soucasné dobé¢ je Uroven nepatrné nizsi, a to 6,8.

V pfipadé team leadera by méla byt znalost na urovni 6, protoze team leader fesi na
pravidelné i nepravidelné bazi cinnosti uvedené v téchto bodech. V piipade
nepravidelnych a méné castych aktivit by m¢l mit team leader o dané aktivité alespon
povédomi a teoretické znalosti. Stejné jako u feSeni nestandardnich situaci, i ¢innosti
vykonavané v ramci systému Lean se zaméstnanci nauci zejména praxi, proto je vidét,
ze aktualni uroven znalosti je vy$$i nez pozadovana.

Skoleni na systém Lean v ramci TLA poskytlo TL dostateény piehled v této oblasti,
a jelikoz je cilova uroven 6, navrhuji $koleni na systém Lean zkratit. Vzhledem k tomu,
Zze neni tfeba team leadery Skolit na tak vysokou uroven, je obsadhlejSi Skoleni

neefektivni.

Graf 5: Vyhodnoceni oblasti Systém Lean
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Zdroj: vlastni zpracovani
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6.1.6 Komunika¢ni dovednosti
V oblasti komunikace se team leadefi ohodnotili na 3,8 a po ukonceni TLA na 6,3.
Posun v této oblasti byl 2,5, tedy nejvétsi ze vSech hodnocenych oblasti, proto probéhlé
Skoleni povazuji za velmi piinosné. Uroven znalosti navic pouze nepatrné poklesla,
V soucasnosti se team leadefi hodnoti na roven 6,1.
Pozadovana uroven byla ur¢ena na bod 8 z 10, je tedy tfeba team leadery dovzdélat,
proto navrhuji zafadit Skoleni komunikaénich dovednosti také do navazujiciho

vzdélavaciho programu.

Graf 6: Vyhodnoceni oblasti komunikace
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Zdroj: vlastni zpracovani
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6.1.7 Role a chovani team leadera

Pted TLA byla primérna urovenl v této oblasti 4,6. Posun po ukonceni TLA byl
vyrazny — 0 2,2 bodu. V této oblasti se jako v jediné ze vSech hodnocenych oblasti team
leadeti po ukonceni $koleni posunuli vyse, i pfesto, ze jen nepatrné — soucasna znalost
je na bodu 7. Cinnosti v této oblasti vychéazeji z role team leadert, jejich pravidelnych
¢innosti specifickych pro tuto pozici a z jejich prepoklddaného chovani, team leadeti se
také uci od zkusengjSich kolegli a praxi, z toho divodu piedpokladam, Ze nastal posun
i po ukon¢eni TLA.

Soucasna uroven znalosti koresponduje s cilovou Urovni znalosti, probéhlé Skoleni
vramci TLA obsahlo veskeré informace potfebné pro vykondvani cinnosti v této

oblasti.

Graf 7: Vyhodnoceni oblasti role a chovani team leadera
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Zdroj: vlastni zpracovani
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6.1.8 Znalost systému SAP

V tomto systému jsou proskolovani vSichni zaméstnanci nastupujici do vyroby,
alespont zakladni znalosti SAP maji tedy vSichni zaméstnanci pracujici ve vyrobé.
V systému SAP pracuji vSichni team leadefi, na kazdém oddéleni se ovSem vyuziva
V jiné mife.

Pted TLA byla uroven znalosti v této oblasti 5,3, po ukonceni TLA 6,6. V soucasné
dobé je znalost 7,2, tedy o 0,6 se zvySila. Zde je patrno, ze se team leadefi naucili se
systémem pracovat v priabchu doby praxi.

Jelikoz je potfeba na kazdém oddéleni odlisnd trovenl znalosti, neni mozno urcit
cilovou uroven pro vSechny, proto také navrhuji ponechani Skoleni v TLA a zaroven
zahrnuti Skoleni SAP do nésledujicich volitelnych Skoleni, aby se team leadefi, kteti

systém vyuzivaji ve vyS$i mife, mohli dle potifeby dovzdélat.

Graf 8: Znalosti systému SAP
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6.1.9 Projektové Fizeni

Skoleni projektového fizeni se ucastnili viichni TL, oviem postupem &asu se zjistilo,
Ze tyto znalosti nejsou u vSech nutné. Z tohoto duvodu oblast nevyhodnotilo 5 team
leaderti, kteti zodpovédéli zbylé oblasti, na projektové fizeni byli proSkoleni, ov§em po
ukonceni Skoleni se zadnych projektli neucastnili a neaplikovali nabyté znalosti do

praxe, svyjimkou projektu, ktery se zpracovaval bezprostiedné po ukonceni TLA.

Z tohoto diivodu také nebyla ur€ena pozadovana Groven pro tuto oblast.

Ze zhodnoceni ostatnich team leaderti vyplyva, ze jejich znalost se po Skoleni zvysila

01,7, ato na5,1. V soucasnosti je znalost na urovni 4,8, tedy pouze mirn¢ poklesla od

ukonéeni TLA.

Jelikoz znalosti z této oblasti nékteti z team leader viibec nevyuzivaji, navrhuji tuto

oblast vyfadit ze Skoleni TLA a zafadit ji pouze jako volitelné Skoleni do druhého

stupné vzdélavaciho programu.

Graf 9: Znalosti projektového fizeni
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6.1.10 Srovnani vysledkii od team leadert a supervizori

V nasledujicim grafu je uvedeno, jak supervizofi hodnotili sou¢asnou uroven znalosti
team leadert v téchto oblastech: vyrobni porady, nestandardni situace, systém Lean,
komunika¢ni dovednosti, role a chovani team leadera a projektové fizeni.

Z grafu jsou patrny rozdily ve vSech hodnocenych oblastech, kdy je hodnoceni team
leaderi vzdy na vyssi Girovni nez hodnoceni supervizort. Proto je pii hodnoceni dulezity
pohled obou stran a vzajemna kooperace. V oblastech vyrobnich porad, komunikace
a projektového fizeni jsou rozdily mensi, naopak v oblastech nestandardnich situaci,
systému Lean a role a chovani team leadera jsou rozdily znac¢né, o vice nez jednu celou
uroven. Tyto rozdily mohou byt dané také tim, ze mira odpovédi byla u supervizoru

niz8i nez u team leaderq.

Graf 10: Srovnani hodnoceni team leaderti a supervizoru
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6.1.11 Celkové zhodnoceni

Nasledujici graf shrnuje jednotlivé vyhodnocené oblasti ve v§ech usecich — pred
TLA, po TLA anyni, a srovnava je s poZadovanou Urovni.

Celkovy trend ve vSech oblastech naznaCuje nartist znalosti po ukonéeni Team
Leader Akademie. I pfesto, ze v n€kterych oblastech tirovenn znalosti poklesla, team
leadefi si udrzeli vyss$i aroven, nez jakou méli pied TLA. Pouze v oblastech MS Excel,
MS Outlook, vyrobni porady a komunikace jsou team leadefi v sou¢asné dob¢ na nizsi

urovni, nez je cilova troven.

Graf 11: Celkové zhodnoceni
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6.1.12 Motivace

V druhé ¢asti dotazniku odpovidali team leadeti odpoveédét na otdzku, co je
motivovalo K postupu na pozici team leadera, pfi¢emz k vybéru byly dany tyto divody:
navyseni mzdy, potieba kariérniho rastu, potfeba seberealizace, potieba naucit se néco
nového, nabidka zajimavych Skoleni, potieba vyuzit své vidéi schopnosti, zajem jit
ostatnim ptikladem, potfeba vyuzit své organizacni schopnosti, potieba zodpovédnosti,

podpora kolegli, zména pracovni napln¢, firemni podpora. Team leadeti méli také

moznost vypsat ditvody vlastni.

Mezi nejcastéjsi odpoveédi pattily nasledujici divody:

POCET ODPOVEDI DUVOD
23 Potfeba naucit se néco nového
20 Navyseni mzdy
17 Podpora kolegti
16 Potieba vyuzit své organizacni schopnosti
16 Zajem jit ostatnim piikladem
14 Potieba kariérniho rastu

Tabulka 2: Motiva¢ni divody k postupu na pozici team leadera

Zdroj: vlastni zpracovani
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V nésledujicim grafu uvadim vycet vSech divodu s pocty odpovéedi, divody jsou

sefazeny od nejcastéjSich odpovédi po nejméné Casté odpovedi:

Graf 12: Vyhodnoceni oblasti motivace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jako nejcastéjsi divod motivujici team leadery k postupu na danou pozici uvedlo
23 team leaderti z 28 potfebu naucit se néco nového. To je dle mého nazoru pozitivni
informace pro spolecnost, 82 % team leaderli ma z4jem ucit se nové véci. Tento diivod
spada do oblasti vnitini motivace. Zaméstnanci, ktefi jsou motivovani vnitini motivaci
jsou loajalngjsi, spokojenéjsi a je u nich patrna vyssi aktivizace v praci®’. Z tohoto
divodu je predpokladané, ze tito zaméstnanci budou mit také zdjem o dal$i rozvoj,
navic 26 z 28 team leaderi v dotazniku uvedlo, ze se chtéji dale rozvijet a uvedli,
v jakych oblastech.

Druhym nejcastéjSim divodem pro postup na pozici team leadera bylo

ocekavané zvyseni mzdy — tento diivod uvedlo 71 % respondentti. NavySeni mzdy patii

6 HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy., s. 23.
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do oblasti vnéj$i motivace, je to motiv nepiimo souvisejici se samotnou praci. Motiv

navyseni mzdy je o¢ekavanym motivem pro zaméstnance na jakékoliv pracovni pozici.

52



6.2 Zhodnoceni Team Leader Akademie

Team Leader Akademie jako rozvojovy program je soucdsti systematického
vzdélavani spolecnosti. Bartonikkova uvadi, ze systematické vzdélavani ,,probiha
nepretrzité v ramci opakujictho se cyklu identifikace potreby, planovani, realizace
a vwhodnocovani, kdy zkusenosti z predchozich cyklii se vyuzivaji v cyklech dalsich

a vzdelavani se tak soustavné zlepsuje. “®

V ramci této podkapitoly zhodnotim soucasny stav prvniho stupné rozvoje
na zékladé¢ vyhodnoceni zpétné vazby, kterou team leadefi poskytli bezprostfedné
po ukonceni celého programu a na zaklad¢ odpovédich v dotaznicich.

1. Zhodnoceni zp&tné vazby po ukonéeni TLA®®

Pii podavani zpétné vazby po ukonceni TLA odpovidali team leadefi na

otazky:

a. Splnil kurz Vase o¢ekéavani?

b. Nakolik byl kurz cenny?

c. Pomohou Vam nabyté znalosti k praci?

Na tyto otazky odpovidali bud’ ano (¢islem 1) nebo ne (Cislem 2). Po

prumérném Vyhodnoceni odpovédi vysla ¢isla:

a. 1,3
b. 1,2
c. 1,2

Odpovéd’ 1 je brana jako pozitivni a 2 jako negativni vysledek. Cely program
TLA byl tedy hodnocen vcelku pozitivné a team leadefi jej povaZzuji za uZitecny,

jelikoz jim nabyté znalosti pomohou pfi jejich préci.

88 BARTONKOVA, Hana. Vzdéldvaci strategie., S. 126.

89 Vysledky zp&tné vazby byly poskytnuty tréninkovym odd&lenim spole¢nosti
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2. Zhodnoceni odpovédi z dotaznikil

V dotaznicich byli supervizofi i team leadefi dotazovani na nésledujici:
a. Co hodnotite jako nejvétsi ptinos TLA?

b. Co byste zménili, co se Vam libilo a nelibilo?

Ad a. Team leadeti vidi nejvétsi pfinos v tom, ze byl program zaméten z ¢asti
také prakticky, ne pouze teoreticky, zkouSeli si ndzorné scény a modelové

situace, tim mohli nabyté znalosti nasledn¢ 1épe aplikovat do praxe.

Ad b. Nejlépe bylo hodnoceno Skoleni na komunikaci, kterd byla $kolena
externimi lektory, uzite¢né bylo také Skoleni na MS Excel, tyto znalosti
vyuzivaji team leadefi v kazdodenni praxi, proto jim nabyté znalosti usnadnili
praci. Déle se respondentiim libilo, Ze se mezi sebou jednotlivi team leadefi

poznali, coz zlepSilo spolupraci mezi jednotlivymi oddélenimi.

Negativné na ucastniky pusobil fakt, ze po ukonéeni programu nedostali ani
individualni, ani celkovou zpétnou vazbu. Nebylo s nimi probrano, kam se
posunuli, co jim Skoleni pfineslo a na co by se méli dale zamé&fit, v ¢em se
rozvijet a jak na sob& dal pracovat. Po ukon¢eni TLA nebyli informovani ani

0 uspé&snosti projektu.

Z celkového pohledu byla TLA hodnocena pozitivné, nejlépe byli hodnoceni

externi Skolitelé, ktefi byli schopni zaujmout i méné zaujaté Ucastniky, plsobili na

ucastniky pozitivné a dokazali pfedat informace zaZivnou formou. Naopak interni

lektoti byli ve srovnani s externimi $koliteli hodnoceni negativnéji, jelikoz nedokazali

ucastniky pln€ zaujmout.

Z vyse uvedenych hodnoceni vyplyva, ze Team Leader Akademie byla pro team

leadery piinosna a splnila svij ucel, kterym bylo proskolit vSechny team leadery ve

stejnych oblastech, aby se sjednotila Giroven znalosti. JelikoZ je tento rozvojovy program

zaméifen pouze na team leadery, ktefi se uci jak teoreticky, tak prakticky, véci, které

vyuziji ve své kazdodenni praci, podpofi to jejich motivaci k absolvovani skoleni.

Program poskytl team leaderim ucelené vzdélani v ¢innostech, které ke své praci

potiebuji, a oni 1épe pochopili souvislosti a diilezitost jednotlivych ¢innosti.
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Za nejvetsi slabé misto povazuji absenci zpétné vazby ucastnikim TLA. Pokud
neni s nabytymi znalostmi dale pracovano, nebo alespont neni doporuceno, jak s nimi

dale pracovat a na co dalSiho se zaméfit, ztraci pracovnici motivaci k dalSimu rozvoji.

Diilezita je také zpétna vazba od ucastnikli Skoleni na Skolitele a obsah Skoleni,
coz po jednotlivych TLA probéhlo. Vysledky ze zpétné vazby mohou byt pouzity pro
zlepseni nasledujicich béha TLA.

6.3 Navrh na zlepSeni Team Leader Akademie
V této podkapitole piedstavim navrh na zlepSeni Team Leader Akademie na
zaklad¢ zjisténych poznatkll uvedenych v piedchozi podkapitole. Navrhuji zlepSeni ve

¢tyfech nasledujicich bodech:

1. Urceni lhity pro absolvovani Team Leader Akademie

V soucasnosti neni uréena zadna lhuta, do které se musi novi team leadefi
zucastnit TLA, coz povazuji za slabé misto a navrhuji, aby byla stanovena
maximalni lhata, do které se TL TLA musi zucastnit, a to do jednoho roku po
tom, jsou zaméstnanci pfijati na pozici TL.

V soucasné dobé¢ je ve spolecnosti mozné, aby se operator dostal na pozici
team leadera bez predchoziho Skoleni, ovSem potom je nutné, aby absolvoval
TLA. Navrhuji, aby o tomto byli zaméstnanci informovani dfive, nez na tuto
pozici nastoupi, aby si byli védomi, co s sebou nova pozice piinasi.

Z hlediska etiky ma sice spole¢nost poskytovat jednotliveim ptilezitost ke
vzdélavani a rozvoji, ale jednotlivei by méli mit moznost se samostatné
rozhodovat, do jaké miry se zapoji do dalSiho vzdélavani a rozvoje nad rdmec
zékladnich pozadavkil organizace. "© Proto navrhuji, aby byl kazdy novy team
leader informovan, Ze se do urcité doby po tom, co se stane team leaderem musi

zucastnit TLA.

2. Pouziti sebehodnoticiho dotazniku
Navrhuji, aby byl dotaznik, ktery byl pouzit ve vyzkumné ¢asti, pouzit vzdy
pted tim, nez se team leader zacastni Team Leader Akademie a nasledné po jejim

ukonceni. Nyni ucastnici TLA hodnoti TLA jako takovou, ovSem nehodnoti sebe,

0 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojit., s. 144.
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ani nikdo nehodnoti je. Hodnoti se pouze zavérecny projekt tymi. Dle mého
nazoru budou tyto hodnotici dotazniky pfinosné jak pro team leadery samotné,
tak pro jejich nadiizené a tréninkové odd€leni. Team leadeti budou mit moznost
se lIépe zamyslet nad tim, v ¢em se zlepsili, co se naucili a kam se posunuli.
Tréninkové oddéleni ve spolupraci se supervizory muize tyto dotazniky pouzit pfi

dal§im mozném kariérnim postupu zaméstnancii.

3. Podani zpétné vazby obéma stranami

V soucasnosti hodnoti ucastnici celou TLA po jejim ukonceni, ovSem
neprobiha hodnoceni jednotlivych Skoleni, jednotlivych skolitelii, ani samotnych
ucastnikd. Proto navrhuji zahrnout po ukonceni programu také hodnoceni
jednotlivych Skoleni jednoduchym dotaznikem, ktery je uveden v pfiloze 3.
Nésledné zhodnocené vysledky jednotlivych Skoleni a Skoliteld mohou slouzit
jako podklad pro ptipadnou tpravu skoleni.

Zaroven navrhuji, aby byli ucastnici hodnoceni jednotlivymi Skoliteli.
Dotaznik pro ucely zpétné vazby na ucastnika kurzu je soucasti ptilohy cislo 4,

pricemz Skolitel do poznamek uvede kratké slovni hodnoceni.

Zpétna vazba piinasi informaci o skutecné urovni vystupu systému, tato
informace umoznuje rozhodnout o zméné¢ stavajici trovné vstupu sytému tak, aby

bylo dosazeno pozadované trovné vystupu systému.’*

4. Pojeti Team Leader Akademie jako development centra

Z vyse uvedenych bodt vyplyva navrh na pojeti TLA jako DC.

Vzhledem k tomu, Zze by team leadefi vypliovali sebehodnotici dotaznik
pted 1 po ukonceni TLA a byla by také poskytnuta zpétnd vazba jednotlivymi
Skoliteli, veSkeré tyto materidly mohou slouzit jako podklad pro zpétnou vazbu
i dal8i rozvoj. Navrhuji, aby nadfizeny po ukonceni TLA s team leaderem
zkonzultoval vysledky ze vSech dotaznikl a zpétnych vazeb a na zékladé toho se

domluvili na dal$im postupu pii vzdélavani.

Pokud je zaméstnanciim po rozvojové akci poskytnuta zpétna vazba a je jim

doporuceno, jaké dalsi vzdélavani by pro né¢ bylo vhodné, maji pocit, ze se

L SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., s. 122,
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zaméstnavatel zajima o jejich redlné rozvojové potieby. ,, Zaméstnavatel zarover

efektivné vydava prostiedky a ¢as na vzdélavaci akce, které maji smysl. ™

6.4 Navrh na zménu role team leadera

Cilem vyzkumu bylo zjisténi zpétné vazby na TLA a zjisténi Grovné znalosti
team leadert. Sekundarné z né&j vyplynulo také to, jak soucasni team leadeti vnimaji
svoji pozici. Vzhledem Kk tomu, Ze tento poznatek povazuji za vyznamny, v této
podkapitole shrnu a popiSu navrh na zménu role team leadera.

Z tymové diskuze i z dotaznikd vyplynulo, Ze jsou ncktefi team leadeti
nespokojeni se svoji souc¢asnou pozici — 25 % z nich uvedlo, ze se citi podhodnoceni
nejen z hlediska mzdového, ale také profesniho. Vzhledem k tomu, Ze nyni ma team
leader v tymu dvé funkce (team leadera a operatora), je jeho pozice — z pohledu fizeni
a organizacni struktury — komplikovana. V roli team leadera ma ostatni operatory vést,
motivovat a planovat jim praci. V roli operatora vykonava stejné ¢innosti jako ostatni
operatofi vtymu a figuruje vtymu na stejné Grovni. To piedstavuje problém
v zdkladnim principu fizeni, kdy musi byt jasné stanoven vztah podfizenosti
a nadfizenosti.

Team leadeti se proto neciti dostatecné respektovani a jejich role jako team
leadera nema takovy vyznam, jaky by méla mit. Z popisu pracovniho mista,
kompetencniho modelu a dotaznikového Setfeni navic vyplynulo, Ze jsou na team
leadery kladeny pomérné velké ndroky, musi odvadét praci operdtora zaroven vést,
kontrolovat a motivovat tym, spolupracovat s ostatnimi team leadery.

Z téchto divodi navrhuji nasledujici zménu v pozici team leadera — presné urdit,
Ze team leader je pracovnik, ktery vede tym operatorii a vykondva cinnosti uvedené
pouze v popisu pracovniho mista pro pozici team leader — viz pfiloha ¢islo 1. V popisu
pracovniho mista navrhuji vyskrtnout bod ¢islo 9., ve kterém je uvedeno, Ze team leader
ma vykonavat také Cinnosti operatora: Vykondva pracovni cinnosti spojené s vyrobou
produktu v pozadované kvalité dle pokynii nadrizeného pracovnika a v souladu
S technologickymi postupy pro dané pracovni misto / strojni zarizeni / pracoviste.

S touto zménou mize byt spojena také zména poctu team leaderti, team leadert

nebude potieba tolik. Nyni vede TL tym 10-12 operatorti, kdyZ bude team leader pouze

2 GRUBER, Jan, Hana KYRIANOVA a Alexandra FONVILLE. Kvalitativni diagnostika v oblasti lidskych
zdroji., S. 170.
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vedoucim pracovnikem, mize vést tym vice operatord, nebude tedy vyrazna potieba

¢"3 se optimalni velikost tymu

zaucovat a nabirat nové team leadery. Dle Bedrnov
pohybuje v rozmezi péti az deviti osob. OvSem v tomto piipadé team leader neni
piimym vedoucim pracovnikem, ktery vykonava cisté manazerskou praci, naptiklad
pracovnepravni zalezitosti a hodnoceni probira s operatory supervizor. Z tohoto ditvodu
ptedpokladdm, Ze by byl team leader schopen vést tym i vice operatort, ptiblizné do 15.

Pokud by team leader vykonaval ¢isté team leaderovskou praci, muze rozsifovat
své znalosti také tim, ze bude ve vétSi mife zastupovat supervizora, napiiklad jej
zastupovat na ostatnich vyrobnich poradéch.

Stavajici team leadefi budou mit jasné definovanou pozici v tymu, budou mit
vétsi motivaci k praci a také vétsi motivaci k rozvoji, jelikoz bude jejich role v tymu
jasné ur€end, coz také pozitivné ovlivni atmosféru v tymu i vysledky spolecnosti,
protoze ,,schopnosti a motivace zaméstnancu urcuji jejich vykon a vykon zaméstnancii
urcuje vykon organizace. "

Kromé¢ zmény popisu pracovniho mista navrhuji také s tim souvisejici zménu
kompetenéniho modelu team leadera, ktery byl ve spole¢nosti neaktualizovany. Navrh

na novy kompetencni model je uveden v tabulce 3. Pivodni kompetenéni model je

uveden v ptiloze 5.

KOMPETENCNI MODEL TEAM LEADER

MANAZERSKE KOMPETENCE

Kompetence Popis kompetence

fidi a motivuje svij tym zna jednotlivé cleny tymu a vi, jak je motivovat

vi, jak postupovat v situacich jako je tiraz na pracovisti

podporuje rozhodnuti vedeni nebo podezieni na alkohol a drogy

umi fesit urgentni a nestandardni situace objektivni hodnoceni piedava supervizorovi

deleguje v nutnych situacich na zkusené operatory, ke

sleduje vykon svych podtizenych kterym ma diivéru

deleguje, koucuje své podtizené zna pravidla kou¢inku
PROFESNi KOMPETENCE
Kompetence Popis kompetence
vi, jak postupovat v piipadé presCasi, kdy je nafizena
ma znalosti pracovnépravniho minima povinna pfestavka, jak posupovat v piipad€ pracovni

neschopnosti nebo pii podani vypovédi

ma znalost nevyrobnich elementt, vi, jak postupovat v

znalosti systému Lean ptipad¢ auditu, RCCA, Gemby

B BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie., s. 295.
7 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., s. 147.
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chape dulezitost piipravki — vyzaduje zpétnou
vazbu od operatort, sleduje stav a v piipadé
potieby eskaluje

zna oblasti vyrobnich porad, uvédomuje si ptinos
efektivné vedené porady na operatory

umi vést vyrobni porady

vi, jaké informace piedat a jaké kroky ucinit pii predani

zna svij standard work* a pracuje dle ngj

umi pfedat sménu kolegovi

chape dulezitost produktivity, sleduje produktivitu v
SAP, planuje pfitomnost operatorti na smeéné

udrzuje produktivitu strojl i operatorQ

chape dualezitost minimalizace rezii

zna svého zakaznika a jeho pozadavky

OSOBNOSTNI KOMPETENCE

Kompetence

Popis kompetence

je pfirozena autorita

je respektovan nejen podiizenymi, ale i nadiizenymi a
kolegy

jde ptikladem a chape dulezitost svého chovani,

které ovliviuje cely tym

ma zajem ucit se nové postupy a rozvijet se

je vstiicny, ochotny, trpélivy, empaticky,
nasloucha

je si védom svych slabych stranek a pracuje na
jejich zlepseni

INTERPERSONALNi KOMPETENCE

Kompetence

Popis kompetence

komunika¢ni dovednosti

umi komunikovat s jednotlivci dle toho, jaky je,
vyzaduje i poskytuje pozitivni i negativni zpétnou
vazbu, zna verbalni a neverbalni aspekty komunikace,
zna komunikacéni zlozvyky a snaZzi se jim vyvarovat

prezentacni dovednosti

podporuje dobré mezilidské vztahy v tymu a na
celém pracovisti

respektuje ostatni, jejich nazory a napady

sdili s ostatnimi informace, zkuSenosti

TECHNICKE KOMPETENCE

Kompetence

Popis kompetence

ma znalosti MS Excel

umi pouzivat funkce, vytvorit kontingenéni tabulku,
databéze

ma znalosti MS Outlook

ovlada Sifrovani, umi pracovat s kalendafem, umi
vytvorit distribuéni skupinu

ovlada SAP

ovlada SAP na tirovni, kterou vyzaduje prace na daném
oddéleni

* standard work je list pravidelnych cinnosti,

spole¢nosti, nemuze byt zvetejnén

podle kterého TL pracuje, jelikoz jde o know-how

Tabulka 3: Kompetenéni model

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7 Druhy stupen rozvoje team leadert

V této kapitole navrhnu plan druhého stupné rozvoje team leaderti na zakladé
vyse zminénych teoretickych poznatkii a vysledkt z tymové diskuze a z dotaznikového
Setfent.

II. stupent bude V navaznosti na I. stupen pojat jako systematicky rozvoj team
leaderti. Systematicky rozvoj definuje Gruber jako rozvoj, ktery je ,,zaloZen na vice
krocich, tak aby byly co nejlépe zjisteny rozvojové potieby a ndsledoval rozvoj, ktery
bude nékdy individualizovany a jindy skupinovy. Cilem je posilovat dovednosti
jednotliveu a zdaroven primét skupinu k posunu vsech. Systematicky rozvoj ma vyhodu
V provdizanosti s praxi.“™ Skoleni II. Stupné vychéazi z dotaznikd, ve kterych byly
zjistény rozvojové potieby. Veskerd Skoleni budou provédzana s praxi team leadert,

protoze se se vSemi ¢innostmi budou setkavat v témét kazdodenni praci.

Navrhuji rozdélit tento druhy stupeit na dvé ¢asti, ¢ast povinnou pro vSechny
team leadery a Cast volitelnou, ve které¢ bude uvedeno nékolik Skoleni, ze kterych si
team leadeti vyberou dle vlastni volby. Po zvoleni individualnich Skoleni a schvaleni
nadfizenym, budou sestaveny skupiny na jednotliva Skoleni. Nasledn¢ budou zvolena

Skoleni zapséana do internich vzdé€lavacich plani jednotlivei.

Jak je mozné vycist zcelkového zhodnoceni dotazniki z grafu 13 nize,
v oblastech MS Excel, MS Outlook, vyrobni porady a komunika¢ni dovednosti, je
soucasna znalost niZ8i, neZ je poZzadovana uroven znalosti, z tohoto diivodu bude do II.
Stupné rozvoje zahrnuto Skoleni na MS Excel, MS Outlook a komunika¢ni dovednosti.
Skoleni na vyrobni porady nebude zahrnuto, jelikoz team leadert, ktefi maji nizsi, neZ
pozadovanou troven je malo. Doskoleni team leadert v této oblasti si zajisti jednotlivi

supervizofti individudlng.

5 GRUBER, Jan, Hana KYRIANOVA a Alexandra FONVILLE. Kvalitativni diagnostika v oblasti lidskych
zdroju., S. 159.
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Graf 13: Celkové vyhodnoceni dotazniku
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na zékladé vyhodnocenych dotazniki byly do II. Stupné zafazeny nasledujici

Skolenti:

komunikaé¢ni dovednosti

vedeni vybérového pohovoru
prezenta¢ni dovednosti

time management

osobni rozvoj

programy MS Excel, MS Outlook a SAP

projektové tfizeni

V nésledujicich podkapitolach jednotlivé rozepisu, jaka Skoleni budou zahrnuta

Vv II. Stupni rozvoje a jakym zpisobem budou probihat.
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Pii sestavovani skupinovych rozvojovych programi je tfeba:’®

e Rozvrhnout program v del$im c¢ase, aby méli Gcastnici dostatek ¢asu
aplikovat nové poznatky a dovednosti do praxe

e Stanovit piesné cile programu, které maji jasnou vazbu na vyzadované
kompetence v daném organiza¢nim prostiedi

e Program nabizi piilezitosti pro vyzkouSeni konkrétnich dovednosti
v modelovych situacich

e Poskytnout zpétnou vazbu jednotlivym téastnikim

e vyuzit zkuSenosti ucastnikli pro podporu uc¢ebniho procesu

e Evaluovat rozvojovy program Z hlediska dosazeni relevantnich

rozvojovych cilti

Pfi sestavovani navazujiciho stupné rozvoje byl také bran ohled na aktudlni
trendy ve vzdélavani zaméstnancii, které byly popsany v teoretické casti této prace.
V nasledujicich odstavcich znovu zminim ty z trendd, které spliiuje zpracovany navrh
na druhy stupen vzdélavaciho programu:

e Spoluprace personalniho oddé¢leni s vedenim spolecnosti
» Pfi sestavovani dotazniku, cili v jednotlivych oblastech znalosti,
i sestavovani druhého stupné rozvoje, probihala komunikace jak
S personalnim oddélenim, tak se zastupci vedeni spolecnosti, kdy
ob¢ strany v tomto ohledu pfispé€li cennymi pozndmkami
e Zaméfeni na soft skills
= Druhy stupeni rozvoje obsahuje devét riiznych Skoleni, z nichz pét
je jich zaméfeno na rozvoj soft skills, jsou to Skoleni na
komunika¢ni  dovednosti, prezentaéni  dovednosti, time
management, vedeni vybérového pohovoru a osobni rozvoj
e Gamifikace skoleni
= VSichni, ktefi v organizacich zabezpecCuji rozvoj a vzdélavani by
se meli prizplisobit zméndm, které v korporatnim vzdélavani

nastavaji, zvysit zdjem zaméstnanc o vzdélavani mize pomoci

% JAROSOVA, Eva, Danicla PAUKNEROVA a Hana LORENCOVA. Nové trendy v leadershipu: koncepce,
vyzkumy, aplikace., s. 169.
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gamifikace’’, proto byl pfi sestavovani planu na jednotliva $koleni
v druhém stupni rozvoje bran v potaz i tento trend, a ve vsech
Skolenich na rozvoj soft skills je zahrnuta jako jedna z vyukovych
metod hra
e Vnimani Skoleni jako benefitu
= Spolec¢nost si je védoma toho, Ze o zaméstnance je tfeba peCovat
v riznych ohledech, a jednim znich je také moznost rozvoje
a vzdelavani, z volitelnych Skoleni si budou team leadefi moci
vybrat Skoleni dle vlastniho zajmu, coz bude vnimano pozitivnéji,
spiSe jako benefit, ktery spolecnost nabizi navic, protoze si svych
zaméstnancll vazi nez jako povinnost absolvovat Skoleni pro
potteby své prace. Vzhledem k tomu, ze vétSina Skoleni v druhém
stupni je zaméfena na rozvoj soft skills, nové nabyté poznatky
budou vyuzitelné také v osobnim Zivoté
e Zaméfeni Skoleni na potfeby jednotlivce
» Hlavnim cilem pfi zpracovani druhého stupné rozvoje bylo
zaméfeni na potfeby jednotlivych zaméstnanct, sedm z deviti
nabizenych Skoleni budou volitelnd pro vSechny team leadery,
kazdy si tedy sdm vybere oblast, ve které se potfebuje, nebo chce,

rozvijet

7.1 Navrh povinnych §koleni
Na zdkladé vyhodnoceni dotaznikii od team leaderti navrhuji mezi povinna
Skoleni zahrnout $koleni komunika¢nich dovednosti a Skoleni na vedeni vybérového

pohovoru.

13 team leaderti projevilo zajem o dalSi skoleni komunikacnich dovednosti,
navic z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze jsou team leadefi pod Grovni pozadované
znalosti. JelikoZ je komunikace potfebna v kazdodenni praci, bylo toto Skoleni zahrnuto

do povinné ¢asti II. Stupné.

Il HR Technologist [online]. 2019 [cit. 2019-04-22]. Dostupné
z: https://www.hrtechnologist.com/articles/learning-development/why-2019-will-be-the-year-of-gamification-in-

corporate-learning/?zd_source=recommended_read
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Vzhledem k internim zménam v naboru novych zaméstnanct, kvuli kterym je
nyni moznost, ze team leadefi povedou vybérovy pohovor s uchazeci o zaméstnani,

navrhuji do povinnych Skoleni zafadit také Skoleni na to, jak vést vybérovy pohovor.

7.2 Navrh volitelnych Skoleni

Mezi volitelnd Skoleni budou zahrnuta jak Skoleni soft skills, tak Skoleni hard
skills. Mezi soft skills $koleni budou zahrnuta Skoleni prezenta¢nich dovednosti, time
management a osobni rozvoj. Mezi Skoleni na hard skills budou zahrnuta skoleni na
programy MS Excel, MS Outlook a syst¢ém SAP, dale Skoleni na projektové fizeni.

Veskera volitelna skoleni budou Skolena internimi lektory v rdmci spolecnosti.

7.3 Plan II. stupné vzdélavani team leadera

V této podkapitole detailné zpracuji navrh planu navazujiciho II. stupné
vzdélavani team leaderd. V pfiloze ¢islo 5 je tento plan vypracovan stru¢néji ve vizudlni
podobg.

Na zakladé teoretické &asti’® bude navrh na II. Stupen vzdélavaciho programu
obsahovat:

e (il vzdelavani (cil pro cely navazujici program, i cile pro jednotliva Skoleni)

e Cilovou skupinu zaméstnanct

e Metody vzd€lavani

e Lektora vzdélavani

e  Misto vzdélavani

e Metody vyhodnocovani vysledki
Celkovym cilem navazujiciho programu vzdélavani a rozvoje team leaderd je
prohloubeni znalosti a poskytnuti prostoru pro rozvoj v oblastech dle vlastni volby.

Cilovou skupinou zaméstnancii jsou team leadefi, ktefi jiz absolvovali Team

Leader Akademii.

Veskera Skoleni probéhnou v prostorach spole¢nosti, mistem vzdélavani bude

tedy konkrétni spolec¢nost.

8 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty., s. 140.
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Skoleni na MS Excel, MS Outlook a systém SAP prob&hnou v poéitadové
ucebné, jelikoz vSichni ucastnici budou potiebovat u Skoleni pocitac. Jedna skupina tedy
bude mit maximaln¢€ 9 osob, coz je kapacita pocitacové ucebny ve spoleCnosti. Ostatni
Skoleni probéhnou ve skupinach o velikosti 12 osob.

Skupina o 12 osobach ma optimalni velikost, jelikoz je vyhodou rozdélit
ucastniky do skupin po tfech. Velikost skupiny ovliviiuje moznost zapojeni vSech
ucastniki do prace, a pokud chceme efektivné rozvijet lidi, pak je jejich aktivni zapojeni

kli¢ovym pozadavkem.’®

Soucasti planu vzdélavani je také vycisleni ndkladid. Dohoda se spolecnosti, pro
kterou je tento vzdélavaci plan zpracovavan, nezahrnovala pozadavek na vycisleni
naklad vzdélavani, proto v této praci nebude vycisleni zpracovano. Po predstaveni
navrhu ve spolecnosti a schvéleni budou nasledné naklady interné vycisleny a bude

stanoven rozpocet.

Vzhledem ktomu, ze je II. stupen vzdélavani rozdélen na nékolik dil¢ich

Skoleni, v nésledujicich podkapitolach navrhnu cile a obsahy jednotlivych Skoleni.

7.3.1 Komunikaéni dovednosti

Skoleni komunikaénich dovednosti bude poptivano u externiho dodavatele.
Pijde o dvoudenni Skoleni, vramci kterého budou probrana témata efektivni
komunikace, asertivni komunikace, podavani zpétné vazby, komunikacnich zlozvykl
a feSeni konfliktl. Pijde o navazujici Skoleni na Skoleni probihajici v rdmci TLA.

Asertivni komunikace je pouZivani pravidel a jednacich technik, které vedou ke
zdravému, pfiméfenému sebeprosazeni v komunikaci bez zbyte¢né Ustupnosti a bez
zbyteéné agrese.®

Cilem tohoto skoleni bude, aby byli ucastnici schopni oteviené a efektivni
komunikace, naucili se vyjadiovat jednoznané€ a srozumitelné¢ a byli schopni podat
pozitivni 1 negativni zpétnou vazbu asertivni formou.

Pribéh Skoleni: Pied Skolenim ucastnici vyplni dotaznik, ve kterém uvedou,
jakd maji od kurzu ocekévani a co by se potiebovali naucit Déle uvedou konkrétni
situace, s kterymi se setkali a ve kterych byl problém s komunikaci.. Lektor tak bude

veédét, na co se zaméfit, jak kurz pfipravit, na jaka témata vic zacilit. Soucasti Skoleni

9 KAZIK, Petr. Rukovér dobrého interniho lektora., s. 22.
80 GRUBER, David. Zlatd kniha komunikace., s. 35
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bude i prakticky nacvik situaci z kazdodenni praxe — jako modelové situace budou
pouzity ptiklady od uéastnik®l, které vyplni v dotazniku pied $kolenim. Ugastnici si také
vyplni vlastni rozvojovy plan, kde popiSou, na co by se méli v oblasti komunikace

zamg¢fit, aby se zlepsili.

Ukonceni Skoleni: Ke konci Skoleni probéhne pouze zévérecna diskuze,
ucastnici nebudou testovani. Po ukonceni kurzu posle ucastnikiim Skoleni lektor
individualni zpétnou vazbu a pro kazdého tucastnika zvlast vypracuje zavéreénou

zpravu S doporucenimi na co se zameétit, kde maji slaba mista a co by méli zlepsit.

7.3.2 Vedeni vybérového pohovoru

Vybérovy pohovor je do hloubky jdouci konverzace, kterda ma za cil zjistit
a zhodnotit znalosti, dovednosti a schopnosti a pracovni motivaci uchazete o
zamé&stnani a poskytnout mu informace o zaméstnavateli, obsahu prace a pracovnich

podminkach.8!

Skoleni na vedeni vyb&rového pohovoru bude povinné pro viechny team
leadery. Do vzdélavaciho planu ovSsem nebylo piidano na zakladé vyhodnocenych
dotaznikli, ale na zéklad¢ internich zmén v ndboru novych zameéstnancii, které ve
spole¢nosti nastaly. Kvili témto internim zménam je nyni moznost, ze team leadefi

povedou vybérovy pohovor s uchaze¢i o zaméstnani na pozici operatora.

Toto Skoleni by vedli interni Skolitelé, konkrétné HR Generalisté. Generalista
lidskych zdroji je pracovni funkce, ktera se profesné¢ zabyva fizenim a vedeni lidi.
Generalist¢ by méli mit odborné znalosti o fizeni a vedeni lidi a mély by byt zaméteni
na klienta a komunikaci a byt dobrym partnerem pro management v otdzkach fizeni

a spravy organizace.®?

Cil Skoleni: Po absolvovani tohoto $koleni budou team leadeti schopni vést
vybérovy pohovor s uchazeéi o misto operatora ve vyrobé, budou umét vyhodnotit
zivotopisy, veédét, na jaké otazky se v prubéhu pohovoru zaméfit, a jaké naopak uplné

vynechat. Také se nauci, jaka ma byt struktura vybérového pohovoru.

81 DVORAKOVA, Zuzana. Slovnik pojmii k Fizeni lidskych zdrojit., s. 140.

82 Tamtéz., s. 22.
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Priibéh §koleni: V ramci Skoleni bude probrano, jak vést vybérovy pohovor, jak
vyhodnotit Zivotopis uchazece, na jaké otazky je vhodné se ptat a jaké citlivé oblasti by
nem¢ély byt dotazany (otazky, které by mohly vést k diskriminaci uchazece, jako otazky
na politickou orientaci, ndbozenstvi, sexualni orientaci, planovani téhotenstvi, rodinny
nebo zdravotni stav®®). Vzhledem k tomu, e team leadefi povedou pracovni pohovory
pouze S uchazeCi o mista operatori ve vyrob¢, neni nutno obséhlejsi Skoleni V této
oblasti, napiiklad jak vést assessment centrum nebo jak pfipravit vybérové testy,
protoze V piipad¢ vybérového pohovoru na misto operatora neni potieba uchazece

komplexnéji testovat.

Metody vzdélavani budou obsahovat videa s pracovnimi pohovory — ptiklady
dobrych a $patnych vybérovych pohovort, které budou s lektorem analyzovany. Dale
budou ucastnikiim k dispozici vzorové Zivotopisy, ze kterych se nauci, co z nich umét
vycist, na co se zamétit. Team leadeti by se také naucili, jaka ma byt struktura pohovoru
(zahajeni neformalni poznadmkou, piedstaveni sebe sama, organizace a pracovniho
mista, nasledné mit dotazy na uchazece, ptat se jej na jeho ndzory a postoje, dat mu
prostor pro dotazy a na zavér podekovat a informovat jej, kdy bude obeznamen

0 vysledku, neinformovat ho hned®?).

Pti vybérovych pohovorech na operatora by mél byt pfistup k uchaze¢i mékky,
to znamend, Ze by team leader mél usilovat o vytvofeni pozitivni atmosféry, aby
kandidat komunikoval otevieng, pohovor by mél zahgjit neformélné a pohovor by mél
vést spiSe jako rozhovor dvou lidi, mél by reagovat na otazky uchazece, ne se jen ptat
na pfipravené, naucené otazky, ale usilovat o pfijemnou atmosféru.®® Timto zptisobem
bude také zaméfeno toto Skoleni, TL se nauci, jak navodit u pohovoru piijemnou
atmosféru a jak zjisti od uchazece potiebné informace bez toho, aniz by jej stresovali.
Po osvojeni zékladnich znalosti si budou ucastnici ve dvojicich zkousSet modelové

vybérové pohovory.

Ukonceni Skoleni: Na konci Skoleni ucastnici spole¢né vyplni test, ve kterém
bude uvedeno, na které otazky se pfi vybérovém pohovoru neni mozno ptat a na co se

naopak ptat vzdy. Test bude vyhodnocen spolec¢né. Nasledné probéhnout modelové

8 BELOHLAVEK, Frantidek. Jak vést rozhovory s podiizenymi pracovniky: vybérové, hodnotici, obtizné a
rozvojové pohovory., S. 35.
8 Tamtéz. s. 34.

8 Tamtéz. s. 33.
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vybérové pohovory, pficemz budou TL poskytnuty vzorové Zivotopisy, ze kterych by se
pfi modelovych pohovorech vychazelo. Po modelovych vybérovych pohovorech by

byla lektorem i ostatnimi ucastniky podana zpétna vazba.

7.3.3 Prezenta¢ni dovednosti
V ramci Skoleni prezenta¢nich dovednosti budou ucastnici proskoleni na to, jak

prezentovat a jak pracovat s programem MS Power Point.

Cilem S$koleni je, aby se ucastnici naucili zpracovat prezentaci v programu
MS Power Point a védéli, jak se na prezentaci pripravit, jak si stanovit plan prezentace

a jak pfi prezentovani spravné vystupovat.

Priibéh Skoleni: V tomto Skoleni bude Gc¢astnikiim teoreticky uvedeno, jaké jsou
vhodné a nevhodné postupy pfi prezentovani, zejména se nauci:
e zpracovat prezentaci v programu MS Power Point (zvolit vhodny typ
a velikost pisma, vhodné barvy, vhodné mnozstvi textu, vlozit do prezentace
obrazky a videa, nastavit délku snimku, v&édét co je vhodné dat do uvodnich
a zaveérecnych snimki)
e Stanovit si presné téma a cil prezentace, Casovy plan prezentace, umet
skoncit v€as, aby zbyl prostor na dotazy
e Pii prezentovani spravné vystupovat (udrzovat o¢ni kontakt, mluvit
zteteln€ a nahlas, zvolit spravny postoj, byt v kontaktu s posluchaci, klast dotazy)
e Verbalni projev: nepouzivat vypliovd slova jako hmm, nekoktat,
nezasekavat se
e Pracovat spomickami jako je dataprojektor, pocita¢, prezentace
v MS Power Point, ukazovatko
e Jak prezentovat, aby zaujmuli posluchace, jak usmérnit pozornost
e Umét se piipravit — pfijit diive, pfipravit se na mozné dotazy, zjistit si
doptedu, kde budu prezentovat, jaké tam je akustika a technické vybaveni, kolik
ptijde lidi
Skoleni na prezenta¢ni dovednosti bude rozdéleno do dvou blokd. Prvni blok
bude teoreticky, ucastnici se nau¢i vSechny dulezité aspekty kvalitni prezentace a nauci
se zakladné¢ pouzivat program MS Power Point. Prvni blok S$koleni probéhne

V pocitacové mistnosti, aby méli vSichni G€astnici Skoleni k dispozici sviij pocitac.
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V pribéhu Skoleni budou ucastnikim pousténa ukazkova videa s ptiklady
vhodného a nevhodného prezentovani — piiklady prezentaci 1 vystupovani
prezentujicich. Pficemz dané ukéazky budou teoreticky rozebirany, ¢imz se Ucastnici

nauci aspekty spravné prezentace.

Ve druhém teoretickém bloku budou vSichni ucastnici kurzu prezentovat téma
dle vlastni volby v kratké 10minutové prezentaci. Druhy blok probéhne o tii dny
pozdéji, aby meli ucastnici dostatek Casu na piipravu. Prezentovani probchne
V mistnosti s po¢itaCem a dataprojektorem. Po odprezentovani jednotlivymi Ucastniky
probéhne hodnoceni prezentace ostatnimi ucastniky a lektorem, ktery jednotlivciim také

poda zpétnou vazbu, poradi jim, na co se do budoucna zaméfit, co je potieba zlepsit.

7.3.4 Time management
Time management neboli organizace ¢asu znamena dle Adama ,,7izeni vlastniho

Casu jednotlivce, aby se zlepsila efektivnost a produktivita .3

Skoleni na time management bude volitelné jednodenni $koleni, ve kterém
budou obsazena témata planovani ¢asu, urCovani priorit, efektivniho vyuziti Casu
a delegovani. Time management bude $kolen internim Skolitelem a probéhne ve skupiné

do 12 ucastnikd.

Cilem Skoleni je, aby byli team leadefi schopni ur€it prioritu jednotlivych
¢innosti, naplanovat si efektivné Cas tak, aby splnili vSechny potfebné tkoly a méli také
ptipadnou rezervu na nestandardni situace, a také aby védéli, v jakych ptipadech je

vhodné¢ delegovat.

Metody vzdélavani by byly zaloZeny zejména na gamifikaci. Ucastnici by
vyplnili test, aby zjistili, jaky jsou typ (nechava véci na posledni chvili, planuje dopiedu
apod.). Dale by jim byly piedstaveny vzorové tzv. time sheety®’, které mohou byt pii

organizaci ¢asu pouZzity jak v osobnim, tak v profesnim Zivotg.

Priibéh Skoleni: v pribéhu skoleni budou tcastnikiim pousténa ukazkova videa
(kratké sloty — co je dobfe, co je Spatné), ktera budou spolecné s lektorem analyzovat.
Dale bude ucastnikiim pfedstaveno, jak identifikovat zlodéje Casu (zbyte¢né cekani,

zdlouhava jednani) a eliminovat jejich ucinky. V pribéhu skoleni budou také rozdéleni

8 ADAM, J. H. Anglicko-cesky ekonomicky slovnik s vykladem, vyslovnosti a ceskym rejstiikem., s. 578.

8 Time sheet je néstroj, ktery slouzi k zaznamenavéni si tikold dle priorit a ¢asu
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do tymd a spoleéné budou plnit ukol v ¢asovém limitu. Ukolem bude sestaveni co

nejvyssi véze z dostupnych materiald (papir, izolepa, kancelarské sponky).

Ukonceni $koleni: Na konci $koleni bude ucastnikiim zadany tkol, ktery bude
predstavovat vzorovy plan tydne team leadera, ve kterém budou detailné¢ popsany
jednotlivé Cinnosti, které je tfeba v dany den vykonat a problémy, které je potieba
vyfesit (veetné nestandardnich situaci, feSeni podezieni na alkohol, uzavirani dochazky
apod.). Dany vzorovy plan bude pifedstaven vSem ucastnikim, a ti budou mit
individualné za kol v ramci asového limitu naplanovat, jak by dany ukol splnili — jaké
prioritni ¢innosti by vykonali nejdiive, které mohou pockat, které se daji delegovat.
Jednotlivci by své navrhy prezentovali pted Skolitelem a ostatnimi ucastniky, po
prezentaci vSech ucastnikli by probéhla spole¢nd diskuze a vyhodnoceni jednotlivych

navrhd, ucastnici by sdileli zkuSenosti s podobnymi situacemi.

7.3.5 Osobni rozvoj
Skoleni na osobni rozvoj prob&hne ve skuping do 12 uéastnikii a bude zajisténo
externim lektorem. Obsahem bude $koleni na typologii osobnosti dle typu MBTI®®

a Skoleni na to, jak najit motivaci a jak motivovat druhé.

V ramci TLA bylo soucasti Skoleni komunikacnich dovednosti také Skoleni na
typologii osobnosti s rozdélenim na osobnostni typy sangvinik, cholerik, flegmatik,
melancholik. V zadném ze Skoleni ov§em nebyla zahrnuta motivace, toto $koleni tedy

bude rozsitujici Skoleni na typologii a da se do souvislosti s motivaci.

Cilem S$koleni je, aby team leadeti poznali sami sebe z psychologického thlu
pohledu a aby porozuméli tomu, jak funguje motivace. Déle se nauci, jakym zptisobem
komunikovat s ur¢itymi typy lidi, nauci se, jaké jsou rizné typy lidi, jak se projevuji,
jak je lze identifikovat a jak snimi jednat. Budou védét, jak motivovat svij tym

i jednotlivce v tymu. Budou schopni 1épe komunikovat, vyjednavat, spolupracovat.

Priibéh $koleni: Ugastnikiim bude teoreticky piedstavena typologie MBT], a to,
jak funguje motivace, jak souvisi motivace s potfebami a jaké jsou motivaéni typy lidi%.

V ramci kurzu budou ucastnikiim poustény ukdzkova videa a davany ptiklady riznych

8 Myers-Briggs Type Indicator
8 Naptiklad rozdéleni dle Plaminka dostupné v PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace., s. 46.
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typt lidi, na zaklad¢ ¢ehoz si budou si zkouset, jak by v konkrétni situaci s danymi
lidmi mluvili, jak by je o nétem piesvédéili. Uastnici budou mit také prostor pro
uvedeni vlastnich piikladi z praxe av kurzu bude probrano, jak by dané situace

s danymi lidmi vyfesili. VSechno se bude rozebirat dohromady v ramci skupiny.

Crkalova a Riethof uvadi, ze ,,znalost osobnosti typologie na zdklade MBTI
pomaha uveédomit si silne stranky clenmit tymu, jejich prirozené tendence, vysvétluje
pristup riznych lidi ke komunikaci, k reseni konflikti, podavani zpétné vazby apod.
Aplikace téchto zmalosti v praxi miize prinést vetsi efektivitu tymu, vyssi uroven

motivace, konstruktivnéjsi reseni zatézovych situaci a konfliktir.%

Ukon¢eni §koleni: Na konci Skoleni vypracuji jednotlivi ucastnici MBTI testy,
které odevzdaji lektorovi. Lektor testy zpracuje a ucastnikiim zaSle vyhodnoceni, ze
kterého se dozvi, jaky jsou dle typologie MBTI typ osobnosti. Soucasti vyhodnoceni
bude i slovni vyjadieni s doporucenimi. Dostanou z toho i pisemny vystup, to jim

poslou po ukonceni $koleni, dostanou i materialy s popisem jednotlivych typu lidi.

7.3.6 Programova Skoleni
Mezi volitelna Skoleni byla zatazena také Skoleni na MS Excel, MS Outlook
a systém SAP. VSechna tato Skoleni probéhla jiz v ramci TLA, kdy byly tyto oblasti
Skoleny od zékladl, ovSem v dotaznicich byl projeven zajem o rozSifujici Skoleni na
tyto programy, proto byly zafazeny do navazujiciho planu mezi volitelnd Skoleni.
Vsechna skoleni by byla Skolena interné zaméstnanci spolecnosti a probihala by

ve skupinkach po maximalné 9 osobéach v pocitaCové mistnosti.

MS Excel

V ramci TLA probéhlo Skoleni na MS Excel po uroven 6 — kontingencni
tabulka, coz je také cilova troven této znalosti. I pies probéhlé Skoleni se TL
V soucasnosti hodnoti na 4,9. Z tohoto divodu nebylo Skoleni MS Excel zatazeno do
povinnych Skoleni, ale do volitelnych, jelikozZ o rozsifené Skoleni projevilo zijem
12 team leaderd.

Cilem tohoto Skoleni bude, aby team leadefi bez obtizi ovladali znalosti uvedené

v bodech 1-5, aby tedy bylo zopakovano, co se jiz naucili. Navic by prob&hlo proskoleni

% CRKALOVA, Anna a Norbert RIETHOF. Privodce svétem koucovdni a osobnostni typologie., s. 146.
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na znalosti v bodech 6-8, naucili by se zpracovat kontingen¢ni tabulku, pouzivat

V pribéhu vyuky by byly ucastnikim poskytnuty teoretické instrukce, byly by
jim poskytnuty materialy se stru¢nymi informacemi a navody, jak co zpracovat. A tyto
teoretické poznatky by v pribéhu vyuky aplikovali do praxe pfi vytvareni jednotlivych
ukolt v Excelu.

Zaveérem Skoleni by byl prakticky test, kdy ucastnici dostanou za kol vytvofit
v MS Excel néco podle zadani, ptficemz by mohli pouzivat své poznamky. M¢li by
vytvoftit to, co se naucili podle zadani, ukold by bylo vic, zpracovali néco z praxe, co
potfebuji a pouzivaji. VSichni by to spolu prosli spole¢n€, odnesli by si ty materialy,

a to by stagilo. Skolitel bude prezentovat, co maji délat a oni si to budou u toho zkouset.

Znalosti MS Excel

1 | Zapis do bunky, prace s listy

2 | Format buné€k, ohraniceni, barva

3 | Datum v Excelu, jednodussi vzorce (sum, max, min...), grafy

Kopirovani vzorct ($), formatt, vlozit jinak, funkce svyhledat, podminéné

formatovani

Databazova prace, spravné zalozena data, souhrny, filtry

wewr

Vlastni format, export dat z jinych formati (csv apod)

4
5
6 | Kontingenc¢ni tabulka
7
8
9

Makra

10 | Power pivot, Power Query

Tabulka 4: Urovné znalosti v MS Excel
MS Outlook
Skoleni na MS Outlook probéhlo také v prib&hu TLA, kdy byli team leadefi
proskoleni na tento program od zdkladu. ProSkoleni probéhlo na cCinnosti uvedené
v bodech 1-4 v tabulce nize. I piesto ohodnotili team leadeti svou nyné&jsi znalost na
uroveil 5. Navrhuji tedy ve Skoleni na MS Outlook velmi struéné€ projit body 1-4

Vv uvodu a poté ucastniky proskolit na body 5-8.
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Cilem navazujicitho Skoleni bude dosazeni urovné 8 v uvedené tabulce. Po
prob&hlém skoleni budou team leadefi schopni vykonavat ¢innosti v bodech 1-8.
Mezi metody Skoleni budou patfit praktické ukazky, vSichni ucastnici budou mit

k dispozici pocita¢, kde si budou moct dané ¢innosti hned vyzkouset.

Znalosti MS Outlook

1 | Outlook vyuzivam jako emailovou schranku

2 | Naplanuji schtizku ucastnikiim i s rezervaci mistnosti

Vyuzivam pomocnika pro planovani (vizualizace volnych mist v kalendatich),

ovladam pravidla pro Automatické odpovédi

Seznam emailli vyuzivam jako seznam pracovnich tikoli, ovladam funkcionality

kalendare pro vizualizaci planu svych aktivit

5 | Ovladam pravidla Sifrovani, zndm pravidla pro odpovidani na pozvanku

Znam pravidla pro nastaveni Outlooku tak, aby neptsobil rusive pti dalsi praci na PC

(rusivé okna, pfipomenuti, zvukové signaly)

7 | Umim odvolat zpravu, vytvofit distribu¢ni skupinu, zobrazim sdileny kalendar

Pracuji s ukoly (ptehled, kontrola, filtry, ptehled plnéni), chapu pravidla pro odd€leni

oblasti tkoll a ptichozi posty

9 | Znam vyhody pftistupu Effective Edge

0 Vyuzivam ptednastavenych filtri pro piijem zprav
1

Outlook komplexné vyuZzivam k tizeni svych i tymovych ¢innosti

Tabulka 5: Urovné znalosti v MS Outlook
SAP
Stejné jako ptfedchozi dvé Skoleni, Skoleni na systém SAP probéhlo také v TLA.
U systému SAP neni urcena cilova uroven znalosti, jelikoz na jednotlivych oddélenich
je tento systém vyuZivan v rizné mife.
Cilem skoleni bude, aby team leadefi byli proskoleni na body uvedené do 9

a byli schopni tyto ¢innosti samostatn¢ vykonavat.

73




Znalosti SAP

1 | Ovladam odvadéni operatorské prace
Vim, jak v SAPu vyhledat ID transakce, EID pracovnika
g Umim ulozit pfedvolené transakce na listu (vytvofit favorities)
3 | Umim spérovat dilec s ptipravkem, s workcentrem
4 | Jsem schopen zobrazit stav skladu
QN a reklamace — jsem schopen vyhledat historii prace na dilci, historie pro jednotlivé
> kusy a toho, kdo na nich pracoval
Zadavani oprav strojii — umim rozlisit, kterd oprava zastavi vyrobu; a patfi¢né s ni nakladat
(havarie) + najit zadané hlaseni na opravu stroje
° Zadavani oprav ptipravkl — umim rozlisit Upravu a opravu a zvolit spravny postup.
Umim dohledat ¢islo hlaseni v transakci
Vypocet Gispor — vim, jak dohledat, kolik kusti délame a kdy, umim vyfiltrovat po mésicich
! a dnech, umim vytvofit vyhled
Ovladam posloupnost krokil a spravny zptsob uvolilovani zakazky pii QN (kontrola nad
8 | spusténymi dny)
QN — pfi feSeni RCCA, kdy jde problém za ¢lovékem zndm Sablony pro spravné vyplnéni
9 | Vim, jak odblokovat zablokovanou zakéazku a tim se obejit bez koordinatora
Vim, jak pracovat s neprovedenou zakazkou ve WIP a umim ji pfesunout na odstavné
10 | pracovisté; vim, co je pro to potieba a jak s nim dal pracovat, znam mozné dasledky téchto

zmeén

Tabulka 6: Urovné znalosti v systému SAP
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7.3.7 Projektové Fizeni

Podle Dolezala je projektové fizeni soubor norem, doporuéeni a zkuSenosti,
popisujicich, jak fidit projekt. Je to zpusob pfistupu k navrhu a realizaci procesu zmén
tak, aby bylo dosazeno piedpokladaného cile v planovaném terminu, pfi stanoveném
rozpoCtu. Projektové fizeni se déli do podoblasti: zahdjeni, pldnovani, vykonani,
sledovani, ukondeni.®* V§ichni team leadefi maji uvedené znalosti projektového Fizeni,
jelikoz bylo proskoleno v ramci TLA. V ramci TLA si také vyzkousSeli tymove vést
zadany projekt.

Navazujici skoleni na projektové fizeni bude opét vedeno internimi Skoliteli,
Ucastnici se nauci zjistit si zainteresované strany projektu, stanovit si cile, zjistit rizika
anéklady, v pribéhu projektu porovnavat plan se skutecnosti. Kromé teoretickych
poznatkti budou v ramci $koleni team leaderim piedstaveny ukézky jiz probéhlych
riznych UspéSnych i netspéSnych projektl, v konkrétni spole¢nosti i mimo ni. Na
zaklad¢ teoretickych znalosti ve skupiné prob&éhnou diskuze nad danymi projekty, kdy
bude probrano, co se mélo udélat jinak, co bylo naopak velmi dobfe zvladnuto, na co Si
davat pozor — aby byli schopni si dat teoretické znalosti do souvislosti.

Cilem Skoleni je, aby ucastnici prohloubili své znalosti v oblasti projektového
fizeni a aby byli schopni definovat, jak jimi vypracovavany projekt ovlivni organizaci
jako celek. Nauci se, jak vypracovavany projekt zapada do celku — do spole¢nosti.

Ukonéeni tohoto $koleni by probihalo obdobné jako v TLA. Uéastnici se rozdgli
do skupinek a sami si uréi, co budou v ramci projektu zpracovavat, néco pro zlepSeni na
pracovisti. Navrh pfedlozi vedeni ke schvaleni a vtymech vypracuji a nasledné

odprezentuji.

7.3.8 Firemni strategie
Vodak definuje strategii podniku jako ,,ndstroj k zajisténi jeho dlouhodobého
rozvoje, tvori zaklad jednotlivych strategii a je zdkladem pro rizeni kazdodennich
operaci smérujicich k dosazent nejvyssich cilii podniku.*%
Podnikatelska strategie je dlouhodoba orientace na ekonomické ¢innosti vedouci

k dosazeni zisku®®

91 DOLEZAL, Jan. Projektovy management., s. 16.
92 VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdéldvani zaméstnancii., s. 47.
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Navic k povinnym a volitelnym Skolenim by dvakrat za rok probé&hla volitelna
tithodinova ptfednaSka o firemni strategii vedend vyrobnim feditelem spolecnosti.
Ucastnikim by byla detailngji piedstavena firemni strategie, byli by informovani
0 cilech firmy na dany rok, o tom, jaka je soucasna situace firmy na trhu

Cilem této prednasky je, aby team leadefi lépe pochopili svoji roli ve
spole¢nosti, byli schopni pochopit jak firmu, tak operatora a aby spravné fungovali jako
meziclanek, ktery umi hajit zdjmy obou, a aby um¢li aplikovat firemni strategii do své
kazdodenni prace.

Jelikoz se jedna o prednasku, ucastnici nebudou zadnym zplsobem zkouseni
z dosazenych znalosti, na konci ptedndsky probéhne diskuze nad danym tématem

a ucastnici budou pozadani o podani zpétné vazby na prednasku.

7.4 Navrh na ukonceni a nazev I1. Stupné vzdélavaciho programu

Hlavnim vystupem druhého stupné bude prezentace team leadert, ktefi se
Skoleni v Il. Stupni zacastnili. V ramci této prezentace by zaméstnanci zhodnotili, co se
Vv prib¢hu druhého stupné naudili, z jakého ditvodu se na kurzy piihlésili a jak nové
nabyté znalosti vyuzili v praxi. Prezentace by byly volné pfistupné, pficemz by byla
ucast povinnd pro supervizora team leadera a zastupce tréninkového oddéleni
spole¢nosti.

Dlvodem pro prezentaci je pfimét ucastniky k uvédoméni si, co se jim
v pribéhu skoleni podafilo naplnit a rozvinout, pfipadné jaké stavajici nedostatky se

podaiilo odstranit.®*

Jak jsem jiz zminila v podkapitole 6.3, kde jsem navrhla zménu na Team Leader
Akademii, i v pfipadé navazujiciho vzdélavaciho programu navrhuji, aby po ukonéeni

Skoleni probéhlo nasledujici:
e Zpétna vazba od TL na cely program
e Zpétna vazba od TL na jednotlivé Skoleni

e Vypracovani zpétné vazby na ucastniky Skoleni

9 PETRZELOVA, Jana. Encyklopedie ekonomickych a pravnich pojmii pro §koly i verejnost., $.202,
94 KAZiK, Petr. Rukovét dobrého interniho lektora., s. 121.
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Harmonogram $koleni II. Stupné rozvoje team leaderti bude zpracovan na 1 rok,
pfi¢emz po roce prob¢hne evaluace celého programu. Soucasti evaluace bude workshop
s team leadery, kteii se Skoleni II. Stupné zucastnili, pficemz ucast na workshopu bude
dobrovolna. V ramci workshopu probéhne spole¢na diskuze nad probéhlymi skolenimi
a celkovou organizaci programu. Druhou ¢asti evaluace bude zhodnoceni dostupnych

vystupll tréninkovym oddélenim. Vystupy z programu budou nasledujici:

e Zpétné vazba od TL na cely program

e Zpétna vazba od TL na jednotliva skoleni

e Prezentace jednotlivych team leaderd, ve kterych uvedou, jak a ¢im pro né
byla dana Skoleni pfinosna

e Vystupy z provedené¢ho workshopu

e Dotazniky, které byly vyplhovany pifed a po ukonceni II. Stupné
jednotlivymi team leadery

Po zhodnoceni vSech uvedenych informaci bude mozné program upravit,

piipadné néktera skoleni piidat nebo naopak zrusit.

Navazujici stupeit vzdélavani navrhuji nazvat Team Leader Point. Point — slovo
Z anglictiny znamenajici bod nebo také mifit. Pro tento nazev jsem se rozhodla, jelikoz

v tomto stupni je kladen diiraz na individudlni potfeby jednotlivych team leader
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Z.aveér

Tato diplomova prace s nazvem ,, Druhy stupen rozvoje team leaderi* byla
vypracovana pro ucely konkrétni spolecnosti, kterd podnika v oblasti strojirenského
prumyslu. Hlavnim cilem prace bylo vypracovani navrhu navazujiciho rozvojového
planu pro zaméstnance na pozici team leader, tzv. druhy stupen rozvoje, tak, aby
korespondoval s potiebami team leader a byl spolu sjiz zavedenym rozvojovym
programem komplexnim vzdéldvacim a rozvojovym programem pro team leadery.

V teoretické cCasti jsem se zameéfila na literdrni reSerSi oblasti vzdélavani
arozvoje zaméstnancd, vymezila jsem pojmy zoblasti rozvoje a vzd¢lavani
zaméstnancl a uvedla, jakou souvislost ma v pfipadé rozvoje a vzdélavani motivace.
Nasledné jsem popsala, jakym zplisobem je v soucasnosti V konkrétni spolecnosti
nastaveno vzdélavani zaméstnanci. Protoze je prace zaméfend na zaméstnance na
pozici team leader, popsala jsem, kdo je team leader a jaké postaveni ve spole¢nosti ma.
Nasledné jsem popsala, jakym zplsobem je ve spoleCnosti nastaveno vzdélavani a
rozvoj team leaderd — popsala jsem Team Leader Akademii, ktera je tzv. prvnim
stupném rozvoje team leaderi ve spolecnosti. Uvedla jsem také, jaké jsou aktudlni

trendy v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

V metodické Casti jsem dikladné popsala, jakym zptisobem bude provadén
vyzkum, a teoreticky jsem dané formy vyzkumu vymezila. Soucasti metodické Casti je
také vypracovand procesni mapa, ktera uvadi, jaké jednotlivé kroky byly v ramci
praktické Casti provedeny a jaké nasledujici kroky je déale potfeba provést v ramci

spolecnosti.

V praktické c¢asti jsem nejprve provedla vyhodnoceni jednotlivych Ccasti
vyzkumt, které jsem dala do grafii se slovnim popisem. Dala jsem také do souvislosti
vysledky dotaznikli od team leadert a supervizorti, nadfizenych team leadert. Nasledné
jsem provedla zhodnoceni Team Leader Akademie a na zakladé vysledkii provedeného
vyzkumu jsem navrhla pladn na zlepSeni stavajiciho programu. Sekundarnim zjiSténim
vyzkumu z dotaznikli vyplynul také ndvrh na zménu pozice team leadera, jehoz pozice
je v soucasné dob¢ ve spolecnosti rozporuplna. Navrhla jsem tedy zménu pozice spolu
se zménou kompetenéniho modelu, nové vytvofeny kompetenéni model je soucasti

navrhu zmény pozice a bude ptedloZen ve spolecnosti.
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V posledni ¢asti této prace jsem vypracovala navrh na II. Stupen rozvoje team
leaderd. Dala jsem v jednotlivych bodech do souvislosti, které z aktudlnich trendu, jez
byly uvedeny v teoretické c¢asti prace, byly aplikovany pii zpracovani II. Stupné.
Nasledn¢ jsem v jednotlivych podkapitolach navrhla devét rGznych Skoleni, které
navrhuji zahrnout do II: stupné, z ¢ehoz budou dvé povinna pro vSechny team leadery a
sedm bude volitelnych. U jednotlivych navrzenych skoleni jsou uvedeny cile a metody

vzdélavani a vyhodnoceni.

Hlavni cil prace — zpracovani ndvrhu navazujiciho rozvojového planu byl

naplnén. Mimo to jsou vystupy této diplomové prace nasledujici:
e Zhodnoceni souc¢asného vzdélavaciho programu pro team leadery
o Ctyibodovy navrh na zlepseni stavajiciho programu
e Navrh na zménu pozice team leadera
e Navrh nového kompetenéniho modelu na pozici team leader
e Zhodnoceni trovn¢ znalosti jednotlivych team leaderti
e Identifikace vzd¢lavacich potieb

e Navrh navazujicitho vzdélavaciho planu vcetné urceni cile vzdélavani

Vv jednotlivych Skolenich

Vypracovany navrh bude spolu s ostatnimi vysledky prace prezentovan ve

spole¢nosti.
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Prilohy

Ptiloha 1: Popis pracovniho mista

Popis pracovniho mista

Nazev pozice: Vedouci tymu/Team Leader

Jméno zaméstnance:

Primy nadrizeny: Supervizor

Operator I — Operator 111

Primi podiizeni: (v % s v
p Svare¢, Odporovy svarec

Nazev oddéleni:

Ucel pozice:

Strucny prehled ucelu/cile pozice nebo role

Zaméstnanec je kontaktni osobou pro tym operatori. Zaméstnanec podporuje
zavedeni a rozvoj systému Lean. Zaméstnanec vykonava pracovni ¢innosti spojené
s vyrobou produktu v pozadované kvalité na zakladé prilohy popisu pracovni
pozice (funkce operator).

Popis prace:

Popiste hlavni ¢innosti, které jsou nezbytné ke splneni ucelu role (konkrétni cile pro
urcité obdobi neuvadejte)

1. Ridi, rozviji a motivuje tym operatorii na sméné. Vede vyrobni porady.
Prediava zpravy o nedostatcich, identifikuje a eskaluje problémy na
sméné, které neni schopen vyresit, zajiSt'uje aktualizaci dat.

2. Plni povinnosti dle LSW (standardizovana prace Team Leadera).

3. Sleduje a vyhodnocuje produktivitu operatorii, véetné spoluprace na
vytéZnosti pracovisté, planuje a sleduje pritomnost operatori na
pracoviSti a zajiSuje maximalni vyuZiti pracovni doby na vyrobnich
zakazkach.

4. Podili se na planovani a realizaci tréninki operatort z hlediska splnéni
poZadavki BOZP a z hlediska zvySovani jejich profesni zdatnosti.

5. Dba na rozvoj neustalého zlepSovani na pridélenych pracovistich.

6. Podporuje zlepSeni v oblasti kvality, podili se na feSeni nekvality.
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7.

8.

Prostfednictvim zpétné vazby od operatori sleduje stav pripravki a
eskaluje poZadavky na opravy/apravy piipravka.

Poskytuje zpétnou vazbu vedoucimu pro hodnoceni operatori.

Vykonava pracovni ¢innosti spojené s vyrobou produktu v poZadované
kvalité dle pokynu nadiizeného pracovnika a v souladu s
technologickymi postupy pro dané pracovni misto / strojni zarizeni /
pracovisté.

10. BOZP, ochrana Zivotniho prostredi.

= Zaméstnanec je povinen dodrZovat pravidla ochrany zdravi a
bezpecnosti pri praci a pravidla ochrany Zivotniho prostredi.

= Zaméstnanec je povinen udrZovat poradek na pracovisti.

= Zaméstnanec je povinen plnit ukoly a odpovédnosti z oblasti BOZP.

11. Mezilidské vztahy.

= Zaméstnanec podporuje dobré mezilidské vztahy na pracovisti a
vyuziva dovednosti interpersonalnich vztahu k ziskini spoluprace
mezi kolegy na vSech urovnich.

= Zaméstnanec poskytuje informace ostatnim zaméstnancim potiebné
pro vykon jejich prace, sdili informace a zkuSenosti s ostatnimi
kolegy.

Pozadavky na pracovni pozici

Uroveii vzdélani (obor — ,
specializace):

Vyucen

Pozadavky na praxi:

Zaméstnanec spole¢nosti — 1 rok praxe/
externi zdroje min 2 roky praxe ve vyrobé

Pozadované znalosti a
dovednosti:

uzivatelska schopnost prace s MS Office

Pozadované dovednosti a
osobnostni charakteristiky komunikacni dovednosti

empatie, schopnost tymové prace, manazerskée,
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Pozadavky ochrany zdravi a bezpec¢nosti prace:

Zaméstnanec musi respektovat a dodrzovat vSechny pozadované ukoly vyplyvajici z
procesnich pozadavki tykajicich se bezpecnosti prace a pozarni ochrany.

Zaméstnanec stvrzuje svym podpisem, Ze byl seznamen s naplni prace a

odpovédnostmi popsanymi vyse.

Datum: Podpis zaméstnance:

Poznamka: Popis pracovniho mista byl na zadost spole¢nosti zkracen.

90




Priloha 2: Dotaznik

MS Excel

1 | Zépis do buniky, prace s listy

2 | Format bunék, ohranic¢eni, barva

3 | Datum v Excelu, jednodussi vzorce (sum, max, min...), grafy

4 | Kopirovani vzorct ($), formatt, vlozit jinak, funkce vyhledat, podminéné formatovani

5 | Databazova prace, spravné¢ zalozena data, souhrny, filtry

6 | Kontingencni tabulka

7 | Slozitéjsi funkce (if), zamykani (bunck, sesitl, souboru)

8 | Vlastni format, export dat z jinych formatt (csv apod)

9 | Makra

10 | Power pivot, Power Query

MS Outlook

1 | Outlook vyuzivam jako emailovou schranku

2 | Naplanuji schiizku i¢astnikim i s rezervaci mistnosti

3 | Vyuzivam pomocnika pro planovani (vizualizace volnych mist v kalendérich), ovladam
pravidla pro Automatické odpovédi

4 | Seznam emaild vyuzivam jako seznam pracovnich tkold, ovladam funkcionality
kalendare pro vizualizaci planu svych aktivit

9 | Ovladam pravidla $ifrovani, zndm pravidla pro odpovidani na pozvanku

6 | Znam pravidla pro nastaveni Outlooku tak, aby nepiisobil rusive pii dalsi praci na PC
(rusiva okna, pfipomenuti, zvukové signaly)

7 | Umim odvolat zpravu, vytvofit distribu¢ni skupinu, zobrazim sdileny kalendaF

g | Pracuji s ukoly (piehled, kontrola, filtry, pfehled plnéni), chapu pravidla pro oddéleni
oblasti ukoli a ptichozi posty

9 | Znam vyhody piistupu Effective Edge

10 Vyuzivam prednastavenych filtrii pro pfijem zprav

Outlook komplexné vyuzivam k fizeni svych i tymovych ¢innosti
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Vyrobni porady

1 | Zndm vyrobni porady, jsem jejich ucastnikem

2 | Znam agendu vyrobnich porad a nasleduji ji

3 Bezpecné ovladam a orientuji se v jednotlivych oblastech: bezpecnostni zprava, tirazy,
QN, 6M zaznam, metriky, rezie

4 Jsem si plné jisty v oblasti prezentace na vyrobni poradé€, uvédomuji si motivacni vliv
osoby TL pfi vyrobni poradé na pracovniky, umim jej vyuzit

5 Jsem si védom moznosti flexibilni prace s obsahem vyrobni porady pro aktualni potieby
oddéleni (trvani, obsah, priority pro amébu, volba prace skupina/jednotlivec...)

6 Uvédomuji si ptinosy z efektivné vedené vyrobni porady pro praci TL (ptehled,
moderace atmosféry, prace s loajalitou, informace o funk¢nosti, pfipravcich, udrzb¢)

ReSeni nestandardnich situaci

1 | Drobné prohiesky nefesim, neni to potieba
Znam zakonné podminky pro praci piescas, vnitini hranice pro praci s reziemi,

o | normami; zdkladni pravidla pro dochazku a odvadéni prace, pravidla fizeni QN
Znam cesty, kterymi ziskat aktualni informace o stavu (rezii, dochazky, QN, odvadeéni,
normy)
Dokazi vhodnou cestou popsat pracovnikovi o¢ekavané chovani v oblasti dodrzovani

3 | béznych pravidel
Vim, jak postupovat pii podezieni na alkohol a drogy
Mam nastaven vlastni standardni systém pro kontrolu v téchto oblastech

4 | Mam vytvofeny vlastni funk¢ni scénafe pro feSeni béznych drobnych prestupki
vyzadujicich prvotni upozornéni
Vim, jak fesit iraz na pracovisti
Znam ucinky emoc¢ni stranky manazerského projevu, umim spravng tidit své emoce ve

S | standardnich situacich, umim zvolit spravné misto a Cas pro rozhovor k feseni
nestandardnich situaci

6 | Na zaklad€ vytvofené¢ho vztahu s pracovnikem jsem schopen zvolit spravny pristup pfi
zadosti o presCas

7 | Méam dostate¢nou znalost svého tymu a zkuSenost pro nalezeni feSeni k uklidnéni
interpersonalnich konfliktli

g | Znam vyhody, které plynou ze spravn¢ zvladnutych feSeni netypickych situaci (pro tym,
pro jednotlivce, pro mé)

9 | Umim spravné fidit své emoce ve vypjatych situacich

10 | Situace podobného charakteru mam strukturou a zkuSenostmi pln€ pod kontrolou,

neznamenaji pro mé vyraznou stresovou situaci
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Znalost SAP

1 | Ovladam odvadéni operatorské prace

9 Vim, jak v SAP vyhledat ID transakce, EID pracovnika
Umim ulozit pfedvolené transakce na listu (vytvofit favorites)

3 | Umim sparovat dilec s piipravkem, s workcentrem

4 | Jsem schopen zobrazit stav skladu

5 | QN areklamace — jsem schopen vyhledat historii prace na dilci, historie pro jednotlivé
kusy a toho, kdo na nich pracoval (misto v Eshopu)
Zadavani oprav strojii — umim rozlisit, ktera oprava zastavi vyrobu; a patfi¢n¢ s ni
nakladat (havarie)+ najit zadané hldSeni na opravu stroje

6 | Zadavani oprav pfipravki — umim rozliit ipravu a opravu a zvolit spravny postup.
(QMO1)
Umim dohledat Cislo hlaSeni ve transakci

7 | Vypocet uspor — vim, jak dohle'dat, kolik kust délame a kdy, umim vyfiltrovat po
mesicich a dnech, umim vytvofit vyhled
Ovladam posloupnost krokti a spravny zpusob uvoliiovani zakazky pii QN (kontrola nad

g | spusténymi dny)
QN — pfti feSeni RCCA, kdy jde problém za ¢lovékem znam Sablony pro spravné
vyplnéni

9 | Vim, jak odblokovat zablokovanou zakazku a tim se obejit bez koordinatora
Vim, jak pracovat s neprovedenou zakézkou ve WIP a umim ji pfesunout na odstavné

10 | pracovisté; vim, co je pro to potfeba a jak s nim dal pracovat, zndm mozné dusledky
téchto zmén

Znalost systému Lean

1 Absolvoval jsem nastupni Lean Skoleni, jsem informovan o zakladnich nastrojich
Lean

2 Znam zakladni nastroje Lean a vim, kde o nich najdu informace

3 Znam zékladni néstroje Lean vyuzivané na oddéleni, znam zakladni metriky Lean a
vim, ¢im je mohu podpofit v ramci oddéleni

4 Chépu zékladni filosofii Lean a pro¢ ji potfebujeme, umim aktivné pracovat s néstroji
Lean relevantnimi pro TL (5S, RPS, vyrobni porady, Kaizen, SIOP atd.)

5 Vim, co se ode mé oc¢ekava jako od leadera; mam a pouzivam Standard Work; jsem
obeznamen a umim pouzivat Lean pfistupy Gemba vs. Audit

6 Vhodn¢ umim zvolit nastroje pro feseni problému RAIL, RCCA, eCATS

7 Znam nevyrobni elementy Lean (napt. Komunikacni strategie, Vzdélavaci strategie,
Sdileni znalosti atd.)

8 Ovladam koucovaci pfistup

9 Vim, co si mam piedstavit pod procesem Rizeni strategie a rozvoje firmy

10 PIn¢ ovladam nastroje Lean ve firmé, komplexn¢ znam vyuziti na oddéleni jsem

schopen obhajit v diskusi s auditorem
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Komunikaéni dovednosti

Komunikuji tak, jak to umim, neabsolvoval jsem zadné Skoleni

Pouzivam zdrobnéliny, vsuvky, vycpavky, opakuji slova, vim o nich

Zpétnou vazbu podavam na zaklad¢ vlastni intuice

AlWIN]|F-

Znam zakladni verbalni a neverbalni aspekty komunikace a jak ovliviiuji komunikaci

Jsem si védom vlastnich komunika¢nich zlozvyki a mam plan jejich eliminace

Vim, jak zaujmout protistranu

Zpétnou vazbu vyuzivam pravidelné a zndm prvky jejiho adekvatniho piijeti

Vim, jak obecné funguje lidska motivace a jak se jeji aspekty odrdzi v komunikaci

Ovladam "J4 jazyk"

Zpétna vazba je vzdy stalym prvkem hodnoceni uspésnosti mych ukoli a projektt

Znam nékolik variant pro feseni konfliktnich situaci

Pti stresovych situacich vim, jak se ve vztahu ke své osob¢ zachovat

Umim pfizptsobit svou komunikaci partnerovi

10

Plynule komunikuji bez komunikacnich zlozvykt

Role a chovani team leadera

Vyuzivam zakladni metodiku vedeni rozhovoru s pracovnikem (tikolového,
hodnoticiho...) tak, jak jsem se ji naucil od svého nadiizeného

Znam systém pro fizeni vykonu pracovnika (cil, operativni fizeni vykonu, pribézné
hodnoceni, komplexni hodnoceni, odménovani)

Vim, co se ode mé oc¢ekava jako od vedouciho pracovnika (oproti operatorovi),
uvédomuji si, Ze jsem ve vedouci roli, zodpovidam za vysledky spole¢nosti

Znam zakladni mozné styly vedeni (tidici, podporujici, kontrolujici, povetujici)

Znam ucinek pochval i vytky

Umim nadefinovat vykonové cile se v§emi jejich aspekty (jsem si jisty ve vSech
SMART(ER) aspektech spravné definovaného cile)

Vim, co predstavuje manazerské (zaméfené na fizeni) a leadrovské chovani (zaméfené
na vedeni), zndm oba pfistupy i jejich vyuziti a vim, v jakém poméru je kombinovat

Jsem schopen rozkli¢ovat cile pro nasi amébu a podle nich fidit vykon a chovani
pracovniki; rozumim firemnim ciltim a jak k nim pfispiva mé oddéleni

Umim se pfipravit na nepiijemny rozhovor o vykonu pracovnika

Jsem si védom motiva¢niho a demotivac¢niho chovéni, kterym manazer pisobi na
pracovnika

Umim ptizplsobit svij fidici styl potfebam osobnostniho typu pracovnika

Umim nadefinovat rozvojové cile se vSemi jejich aspekty

Umim pracovat s nefinancni motivaci

Aktivné pracuji na oblastech svého manazerského pfistupu, znam své slabé stranky a
pracuji na nich

Vim, kdy vhodné¢ zatadit kouCovaci pfistupy pro vedeni pracovnika, znam zakonitosti
vyuziti koucinku v manazerské praci
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10 | Zném motivaéni faktory jednotlivych pracovnikii a dle nich upravuji komunikaci s
jednotlivei; vim, co motivuje jednotlivé podiizené a podle toho s nimi jedndm

Poznamky:

Dotazniky zaslané zameéstnancim k hodnoceni byly v rozsifenéjsi verzi nez
dotazniky publikované v této praci, jelikoz v nich byly uvedeny otazky tykajici se
internich zalezitosti spolec¢nosti, které nemohou byt zverejnény.

Dotaznik na projektové fizeni nebude prezentovan, jelikoz je povazovan za know-

how.
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Ptiloha 3: Dotaznik zpétné vazby na Skoleni

DOTAZNIK ZPETNE VAZBY

Aktivita:

Skolitel:
Termin konamni:

|0dpovézte, prosim, na nasledujici otazky zakrouzkovanim prisluiného Cisla:

1. Pfispélo Ekoleni k Vasemu rozvaji?

1 2 3 - 5
vubst ne ana, velm
2. Wyuzijete poznatky ze Skoleni v praxi?
1 2 3 4 5
uriits na uréits ano
2. Splnilo toto ikoleni Vase ofekavani?
1 2 3 4 5
vibec ne ana,velmi
4_ Jak hodnotite Ekolitele?
1 2 3 - 5
nejhors najlepsi

|0dpovézte, prosim, nékolika slowy:

F

1. Co se Wam na kurzu libilo?

2. Co se Vam na kurzu nelibila?

3. Mate nejaké pripominky k obszhu kurzu nebo skoliteli?

96




Priloha 4: Hodnoceni ucastnika kurzu

HODNOCENI UCASTNIKA KURZU

Iméno, pfijmeni:

1. Zajimal se o dané téma? ano
2. Mél dotazy? ano
3. Pfispival do diskuze? ano
4. Bylo znat, e se v této oblasti chce rozvijet? ano
5. Mél jiZ v dané oblasti znalosti? ano

ne
ne
ne
ne
ne

kratké slovni zhodnoceni dcastnika:
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Ptiloha 5: Pivodni kompetencni model na pozici team leader

Kompetencni model

Déva a vyzaduje zpétnou vazbu i negativni, poskytuje vedoucimu
Spolupracuje s jinymi oddélenimi

Poméha novym operatoriim zaclenit se plnohodnotné do kolektivu, je
vstiicny a ochotny, trpélivy. Jde vSem piikladem a vyzaduje po ostatnich
dodrzovani vsech pravidel

Teamleader vyzaduje a udrzuje vysokou produktivitu lidi i stroju.
Odvadi kvalitni praci, jde piikladem

Respektuje napady a naméty ostatnich

Pti urgentnich situacich jedné s dirazem, umi je fesit

Je pfirozena autorita

Teamleader je tahoun, ktery se nejvice zaslouzi k dosahovani vysledki
oddéleni/vyroby.

Chovani o .
Okamzita reakce na nestandartni situace
Podpora zmén, Management of change, podpora nepopularnich rozhodnuti
vedeni
Znat svoje schopnosti a dovednosti, nepodceiiovat a nepfeceniovat
TML sdili s ostatnimi zaméstnanci informace, zkusenosti
Podpora dobrych mezilidskych vztaht k ziskani spoluprace
Chce se ucit a rozumét problematice
Chape dulezitost ptipravki — vyzaduje zpétnou vazbu od operatort, sleduje
stav a eskaluje
Efektivné vyuziva pracovni dobu
Team leader chape dulezitost svého chovani, které ovlivituje chovani celého
teamu.
Chape dilezitost minimalizace reZii a zvySovani produktivity
. | Znalost zakoniku prace
Znalosti , i
Chape, kdo je jeho zékaznik: 1 jiné oddéleni, popiipad¢ kolega
Chape dopad svého chovani/vykonu na jina oddéleni
Deleguje
Umi piedat a predava sménu dle predstav nadiizeného
. | Sledovani vykonu — odmény i sankce, objektivni hodnoceni
Dovednosti o S
Prezenta¢ni dovednosti, vyrobni porady
Umi pouzivat Excel, Outlook.
Vi, jak ma vypadat Gemba, jaky je jeji smysl
Planuje efektivné smény.
. | Prebira iniciativu, odpovédnost
Schopnosti

Tvofi realistické plany, SMART
Dokaze urcovat priority
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Motivuje operatory, kolegy

Rozviji operatory, navrhuje organizac¢ni zmény (piesuny operatort — podpora
uzkych mist na amébe), konzultuje se supervizorem, MMF

Schopnost klast oteviené otazky

Schopnost sebereflexe

Team leader ptichazi s vlastnimi navrhy moznych feSeni, radi se s operatory,
kolegy. Za supervizorem pfichézi s ndvrhy feseni.

Neustale se zdokonaluje

Umi podévat zpétnou vazbu

Kvalitni komunikace se sousedicimi sménami, pfedavani smen

Efektivni emailova i ustni komunikace

Pracovni cile - vykon

YoM w7 .

Dodrzuje plan + okamzité fesi vzniklé problémové situace, piijima okamzita
opatieni, popf. ihned eskaluje. Planuje v e spolupraci s koord. +planovacem
agresivné nicméng realn¢ aby co nejvice uspokojil zékaznika.

Podili se na snizovani LT/CT, rezii, nekontroluje plnéni operatord, provadi
akce ke zlepseni

Identifikuje izka mista a fesi je dle stw pro tzka mista

Sdili kapacity s ostatnimi amébami

Dava naméty na projekty, aktivné se ucastni ¢i vede projekty — sniZeni
nakladu, zlepSeni vykonosti zafizeni, produktivita operatort

Podili se na tréninku operatori

Firemni hodnoty - postoje a hodnoty

pravidla BOZP: dodrzuje a vyzaduje, 5S

Chépani role spolecnosti, vliv spole¢nosti na zékaznika

Vize, strategie a cile spole¢nosti
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Ptiloha 6: Navrh druhého stupné rozvoje team leaderti

NAVRH DRUHEHO STUPNE ROZVOJE TEAM LEADERU

Cilova shupina:
Misto vzdélavani:

konkrétni spolednost

SHOLENI

SKOUTEL

POCET
UEasTnikd

£asovE ROZMEZ

povinmneé

KOMUMIKACE

komunikaini Ziozvyky, feseni korflike, efektivni
komunikace, asartivni komunikace, podavani zpétne

wazhy

extermni

12

2 dny

povinne

VYBEROVY POHOVOR

jak west wybErowy pohovor, jak whodnotit Zivotopis,
citlive otazky

interni - HRE

12

1den

volitzing

PROGRANMY
M5 Excel

MSs Outlook
SAP

interni - Engineering
intemi - HR:
interni- wroba

o oo

4 hod
2 hod
3 hod

valitzng

TIME MANAGEMENT
urcowand priorit, planovani £asu, efektivi wuZit
Casu

interni - HR

12

1den

volitzlné

OS0BNI ROZVOI
jak najit motivad & jak motivovat ostatni, typologie
osobnosti

externi

12

1den

volitzlng

PROJEKTOVE RIZENI
prohloubeni znalosti projektoveho Fizeni

interni - lean

3 hodiny

volitzlné

PREZENTAENI DOVEDNOSTI
aspekty UspEEne prezentace

interni

12

1. blok 2 hadiny
2. blok 3 hadiny

volitzing pradnatka

FIREMMNI STRATEGIE
jak pracovat s firzmni strategii

umét pochapit firmu | operatora a hait 23jmy obou,
wEd&t, jak md funpovat mezitlinak, kerym TL j2

interni - wyrobni Feditel

15-20-
lapacita
zasedaci
mistnosti

3 hodiny
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