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Manazerské vzdélavani

Souhrn

Diplomova prace se zabyva vzdélavanim manazerii v akciové spolecnosti — autobazaru
XY. V teoretické ¢asti jsou objasnény zdkladni pojmy, jako je management a manaZer.
Déle je zde popséan celkovy profil manazera — jeho funkce, role a vlastnosti, které by kazdy
manazer mél mit a zdkladni metody manazerského vzdé€lavani. VeSkeré zminéné informace

byly Cerpany z odborné literatury.

Prakticka cast v prvé fad¢ charakterizuje spolec¢nost XY, jeji historicky vyvoj a soucasnost.
Déle se zaméfuje na zhodnoceni stavajictho vzdé&lavaciho systému. Na zaklad¢
elektronického dotaznikového Setfeni a skupinového rozhovoru je navrhnuto mozné
zlepSeni manaZerského vzdélavani. Setfeni zjistuje, co manaZeram vyhovuje, a naopak co

by vylepsili. Reseni by mélo zefektivnit jejich praci a minimalizovat naklady spole&nosti.

Klicova slova: vzdélavani, manazer, dotaznik, metody vzdélavani



The Education System in the Management

Summary

This thesis deals with education of managers in the company — car dealership XY. The
theoretical part explains the basic concepts such as management and manager. Further the
overall profile of the manager — his functions, roles and attributes that every manager
should have a basic methods of management education. All of the above informatik was

drawn from the literature.

The practical part firstly describes the company XY it’s historici development and present.
It also focuses on the evaluation of the current educational system. Based on an electronic
questionnaire and focus groups is designed to be improvements in management education.
Investigation finds out chat suits managers and conversely chat would improve. The

solution should streamline thein work and minimize company costs.

Keywords: education, manager, questionnaire, methods of education
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1 0VOoD

NaSe vzdélavani rozhodné nekonc¢i ukoncenim stfedni ¢i vysoké Skoly. Postupem Casu na
to pfijde kazdy z nés, Ze se vzdélavame cely Zivot. Zpocatku, jako mali, poznidvame cely
sveét a mnoho se toho uc¢ime, abychom zapadli do spolecnosti. Jsou na nas kladeny naroky
a musime splnovat ocekavané dovednosti a znalosti pfiméfené k naSemu veéku. VSak ani do
prvni tfidy zdkladni Skoly nas nepfijmou bez toho, aniz by si ucCitelka neprovéfila

dovednosti predSkoldka. A takhle to v podstaté chodi cely Zivot.

Avsak skolni lavice nas opravdu na vSe nepfipravi a at’ si to uvédomujeme, ¢i nikoli,
mnohym vécem se u¢ime nevédomky, spontanné — béhem bézného pracovniho dne, béhem

naSich kazdodennich aktivit.

ManaZerské vzdélavani je dllezitym clankem spolec¢nosti a troufam si tvrdit, Ze manaZer je
zékladnim stavebnim kamenem firmy. Neni tak téZké sehnat investora, ¢i zaméstnance,
tézké je sehnat kvalitntho vedouciho pracovnika, ktery firmu povede tim spravnym
smérem a dokadze ji udrZet na jiz tak zahlceném trhu. ManaZerovo vzdélavani je tedy
nezbytnou souéasti jeho naplné prace. Cim vzdélangjii je, tim 1épe vyobrazuje spolecnost a

tim 1épe dokaZe jednat a fidit své podfizené.

V soucasné dob¢ rapidné vzrostl pocet vedoucich pozic, u kterych je nezbytnosti znalost
managementu. JelikoZ jsou kladeny ¢im déal tim vétSi niroky na intelekt manaZera,
schopnosti tidit zam&stnance a vést spolecnost je dnes velmi Zadana. Diky soucasnym
pozadavkliim se vyviji i rozvoj vedoucich pracovnikd, ktery je nezbytnou soucasti fungujici
a konkurence schopné spolecnosti. Ta se mize rozhodnout pro vlastni vzdélavani svych

manazert, nebo ho ptenecha firm¢, ktera se na toto specializuje.

V ptipad¢ kvalitniho vzdélavani, je potieba zjistit pfani a potfeby pracovnikii, manaZeru.
Co jim vyhovuje, jaka metoda vzdélavani by byla nejvhodnéjsi. Toto je v diplomové praci
zjisténo pomoci elektronického dotaznikového Setfeni. Na zdkladé toho je navrhnut

zlepSeny program vzdélavani ve vybrané organizaci.
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2 CIL PRACE A METODIKA

2.1 Cil diplomové prace
Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit soucasnou situaci vzdélavani v autobazaru

XY.

Prvnim dil¢im cilem je zpracovani teoretickych vychodisek.

Druhym dil¢im cilem je zjisténi, jak soucasné probiha vzdélavani obchodnich zastupct ve

spolecnosti a jaké celkové naklady na toto vzdélavani spole¢nost vynaklada.

Tretim dil¢im cilem je zjiSténi konkrétnich pozadavki a potieb vzdélavani u obchodnich

zastupct spolecnosti.

Ctvrtym diléfm cilem je zhodnoceni nakladové efektivity vzdélavani.

Patym dil¢im cilem diplomové prace je ndvrh vzdélavaciho programu pro autobazar XY
(pfipadné inovace stavajicitho vzdélavaciho systému) a zaméfeni se na moderni metody

vzdélavani a rozvoje manaZera.

2.2 Metodicky postup

Diplomova prace je rozd€lena na Cast teoretickou a Cast praktickou. Zéakladem pro
zpracovani prvniho dil¢iho cile, teoretickych vychodisek, je studium odborné literatury a
odbornych ¢lankd, tykajicich se problematiky vzdélavani manazert. Teoretickd Cast
vymezuje také zakladni pojmy z oblasti managementu a pfi jejim zpracovani jsou vyuZzity

metody analyzy, syntézy sekundarnich zdrojii a metoda komparace.

Prakticka ¢ast diplomové price je rozvrZzena do n€kolika Casti. Pro jeji zpracovéni jsou
vyuZita primarni data ziskana z internich dokumentt spole¢nosti a od obchodnich zastupct
a jsou pouzity metody kvalitativni analyzy, konkrétné focus groups (skupinové rozhovory s
obchodnimi zastupci) a dotaznikové Setfeni (dotaznik obsahuje oteviené i1 uzaviené
otdzky), castecn¢ strukturovany rozhovor s oddélenim zajistujici vzdélavani. Pro

predstaveni spole¢nosti je vyuZita metoda analyza sekundarnich zdroj.
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Druhy dil¢i cil (zjiSténi soucasného vzdélavani) je dosaZen prostiednictvim rozhovoru s
pracovnici zajiStujici vzdélavani ve spolecnosti. Rozhovor je ¢astecné strukturovany a
zamgéfuje se na tyto oblasti:

* vyznam vzdélavani ve spolecnosti,

* planovani vzdélavani ve spolecnosti,

* zpusob informovéni o planovaném vzdélavani,

* realizace vzdélavani ve spoleCnosti,

* hodnoceni vzdélavani ve spole¢nosti.

Ttetim dilé¢im cilem je zjisténi konkrétnich pozadavkl a potieb vzdélavani. Tento cil je
dosaZen prostfednictvim metody focus group. Focus Group Discussions — do ceStiny se
volné preklada jako skupinovy rozhovor ¢i skupinova diskuze - jsou velmi oblibenou
metodou kvalitativniho vyzkumu, kterd vyuziva skupinovou dynamiku. Jeden z ptednich
predstavitell focus group David Morgan je popisuje jako skupinové rozhovory, kde
skupina interaguje a diskutuje o tématech specifikovanych vyzkumnikem. Od interakce se
ocekava produkovani hlubSich vhledi do tématu, coz by bylo hlfe zprostfedkované
pomoci individudlnich rozhovort (Morgan 1988). Do fizené diskuse o tématu se vétSinou

zapoji Sest az dvanact jednotlivctl a diskuse trva okolo devadesati minut.

Ctvrty diléi cil je dosaZen prostfednictvim porovnani nakladti na vzd&lavani. Méfeni
efektivity zacind na zacatku vzdélavaciho cyklu (analyza konkrétni vzdélavaci potieby),
nasledné jsou definovéany cile vzd€lavani. Na zdkladé jejich definovani musi byt jiz
doptedu jasné, jakymi metodami bude efektivita vzdélavani méfena (bud v roviné
posuzovani reakce ucastnikii nebo méfenim zkouSkami, jaké znalosti tcastnici ziskali). V
souhrnu je tedy nutné spravné rozpoznat potieby vzdé€lavani, jasné stanovit cile, dobte

pfipravit vzdélavani a na zakladé predem stanovenych pravidel hodnotit.

Paty dilci cil je dosaZzen pomoci metody syntézy, kterd vyplyva z analyzy rozhovoru s

persondlnim odd€lenim, dotaznikového Setfeni a skupinového rozhovoru.
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3 TEORETICKA VYCHODISKA

3.1 Management
Management je velmi Siroky pojem, pivodem z francouzského ménagement. U nés se

doslovné nepieklada, jelikoz to presné nevystihuje podstatu, a proto se pouziva anglicky
nazev (manage = fidit). Existuje nespocet definic, které charakterizuji management.
Zjednodusené by se dalo fici, Ze se jednd o vedeni lidi, vedouci pracovniky a specifické
funkce vykonavané vedoucimi pracovniky. Jsou to vSechny ¢innosti, které musime udélat,
abychom doséahli cili podniku. Pomoci manazerii se pak propojuji jednotlivé stupné
organizace.

Z historického hlediska bychom mohli vyvoj managementu rozdé€lit na klasicky
management, management 40. — 70. let a soucasné obdobi managementu. Management se
neustale vyviji a je dennodenn¢ provéfovan redlnym Zivotem trzni ekonomiky. Nésledné

k srovnani uvadim né€kolik definic managementu:

,Management je uméni dosahovat cile organizace rukama a hlavama druhych.* (Americka

spolecnost pro management)

,Management je proces planovani, organizovani, vedeni a kontroly organiza¢nich ¢innosti

o

zamétfenych na dosaZeni organizacnich cili.” (K. H. Chung)

,Management je oblast studia, kterd se vénuje stanoveni postuptl, jak co nejlépe dosdhnout

cile organizace.“ (S. P. Robins)

,Management je proces vytvareni urCitého prostiedi, ve kterém jednotlivci pracujici

spolecné ve skupinich efektivné uskutecnuji zvolené cile.*

3.2 ManaZer
Jaky by m¢l byt idedlni manazer 21. stoleti? Vzhledem ke zménam, které se vSude a stile

kolem néas odehravaji, nelze ptresné a hlavné napotfad pojem manazer definovat. Potieby
lidi 1 firem se neustidle méni, proto tento termin musi byt velmi flexibilni a ohebny, aby se
co nejlépe prizpusobil kazdé dobé. Z vSeobecného hlediska by se dalo fici, Ze manazefi

jsou nakumulované znalosti a zkuSenosti z oblasti fizeni, které ptinaSeji v praxi vysledky.
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,» Termin manaZer se zaCal pouzivat pfedev§im v anglosaskych zemich k oznaCovani vSech
osob zodpovidajicich za chod organizace nebo sluzby, at’ se jednd o podnikéni, vefejnou

spravu, nebo spoletenské & neziskové organizace.*!

Ve stfednich a malych firméch je
mnohdy manaZer organizace souCasné jejim vlastnikem. Historicky trend ale sméfuje
k tomu, aby vlastnik a manaZer nebyla tatdZ osoba, jako tomu je ve velkych podnicich.
V téch pravé manazer fidi podnik ve jménu a zajmu vlastnika (vlastnikil). Ve vSech
piipadech ale plati, Ze se manaZefi uci fidit pozorovanim kolegti a svych nadfizenych. Toto
je mozné pouze z kratkodobého hlediska, jelikoZ neni pracovano s potencidlem
zameéstnancl a jeho vyuZitim. A pravé k tomuto slouZi vzdélavani manaZert. Jak jiz kdysi

bylo feceno, ucime se cely Zivot.

Z vySe uvedeného textu vyplyva, Ze pojem manaZer je velmi obsihly. Nasledné se
pokusime pfibliZit k samotné podstaté tohoto pojmu — jaky by manaZzer m¢l byt; co vlastné

manazer d¢la; jak ho 1ze vzdélavat a rozvijet.

3.2.1 Vlastnosti uspésného manaZera

Existuje mnoho thli pohledu na toto téma. Jak jiZ tomu ve vétSiné piipadit byva, co
odbornik, to jiny nazor. Na zaklad¢ prostudovanych materialii a ziskanych informaci mi

byl nejblizsi pohled Folwarczné, kterou inspirovala Di Kampova. Vychazi z praxe a tim to

je zajimavé.

Usp&ny manaZer by mél byt vzorem pro ostatni. V tomto piipadé neexistuje, aby platilo
,Kaze vodu, pije vino®. Jak je jiz uvedeno vysSe, manaZefi se uci tidit od svych kolegli a
nadfizenych, coz plati i naopak - i zamé&stnanci sleduji svého manazera a vS§imaji si toho,
jak se chova. Toto je mnohem tuc¢inng€jsi, nez kdyz jim manazer iika, co maji délat. Zkratka

se manazZer musi chovat tak, jak chce, aby se chovali jeho podfizeni.

Déle by mél manazer znat sam sebe. M¢l by znét své silné a slabé stranky, dokazat vyuZzit
svlj potencidl. Pokud tomu tak neni, nedokdZe porozumét ostatnim, spravné je vést a
motivovat. To muiZe vést k manaZerové frustraci, kterou si pak vybiji na svych

podiizenych, a tim ohroZuje praci a moralku celého tymu.

" FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdini manaZeri. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s 14.
ISBN: 978-80-247-3067-7
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Dobry manaZer se neustdle vzdélava. Soustavné na sobé€ pracuje, rozSifuje své znalosti a
dovednosti. A to nejenom vzd€lavanim v podobé¢ kurzi, ale i naptiklad v podob¢ ptijimani
slozitych projektd v praci. I manaZer je jenom clovek, ktery chybuje, proto je velmi

dalezité, aby si uvédomil, Ze nevi vSe a je tieba se vzdélavat.

,V souCasném meénicim se prostfedi je zména jedinou jistotou, jak fikd otec moderniho
managementu Peter Drucker. Rizeni zmény je nezbytnou dovednosti manaZera. Je nutné
zménu piijmout a ucit se z ni. NestaCi na ni pasivné reagovat, je nutné ji iniciovat, a
dokonce vytvafet.“? Vétsina lidi se zmén obavé, neradi néco méni. Nechépou, pro¢ ménit
néco, co doposud fungovalo. Pravé na tom manazerovi je, aby spolupracovniky presveédcil

a motivoval k vytvaieni né¢eho nového, lepsiho.

Velmi duleZitou vlastnosti je, aby mé&l manaZer vizi. Je tfeba, aby specifikoval cil, ke
kterému jeho tym sméfuje a do uskutecnéni vize zapojil cely tym. Jeho ¢lenové se pak citi
potiebni a vyslySeni, coz urit¢ napomaha k jejich vyssi vykonnosti. Vizi muze stanovit

manazer zcela sim, nebo naopak spole¢né s ¢leny tymu.

Aby uspésné sméfoval k dosazenti cile (vize), musi si byt manazer védom soucasného stavu
véci. Nem¢l by zamlcovat diilezité informace, které by nasledn¢ mohly vést ke krizi. VySe
bylo fe€eno, Ze si manaZer musi umét piiznat chybu, a v tomto ptipad¢ se zase musi naucit
mluvit o nepfijemnych vécech se svymi kolegy a nesnaZit se vSe vyfeSit sam. Kazdy
potfebuje védét, na Cem je, coZ plati i u spolupracovnikli manaZera, kteii pottebuji znat

soucasnou situaci, aby dosahli poZadovaného cile.

Neméné¢ dileZitou vlastnosti je ¢estnost. Spravny manaZer se chova Cestné a eticky. Tato
vlastnost je duleZitd i v béZném Zivoté, natoZ ve firméch. ,,Kazda dspéSnd organizace ma
své psané i nepsané principy chovani; vétSinou je nazyvame etické kodexy. Ty jsou
stanoveny i pro jednotlivé profese a jejich dodrzovani garantuji profesni organizace (napf.

«3

1ékarska ¢i advokatni komora, komora auditorti atd.)*” Je tfeba, aby se manazer choval ke

2 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manaZeri. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s 19.
ISBN: 978-80-247-3067-7

? FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manaZerii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s 21-
22. ISBN: 978-80-247-3067-7
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vSem spolupracovnikiim stejn¢, nemél Zadného oblibence, protoZe takové chovani velmi
rychle lidé vyciti, a pak to nedé€la dobrotu. Praveé v tomto pfipad€ velmi silné€ plati jeho role

vzoru uvedend na zacatku kapitoly.

Nase spolecnost je jeden velky systém, a dal$i manaZerovou piednosti je, kdyZ dokaze
myslet systémove. Zjednodusené to znamena dokazat oddelit piiciny od nasledkii. Vétsina

pracovnich problému vznika na zaklad¢ Spatného systému, nikoli Spatnou praci lidi.

Komunikace je u manaZera na dennodennim pofadku. Jde ale o to, aby byla i1 efektivni.
Prezentovat své nipady, srozumitelné sd€lovat se postupem Casu nau¢i kazdy, kdo to
potiebuje. Pti efektivni komunikaci jde pfevazné o to, aby dokézal navazovat vztahy
s ostatnimi lidmi, aby projevil souciténi a opravdovy zdjem. Jeho tvrzeni musi byt

identické s feci téla, aby tomu ostatni opravdu uvéfili.

Dalsi klicovou vlastnosti u manaZera je pozitivni mySleni. Dobry vidce vymysli, co jde jak
zlepsit a véfi, Ze je to redlné. Negativni mySleni u manazerti neni na misté. NaStésti to

pozitivni se velmi snadno pfenési na ostatni, coZ zplisobuje pfijemnou pracovni atmosféru.

Pokud ma manaZer n¢jakou vizi, m¢l by pro ni byt nadSeny a toto nadSeni predavat i
kolegtim. Nadseni pro véc clovéku dava viru v to, co d€la a o co usiluje. Utvrzuje to jeho

vuali délat véci nejlépe, jak dovede. Tato skvéla vlastnost je naStésti, stejné jako pozitivni
mySleni, nakaZlivd a duspéSné se prendsi na ostatni lidi v riznych situacich; dokonce i

v ptipad¢, kdy okolnosti nejsou pfili§ ptiznivé. Je proto dilleZita pfi fizeni zmén.

Posledni, ale neméné diileZitd vlastnost je manazerova opravdovost — je opravdovy,
jedinecny. Kazdy clovék je tplné jiny, proto neni vhodnou taktikou kopirovat nékoho
jiného, tfebaZe se nam zda, Ze néco vykonava lépe nez my. Pokud je manazer lidsky,

dokaZe ptiznat, Ze neni dokonaly, stavi na své piirozenosti, lidé ho maji radi.
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3.2.2 ManaZerské schopnosti
,»Schopnost manaZera ptredstavuje jeho zpusobilost vykonavat urCitou funkci nebo soubor

funkci a dosahovat pfitom poZadovanou uroven vykonu. MiiZzeme ji rozdélit do

jednotlivych slozek, které vyjadiuji jeji strukturu a dynamiku.**

Znalosti jsou informace rizného charakteru, které se tykaji oboru a jsou vyuZitelné v praxi

(ekonomie, management, podnikovéa kultura, psychologie, sociologie).

Povahové rysy jsou urCité vzorce mysleni, jejichZ vysledkem je charakteristickd osobnost.
Zahrnujeme sem napf. iniciativu, pruznost, trpélivost ¢i sebediivéru. Dle téchto ryst nelze
udélat univerzalni model, ktery zajisti uspéch ve vedoucich pozicich, ale v praxi se pouziva

vybér podle povahovych rysi.

Kazdy znas zaujima k vSeobecnym svétovym otdzkdm urcité postoje, jak kladné, tak
zaporné. Ty odrazeji hodnoty Cloveéka, které kazdy ma nastavené rozdilné — ZebiicCek
hodnot se 1isi dle preferenci ¢loveéka. Preference byvaji ¢asto zaloZeny na iracionalnich
zékladech a maji emocidlni podtext. Postoje se utvafeji béhem celého Zivota a lze je jen

N 2

s obtiZi ménit. Pfedevsim jsou ovliviiovany spolecnosti, kulturou a rodinou.

Dovednosti piedstavuji aplikaci znalosti. V manaZzerském prostfedi se hovoifi o

dovednostech analytickych, organizacnich apod.

> c ., . . . s z . s S z ~
,»ZkuSenosti pfedstavuji znalosti, dovednosti a postoje ziskané dosavadni praxi.*” Davno uz
neplati, Ze se kvalifikace manazera zvySuje s délkou praxe. V této rychle ménici se
spolecnosti je tieba fesit jedine¢né problémy, které pravé vyzdvihnou potencial manazera, i

kdyz tento fakt podbourdva zaklady zkuSenostem.

Dalsi Clenéni, které je uplatiovano, roz¢leiiuje manazerovi schopnosti na hard skills (tvrdé;

odborné) a soft skills (m¢kké; jednani s lidmi).

4 PROKOPENKQ, J. —KUBR, M.: Vzdéldvdni a rozvoj manaZerii. Praha, Grada Publishing 1996.
> FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manazerii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s 30.
ISBN: 978-80-247-306
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Odborné zahrnuji ptredevSim znalosti, nadani, dovednosti, postoje. V praxi se jednd napft. o
projektové tizeni.

Jednani s lidmi, jak jiZ sdm nazev napovid4, zahrnuje praci s lidmi, mezilidské vztahy,
manazerovu komunikaci aj. M¢&kka stranka managementu je pro manaZera kliCovou.

Zvladne-li tuto oblast, ma nakroceno k tspésné vidcovské roli.

3.2.3 Modelovani manaZerskych schopnosti
Pfi rozvijeni manaZera nelze pfedev§Sim o to, aby byl kvalifikovangjsi obecné, ale aby

ziskal schopnosti, které jsou potiebné pro dosaZeni cili organizace. Manazertiv vykon je
hodnocen na zdklad¢ vykonu samotné organizace ¢i vykonu jeho tymu, za ktery je manazer
zodpovédny. Ve stabilizovaném prostfedi se vykon d4 celkem jednoduse méfit pomoci
ukazatelli (napf. nédvratnost investic, ziskovost). Naopak v ménicim se prostfedi (napf.

vysoké tempo inovaci, rychla expanze podnikéni) je vykon obtizn€ kvantifikovany.

,Vysledné rozhodnuti vrcholového managementu ¢i vlastniki o tom, zda kvalifikace
manazera splnila jejich oCekdvani v kontextu cilii organizace, je tedy subjektivni. Tato
uskali je nutné mit na mysli a upravit obsah, metody a organizace rozvoje manazert podle
pozadavkl jednotlivych organizaci a manaZerii. Pfesto se snaZime nalézt spolecny
koncepcni zéklad, vcetné¢ identifikace a popisu schopnosti, jeZ jsou spolecné veétSim
skupindm manazerd, ktefi ve svych organizacich dosahli urCité drovné vykonu. Tento

proces se nazyva modelovani manazerskych schopnosti (kompetenci).“6

,Jeden z typickych prikladi, ktery se vyuziva v modelovani manazZerskych schopnosti, byl
odvozen na zdkladé pozorovani poradenské firmy McBer. Model stanovuje druhy
schopnosti a pozadovanou tiroven kazdé schopnosti.” Dé&li se na oblast cilového a akéniho

fizeni, oblast usmérnovani podiizenych, oblast fizeni lidskych zdrojt a viidcovstvi.

Oblast cilového a akéniho fizeni je zaméfena na vykon, na aktivni pfistup a na snahu o
uplatnéni vlivu. Vramci vykonu se jedna o jeho zlepSovani v porovnini s vykonem

v minulosti, s vykonem ostatnich ¢i standardizovanym vykonem. Aktivni pfistup

6 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manaZeri. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s 31.
ISBN: 978-80-247-3067-7

"POWERS, E. A., Enhancing managerial kompetence: Association competency programme. Journal of
Management Development, 1987, €. 4, s 2.
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pfedstavuje aktivni chovani s cilem néceho dosdhnout. Snaha o uplatnéni vlivu ma za cil

uplatnit moc na ostatni.

Oblast usmériovani podiizenych je rozd€lena na pouziti technik ovliviiovani, rozvoj
ostatnich a spontannost. Pfi pouZivani technik ovliviiovani jde o pouZiti riznych forem
k dosazeni potfebného vykonu. Rozvoj ostatnich je schopnost poskytovat ostatnim pomoc

pii zlepSovani jejich vykonu. Spontannost je schopnost lehkého a uvolnéného vyjadrovani.

Oblast fizeni lidskych zdroji vyuzivd manaZerské schopnosti — sebepoznani (realisticky
pohled na sebe sama), loajalitu (k organizaci), houZevnatost a pfizptisobivost (pracovni
dravost, flexibilita pfi zménach v organizaci), nezavisly pohled (schopnost byt nestranny),
pozitivni mysleni (zaujmuti kladného postoje vici vzniklym problémiim), fizeni procest
ve skupin€ (motivace ostatnich k efektivni praci), vyuzivani spolecenského vlivu (pro

vytvafeni spojenectvi).

Vidcovstvi projevujici se strategickym pohledem, koncepCnosti, logickym mysSlenim a
uménim udstniho projevu. U strategického pohledu se jednd o rozhodnost a nadhled.
Koncep¢nost je schopnost dobré orientace ve velkém mnoZstvi informaci. Logické mysleni

- fazeni udalosti kauzalné.

3.2.4 Manazerské funkce
Manazerskymi funkcemi minime manaZerovi aktivity, ¢innosti, které ve svém pracovnim

procesu vedouci pracovnik fesi. ,,Podle Harolda Koontze a Heinze Wiehricha se
manazerské funkce tiidi na planovani, organizovani, vybér a rozmisténi pracovnika

(persondlni zaji§téni), vedeni lidi a kontrolu.*®

Proces planovani kazdy z nas dobfe zna. Jedna se o stanoveni cili a nasledné krokt, které
povedou k jeho dosaZeni. Zalezi ovSem na dobé&, na kterou se plan sestavuje. Strategické
planovani stanovuje dlouhodobé cile, jako je rozvoj lidskych zdroji, vyzkum a vyvoj apod.

Taktické planovani se zamé&fuje na dil¢i, kratkodobé cile, jako jsou financni plany, plany

® Ekonomie otazky: VSe co student potiebuje vedet [online]. [cit. 2016-03-10]. Dostupné z: http://ekonomie-
otazky.studentske.cz/2010/05/51-manazerske-funkce.html
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vyroby aj. Operativni planovani feSi momentalni situaci. V podniku se cile sestavuji na
zaklad¢ dialogu mezi vedenim, manazZery a zaméstnanci na niz$ich drovnich, aby cile byly
vubec uskutecnitelné. Mtuzeme je d€lit na cile obecné (maximalizace zisku, vysoka kvalita

sluZeb) a specifické (maximalizace zisku z konkrétni akce, inovacni cile).

Pfi organizovani usporaddvame prvky a ty nésledné koordinujeme. Cilem je vymezeni
vztahti nadfizenosti a podfizenosti. ,,U&inky vyvolané organizovanim: usporadani
(organizovani lidé védi, co maji délat, kde to maji délat a kdy), synergicky efekt (znamena
to, Ze celek je vic neZ pouhy soucet), funkéni usporddani a ftizeni velkého poctu lidi
z jediného centra, socializacni G¢inek (na zaklad¢ osobnich vztahtli se vytvafi i organizace

neformalni).* ?

Béhem personalniho zajiSténi se snazime ziskat si, udrzet a vyuZit schopné pracovniky.
Provadime to pomoci rozvoje kariéry zaméstnancli, hodnoceni pracovnikli ¢i jejich

odménovani.

Pii vedeni lidi bychom je méli byt schopni vést, usmériiovat, stimulovat a motivovat.
Zpravidla se jednd o vyvoldni zdjmu pracovat, vytvofit tvar¢i prostfedi a predevSim
vzbudit ochotu zaméstnanct pracovat efektivnéji a to dobrovolné. Existuje hned nékolik
metod vedeni lidi, které si nasledné popiSeme. Management by Objectives (MbO) je
zaloZena na principu plnéni dil¢ich cilu, které povedou k cili nejvysSimu. Management by
Exception (MbE) je zaloZena na principu roz¢lenéni problémil na béZné a vyjimecné,
pficemZz bézné problémy fesi spolupracovnici a vyjimecné vedeni. Management by
Delegation (MbD) je zaloZena na delegaci pravomoci shora dold. VSe, co miiZou vyftidit
pracovnici na nizSim stupni, neni tfeba predkladat vysSimu stupni. Management by
Motivation (MbM) je zaloZena na principu fizeni motivaci. Sleduje se, které motivacni
faktory u podfizenych funguji a ty se pak na né aplikuji.

Kontrola ndim umoznuje zjiSténi rozdilu ptiivodniho planu od jeho realizace. Samoziejmée se
ne vzdy vSe povede tak, jak si pfedem naplanujeme. ZjiStovani provadime osobni
kontrolou ¢i z hlaSeni od podiizenych. Pokud bychom kontrolu vynechdvali, miZe to vést

az k fatdlnim nasledkim, proto je stejn¢ dulezitd, jako pfedchozi funkce. Kontrola ma

% ING. PANEK, Pavel. P 5: ManaZer v procesu rizeni [online]. In: . [cit. 2015-11-15]. Dostupné z:
http://pef.czu.cz/~panek/Zaklady%?20rizeni%20DS %20Cheb/P%205.ppt
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nckolik fazi: ziskdni a vybér informaci, ovéteni jejich spravnosti, hodnoceni sledovanych

procest, navrhy na opatfeni a zpétnou vazbu.

3.2.5 Manazerskeé role
,Henry Mintzberg definoval manaZerské role na zdklad€¢ zobecnéni svych pozorovani

prace mnoha vedoucich pracovniki v pribéhu jejich normalniho pracovniho dne.“'® Bylo
tomu jiz v 70. letech minulého stoleti a z jeho publikaci vychazeji ostatni autofi dodnes.

Stanovil tfi skupiny, které obsahuji celkem deset roli.

* Interpersonalni — jedna se o chovani manaZera v rdmci kolektivu, jak dokaze vést
své lidi, sestavit z nich schopné tymy, jak zvladne udrZovat dobré mezilidské
vztahy, ale i o jeho komunikaci s vn&jSim svétem (dodavatelé, odbeératelé).
Hovoiime o tfech dil¢ich rolich: reprezentant, viidce, spojovaci ¢lanek.

* Informacni — k fizeni bezpochyby potiebuje manazer dostatecné informace, které
potiebuji k vykonu své prace i1 jeho podfizeni (firemni zdméry, vysledky 1 potize).
Cilem je tedy, aby manaZer spravné ovladal postup pfi informovéani pracovnikl
(pozitivni, ale i negativni informace) a jist¢ vystupoval na vefejnosti. 1 zde
hovoiime o tiech dil¢ich rolich: sbéra¢ podnétt, jejich Sifitel a mluvci.

* Rozhodovaci — predevSim se projevi pifi prekondvani krizi, at’ téch mensich ¢i
vétSich, které doprovazeji organizace bchem celé doby existence. Je tieba
k dosaZeni poZadovanych cilii organizace. Nyni hovotime o ¢tyfech dil¢ich rolich:

tvlrce zmén, fesitel poruch, pridélovatel zdrojt, vyjednavac.

' Manazerské role. Management Mania [online]. 2011 [cit. 2017-02-04]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/manazerske-role
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Obrazek ¢&. 1: Zakladni role manaZeru podle Mintzberga (80. — 90. 1éta)
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3.3 U¢eni manazZeru

VSichni se u¢ime cely nas Zivot a neni tomu jinak ani u manazerd. TakZe neZ se zacneme
zabyvat metodami rozvoje, rozvineme si nékolik styli uceni — podle Carla Rogerse,

Malcolma Knowlese, Reginalda Revanse a Kolbeho.

Mnozi manazeti tvrdi, Ze nejvice se nau¢i praxi a myslim si, Ze stejny ndzor ma vétSina
populace. Prece kdyZz sedime ve Skole v lavici a bezhlavé opisujeme probiranou latku
z tabule, nenauc¢ime se to tak dobfe, jako kdyZ jdeme do terénu a probiranou latku si
vyzkousime na vlastni ktzi. Je to celkem logické, ale je tieba se na to podivat i z druhého
uhlu pohledu. V praxi uZ mame zajety systém plnéni pracovnich dkold, a tudiz se bojime
experimentovat. Ale vSe se dere doptedu, vyviji se a proto je potieba zménit metody nebo i
své vlastni postoje. TakZe nelze fici, zda je lepSi ucit se praxi ¢i se vzdé€lavat ,,za stolem* —

toto oddéleni diive znesnadnovalo praci vzdélavatelim i manazertim.
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,»Irend poslednich dvaceti let pfedstavuje usili o pfiblizeni simulované prace manazert
redlnym podminkdm. Pro vzd¢lavatele to znamena dva hlavni pozadavky, které je tieba
uplatiiovat p¥i manazerskych rozvojovych programech.*!!
* Uceni se akci — tuto metodu jsme pouZzivali 1 na vysoké Skole v predmétu tykajiciho
se danovych pfiznani. Byla ndm vysvétlena teorie a nasledn¢ uvedeno zadani
z praktického Zivota a na zdklad¢ toho jsme museli vypliiovat danové ptfiznani.
Jedna se tedy o rozvoj, ktery se shoduje se skute¢nou ¢innosti.
* Uceni pokracuje i po skonceni rozvojové akce (napt. seminaie) — jedna se o dohled
nad aplikaci naucenych poznatkil v praxi. ZjiStujeme, co z nauceného jiz bylo

vyuZzito v praci a jak to fungovalo.

Obrazek ¢&. 2: Vlivy pusobici na uéeni
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" FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manaZeri. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s 31.
ISBN: 978-80-247-3067-7
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3.3.1 Vzdélavani Carla Rogerse
Rogersovskd pedagogika patii mezi nejvyznamnéjsi proudy personalniho vzd€lavani a to

JiZ od roku 1930, kdy americky psycholog Carl Rogers navrhl tzv. nedirektivni vzdélavani.
Tato teorie je zaméfena na osobu, na jeji vnitini pocity. Clovék musi sim sebe p¥ijmout
takového, jaky je, vCetné pozitiv i negativ. A to ma udélat i u druhého. ,,Podle Rogerse
sidli moudrost mnohem vice ve vnitfnich pocitech kazdého Cclovéka nez v jeho

. 217 ve ~ ¢ . 7 . . ~ A2
intelektudlni ,,prikryvce®. Nejvyssi autoritou je zkuSenost.*

Nize je uvedeno nékolik principt uceni se ze zkuSenosti.
* Osobni angaZovanost — zapojeni celé osoby (pocity i inteligence).
* Iniciativa jedince
e Zména chovani jedince — u€eni zasahuje do hloubky, takZe proménuje celou jeho
osobnost.
*  Uméni se ucit — je tieba si tuto dovednost osvojit.

e Adalsi.

Tyto principy popisuji vySe zminénou metodu rozvoje ucenim se akci — praci na

konkrétnim projektu.

3.3.2 Vzdélavani Malcolma Knowlese

v v

Tomuto teoretikovi vdééime za pojem andragogika. Termin, ktery vyjadfuje teorii o uceni

dospé€lych. Zamétuje se na neformalni ucici programy.
Mezi hlavni principy andragogiky patii:

* Self directed learning — sebefizeni.

e Urcité zkuSenosti — béhem Zivota se v lidech nakumuluji zkuSenosti, které jsou
piinosem pro uceni se.

* Piipravenost k uceni — jestlize ucici se osoba ma potiebu dosdhnout lepSich
vysledk, které zkvalitni jeji Zivot ¢i se potiebuje vyrovnat s problémem.

* Orientace na uceni — nejedna se o uceni jako takové, ale ucici se orientuji na vykon.

,.Cht&ji byt schopni aplikovanim toho, co se nau¢ili dnes, 1épe Zit zitra.«'

"2 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manaZeri. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s 53.
ISBN: 978-80-247-3067-7

" KNOWLES, Malcolm S. The Modern Practice of Adult Education: From Pedagogy to Andragogy. Second
edition. New York: Cambridge, The Adult Education Company, 1980. s. 44. ISBN: 0-8428-2213-5.
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3.3.3 Vzdélavani Reginalda Revanse
Dle jeho teorie rozliSujeme dva druhy uceni, a to programmed knowledge (programové

znalosti) a questioning (spravné kladeni otazek). Jak jiz nazev sam napovidd, pii
programovém uceni se ucime néco, co uz se pfed ndmi naucil nékdo jiny. Jako ptiklad
muzeme uvést cely Skolsky systém. U¢ime se z odbornych publikaci, knih ¢i pfednasek.
Zato spravné kladeni otdzek vyZaduje naSi vlastni iniciativu, u¢ime se z vlastniho
uvazovani. Revans preferoval uceni se zrealné price. Byl toho nazoru, Ze manaZery

nezajima samotna vyuka, kde je pouze n¢kdo poucuje, jak co maji d¢lat.

3.3.4 Kolbuv cyklus uceni

Popisem tohoto vzdélavani se budeme zabyvat rozsdhleji, jelikoZ se jednd o jednu
z nejrozsifengjSich teorii uceni. ,,Vychdazi z toho, Ze 80 % lidského poznavani pochazi
z vlastnich, tedy nepfenosnych zazitkli, a zasadnim zpisobem zvySuje zapamatovatelnost
novych poznatki.“'* Jeho pifnosem nebyl pouze cyklus uéeni, nybrz i fize uebniho cyklu
(viz obrazek 3.), které spocivaji v tom, Ze kazdy jedinec se liS§i ve schopnosti ucit se

v rozdilnych stadiich u¢ebniho cyklu.

1) Konkrétni zkuSenost — zkuSenosti proZivame bud’ aktivné (vySe jiZz nckolikrat
zminéno — zkuSenost sami aktivné vyhledidvdme), nebo pasivné (na zkuSenost
¢ekame).

2) Pozorovani a reflexe — vyhodnoceni naSeho prozitku. Zpétné si vyhodnotime vse,
co se odehrélo v prub¢hu prozitku.

3) Formovani abstraktnich pojeti — pfedchozi faze by neméla Zadny smysl, pokud by
na ni nenavazovala tato faze, kterd vyvozuje zavéry a specifikuje to, co jsme se
naucili.

4) Oveétovani disledkd pojeti v novych situacich — i zde plati, Ze by ptedchozi faze
neméla smysl, pokud by nevedla ke zlepSeni. V této fazi pfenasime zavery do

konkrétniho planu ¢innosti, ktery umozni jejich realizaci.

Jak jiz z pfedchoziho popisu vyplyva, vSechny faze jsou vzajemné propleteny a zZadna
nema vyznam jen sama o sob&. VétSina jedinch prochazi jen nékterymi fazemi, ackoliv se
domnivaji, zZe prochdzi kazdou z nich. Zilezi pravé na preferenci stylu uceni kazdého

jedince.

" Kolbav cyklus u¢eni. Management Mania [online]. 2011 [cit. 2017-02-04]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/kolbuv-cyklus-uceni

25



Jednotlivé faze jsou vyobrazeny v popisujicim obrazku.

Obrazek ¢. 3: Kolbuv cyklus uceni

Pnrnl E\
-— Konkrétni
zkusennsu‘za_hﬁ/

—_— T
Ctvrtd faze
Ovifovani disled .::\\ Druha faze \\

pojati k Pozorovinl a reﬂea:e
'-rn:rvj.'r:h sltuac[ch _

Tietl fize
Farmovanl
abstraktnich po]e't[

—— R

Zdroj: FOLWARCZNA, 1., 2010:55

Kolbeho uceni bylo pozd¢ji rozvinuto Peterem Honey a Alanem Mumfordem. Jejich

Vv

vyjadfeni je nyni vice zndm¢jsi a v praxi pouzivanéjsi.

1) Aktivista (prvni fiaze Kolbova cyklu) — rdd vSe vyzkousi a chopi se kazdé
prileZitosti. U¢H se z redlnych projektii, ne ¢tenim knih.

2) Premitavy (druhi faze Kolbova cyklu) — provadi revizi zkuSenosti a o vécech diky
své piedstavivosti hodné pfemysli.

3) Teoretik (tfeti faze Kolbova cyklu) — radd vytvaii teoretické modely, hleda
souvislosti a vyvozuje zavery.

4) Pragmatik (Ctvrtd faze Kolbova cyklu) — zajimd ho, jak lze teorii aplikovat do

praxe.
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3.4 Metody rozvoje manaZeru
,Obecny trend soucCasného a budouciho rozvoje manaZeri ukazuje na posun od

vzdélavacich metod mimo pracovisté¢ (prednaSka, seminaf, simulace) k metoddm na
pracovisti (kouCovani, priace na projektech, vyslani na pracovni stdZ do zahranic¢i, 360°

v 2 . . «l5
zpétnd vazba, uceni se akei atd.)*

Nize si uvedeme a popiSeme tfi piistupy rozvoje manazerd.

e Formdlni pfistup — jednd se o vzdélavani prostfednictvim internich a externich
kurzt. Hovotfime o koucovani, rotaci prace ¢i zpétné vazb¢ ze strany nadiizeného.

* Neformalni pfistup — jedna se o uceni, které probiha kazdodenné pii bé€Zné praci
manazera.

* Poloformalni pfistup — je vhodnéjsi pro pouziti. Vyzaduje od manazerii, aby sami
sebe zhodnotili (co vedlo kjejich uspéchu ¢i nedspéchu), nebo napt. aby
vypracovali plan svého vlastniho osobniho rozvoje. Pfi tomto pfistupu dochézi

k oteviené diskusi mezi manaZery a jejich kolegy ¢i s nadiizenymi.

Nésledujici tabulka uvadi Cetnost pouzivani metod rozvoje.

Obrazek €. 4: Metody vzdélavani a rozvoie

Metoda: PouZiti (v %)
Rotace funkci 72
Externi vzdéldvaci programy 48
Interni vzdélavaci programy 47
Uéast na praci projektovych tymi 3z
Vedéldvanl pfi vikonu price 28
Koucovani/mentoring 26
Fpétna vazba na pracovni vykon 15
LUéenifkonzultace se spolupracovniky 1

Zdroj: FOLWARCZNA, 1., 2010:65

"> FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manaZeri. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s 61.
ISBN: 978-80-247-3067-7
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3.4.1 Koucovani
NejlepSim ucitelem je sam zZivot. Predstavuje fadu skvélych chvil, ale je doprovazen i

fadou problémd, na které neexistuje jednotny navod feSeni. Tyto problémy musime pevné
chytnout do svych rukou a odpovédi na né naleznout sami — a kouCovani nas nauci, jak

tyto odpovédi hledat.

,,Koucovani patiif mezi metody rozvoje lidského potencialu. Je zaloZeno na filozofii, Ze 1idé
nejlépe rostou, kdyZz jim dame prostor a povzbudime jejich osobni aktivitu a usili.
Koucovani je také postaveno na dusledném optimismu: kazdy z nds mé v sob¢ takika
nekonecny rezervoar sil a moznosti feSeni obtiZnych situaci, jen si toho nékdy neni

« (16
védom.*

Definice koucovani dle Koubka: ,,Coaching je individudlni zpisob pomahéani zaméstnanci
pii zlepSovani jeho pracovniho vykonu a rozvijeni jeho dovednosti a schopnosti.
Individudlnost coachingu souvisi stim, Ze jde o aktivitu manaZera zaméfenou na
konkrétnitho jedince v konkrétni situaci na zdkladé informaci zjiSténych be&hem

neformélniho & formélniho zkoumani pracovniho vykonu zaméstnance.*!”

Koubek vidi tedy dulezitost ve zpétné vazbe¢, zato Downey vidi koucink jako nésledujici

rovnici.
Potencial — bariéry = vykon

Jde o maximalni vyuziti potencidlu ¢lovéka a zaroven o odbouravani bariér, jako je napf.

nedostatecné sebevédomi, strach aj.

V zavislosti na potfebach koucovaného, rozliSujeme dva typy koucinku.
* Direktivni kouCovani — jedna se o dobfe znamy model ulitele a Zaka, formou
nafizovani a ptikazovani. Vychazi z toho, Ze co je feceno, je i zaroven nauceno.

V dnesni dob¢ se jevi zastarale.

16 Co je koucovani? Ndrodni iistav pro vzdéldvdni [online]. 2011 [cit. 2017-02-10]. Dostupné z:
http://www.nuv.cz/pospolu/co-je-koucovani
" KOUBEK, Josef. Rizeni pracovniho vykonu. Praha, Management Press 2004, s. 117.
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* Nedirektivni koucovani — i zde se jedna o dobfe znamy model pokus-omyl. Nikdo
nam neiik4, co a jak mame délat. U¢ime se pomoci experimentd. Cilem tohoto

koucovani je dlouhodoby rozvoj jedince

Obrazek €. 5: Spektrum technik koucovani

NEDIREKTIVNI TECHNIKY

| Aktivnl naslouchdnd iove keenng) ‘

TLACIT (PUSH) | Reflene imfecting! |
featit problém za nikoha

| Parafrizovini orapbsing |

| Sumarizovini fmmmersngl |

Rladeni vhodrieh otizek, kerk zvidull
POZNANT faskng guerionr that rase arreaneg)

| e p— |

| Poskytovini zpétné vazby i fedboci |

TAHNGUT (PULL)
Pomdhat nékomu vyfedit
[ PoFkosing rad [pruking guitend | si vlastni problém sam

| Instruktid frruceng) |

| Mafizovni seling |

DIREKTIVNI TECHNIKY

Zdroj: FOLWARCZNA, 1., 2010:92

V nasledujicim textu se zaméiime na koucCovani zase zjiného pohledu, a to ne
z manazerova, ale duikladnéji probereme roli kouce. Tim byvéa nejcastéji osoba, ktera
s manaZerem dfive vibec nepfiSla do styku. Neni to tedy odbornik v oboru, ve kterém
manazer pracuje, ale naopak odbornik v komunikaci a rozvoji organizace. Spravny kou¢
neddva manazerovi piesny navod na feSeni komplikaci, ale vede ho k tomu, aby feSeni

nalezl sam. ,,Role kouce je pfedev§im v usmériiovéni a koordinaci procesu uéeni.“'®

" FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manaZeri. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s 94.

29



Yy _ s

A jak vlastn€ vypadaji uspésni kouc¢ové? Nasledujici charakteristiky ndm to trochu pfibliZzi.

* Vé&ii v lidsky potencial — klientim diavétuji, respektuji je a co je velmi dilezité,
nehodnoti je.

* Zam¢étuji se na proces uceni — vyzdvihuji béh na dlouhou trat’ pred kratkodobymi
vysledky.

* Pienechavaji aktivitu a odpovédnost na kouCovaném — popiipadé¢ mu poméhaji
pomoci aktivniho naslouchani a kladeni inspirujicich otazek.

e Dtkladné naslouchaji — jelikoZ véii v jejich potencidl, a aby byl vyuZit, musi ho
poznat.

* Umi klast inspirujici otazky — a zéarovenn zvladaji mistrné techniky dotazovani,
hlavnim nastrojem jsou oteviené otazky.

* Dokézou shrnovat — shrnuji to, co jim bylo feceno, aby si uvédomili, co kouCovany
m¢l na mysli.

* Pouzivaji sebereflexi — uvédomuji si, co kouCovani délad snimi samotnymi —
napojuji se na kouovaného.

* Ptaji se na uZitecnost — a tim zjiSt'uji, zda je koucovani pro koucovaného piinosem.

* VyuZivaji systém fizeni pracovniho vykonu jako podporu — a timto se snazi
pochopit roli svého svéfence a zajistit, aby kouCovéani vedlo tim spravnym

smérem. "’

Zaveérem je velmi dilezité si zdiraznit, Ze kazdy manaZzer by mé¢l mit moznost si svého
kouce vybrat sdm dle vlastni dvahy a naopak, kou¢ mulzZe odmitnout spolupraci
s manaZerem, pokud se domnivd, Ze si vzdjemné nesedli, protoZe jak jiZ bylo vyse

uvedeno, jejich vztah je zaloZen pfedevsim na duvére.

Model GROW

V tomto modelu je zastoupeno nedirektivni kouCovani a vychazi z toho, Ze za vysledek
procesu zcela odpovida kouCovany a za efektivnost procesu odpovidd kouc. Autorem

modelu je Sir John Whitmore povaZovany za jednoho ze zakladateli koucinku.

' FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdini manaZeri. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s 95-
96.
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,»LTechniku GROW lze vyuZit ve fazi hledani feSeni:

* po uzavieni kontraktu kou¢ ptejde k otdzkdm sméfujicim k nastaveni kratkodobych
a dlouhodobych cili dané oblasti (Goal);

* kdyZz kouCovany definuje cile, pfechidzi kou¢ k otdzkdm zaméfenym na popis
redlného stavu v dané oblasti (Reality) a pomaha tak koucovanému uvédomovat si
oblasti, ve kterych bude tieba ucinit zmény;

* nasledn¢ kou¢ otdzkami pomédhad prozkoumat moznosti (Options) a alternativni
strategie, jak Ize dosdhnout vysnénych cilu;

* posledni série otazek vede k volbé — CO kouCovany podnikne, KDY to podnikne,

KDO bude do akce zapojen a jaké je VULE kroky &init (What, When, Who, Will).

Vzhledem k tomu, Ze technika uZ sama o sob& obsahuje tvorbu akéniho planu, pokracuje

kou¢ zhodnocenim celého rozhovoru a koucovaci sezeni uzavie motivaci klienta.**

Obrazek ¢. 6: Model GROW

G Goal cil

Reality Realita

R
0 Onptions Moznosti
\%Y%

What, When, Whe, Will Volba

Zdroj: http://elearning.everesta.cz/mod/book/view.php 2id=910

Model RAFAEL

Stejné jako vySe zminény model, patii i tento k nedirektivnim metoddm. Rozdil je v tom,
Ze se v tomto modelu kou€ vice zapojuje a vyjadiuje své ndzory k feSenému problému.

Model je nejvice vyuZivan v némecky hovofticich zemich.

% Model GROW. E-learning Everesta [online]. [cit. 2017-02-12]. Dostupné z:
http://elearning.everesta.cz/mod/book/view.php?1d=910
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Pribéh kouc€ovaci schiizky podle metody RAFAEL:

* Report — popis situace, ktera se stala. Nejdiive klient popiSe situaci, kterou se chce
v prubéhu schlizky zabyvat a poté popiSe koué, jak by se v obdobné situaci
zachoval on sam. Nésleduje diskuse o rozdilném vnimani problému, jestlize rozdil
je.

* Alternativen — hledini alternativnich feSeni. Kou¢ napomaha klientovi v hledani
novych alternativ, které také povedou k dosaZeni cile. V této fazi muze klient
definovat nové cile.

* Feedback — klient obdrzi zpé&tnou vazbu od kouce, ktery mu sd€li, jak jeho chovéni
vnimal. Zpétna vazba by méla byt komplexni, upfimna a rozhodné¢ ne hodnotici.

* Austausch — vyména nazor. V této casti kou¢ a klient porovnavaji informace
ziskané v prvni a tieti Casti, tedy jak feSenou situaci vnimal klient a jak kou¢ — které
zasadni aspekty vidéli rozdilnég.

* Erarbeitung von Losungsschritten — vypracovani planu ¢innosti. Kou¢ s klientem
spole¢n¢ probiraji zavérecné vystupy zcelé schliizky a stanovi konkrétni plan

¢innosti, které umoZni klientovi dosdhnout stanovenych cilg.?!

Systemicky pristup

Tento pfistup je jednim z nejefektivnéjSich zphsobli pro klienty, ktefi chtéji dosdhnout
trvalych zmén ve svém chovani. Pomdh4d manaZerim dosahovat svych cili predevSim

pomoci zmény v mysSleni o sob€ 1 ostatnich lidech.

Nabizi hlavné
* vyrazné roz$iteni Zivotni filozofie o védecké poznani;
* seznameni se sou¢asnymi ucinnymi teoriemi a metodikami i pfisluSnou praxi;
» vyrazné zlepSeni sebereflexe;

* zéasadni zmény v plsobeni na lidi kolem sebe.

>l FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manazerii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s 98-
99.
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Zakladnim principem systematického koucovéni je jako u vySe zminénych pfistupt vztah
mezi kou¢em a klientem. V tomto pfistupu ale nerozebiraji konkrétni problém, ale

zam¢iuji se na zménu mysleni klienta.

3.4.2 Mentoring
Mentoringem minime odborné pfedavéani dovednosti, zkuSenosti ¢i znalosti. Jedna se opét

o vztah zalozeny na davéie, tentokrat mezi mentorem a mentorovanym. ,,Zakladni funkci

mentoringu je odborny a socidlni rozvoj svéfence v organizaci.*“*

Mentor podnécuje k profesiondlnimu chovani, napomiha kariérnimu rlstu a pro
mentorovaného je piikladem. Mentofi jsou zpravidla manaZefi, seniorni specialisté ¢i

lektofi. Na rozdil od kouce je mentor expertem na danou problematiku mentorovaného.

,»Vyzkumy ukazuji, Ze mentoring mé piimy vliv na motivaci a spokojenost mentorovanych
pracovnikil i mentort. Jedna se o jednu z nejicinnéjsich forem rozvoje, ktera je zarovei

e W W . e 4 rd ‘2
finan&né velmi nenaro¢n4. >

3.4.3 Konzultace (Counselling)
V této metodé jde pfedevSim o komunikaci mezi podfizenym a nadfizenym a svym

charakterem patii mezi ¢asové narocnéjsi. Oproti kouc€inku a mentoringu se zaméfuje na

zlepSeni momentalniho pracovniho vykonu (cile jsou kratkodobé).

Koubkova definice counsellingu zni: ,,Counselling je participativni metoda vedent,
vzdélavani a poskytovani pomoci zaméstnanci, spoCivajici ve vzajemném konzultovéani
zamestnance s manaZerem, pricemz k procesu uceni a zlepSovani dochdzi u obou. Jde
vlastné o praktické a konstruktivni uplatiiovani oboustranné zpétné vazby a napomahani
tomu, aby zaméstnanec sam zvladal a fidil zaleZitosti svého pracovniho vykonu a

rozvoje.“24

3.4.4 Metoda 360° zpétné vazby
Jak jiZz z ndzvu vyplyva, jedné se o metodu vyuzivajici zpétnou vazbu (neboli feedback) od

kolegti, nadfizenych, podiizenych. Hodnoceni zaméstnance poskytuji pouze ti, kteti s nim

2 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manaZeni. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s 102.
2 Mentoring. Ceskd asociace mentoringu [online]. 2013 [cit. 2017-02-16]. Dostupné z:
http://www.asociacementoringu.cz/mentoring/

* KOUBEK, Josef. Rizeni pracovniho vykonu. Praha, Management Press 2004, s. 115.
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jsou v praci v Castém kontaktu. Mimo tyto osoby, hodnoti subjekt i sam sebe. Metoda
nazorn¢ tvoii pomyslny kruh, kdy hodnoceny subjekt stoji uprostied a hodnoceni se mu
dostava ze vSech stran (viz obrazek ¢. 7). Zpétnou vazbu muzeme vyjadfit formalnim
zpusobem (pisemné — napf. mimotfadné hodnoceni zaméstnanctli), nebo neformalnim

zpusobem (dstné — pribézné, kazdodenni hodnoceni).

Obrazek €. 7: 360° zpétna vazba

Zdroj: http://www.tempo.cz/personalni-agentura/pro-zamestnavatele/360-zpetna-vazba/

Postup pfi hodnoceni subjektu

e Sestaveni dotazniku
o definuji se kompetence, které se budou u subjektu hodnotit — pocet by
nemél presdhnout tfinact
o ke kompetencim se vytvoii otazky — jejich pocet by mél byt mezi Ctyficeti
az osmdesati a méli by byt konkrétni, srozumitelné a jednoduché
o témito kroky je vytvoren kompletni dotaznik

* Sestaveni hodnotici skupiny

o zahrnuje nadiizeného, podfizené, kolegy (na stejné urovni), ptipadn¢ interni

klienty

o doporuceny pocet je 12 hodnotitelli
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e Seznameni hodnotiteli i hodnocenych sucelem a pribéhem méfeni — a to
v ptipad¢, pokud zpétna vazba probiha ve spolecnosti poprvé, nebo po dlouhé dobé
* Vypliovani dotazniku
o hodnoceny i jeho celd hodnotici skupina dostanou stejny dotaznik
o vétSina odpovédi se zaSkrtdvd, maximalné tfi otdzky mohou mit slovni
odpovédi

* Vystupni zprava

O

odpovédi se zpracovavaji do Ciselnych vysledkl a grafii

o slovni odpovédi se upravuji dle jednoznacnych pravidel

o vystupy jsou roz€lenény na neanonymni (vysledky sebehodnoceni a
hodnoceni nadfizeného) a anonymni (vysledky hodnoceni kolegl a
podtizenych)

o vysledky pfedd hodnocenému vySkolend osoba, kterd snim probere

vysledky a podpofi jej ve vytvotfeni akéniho planu rozvoje25

Nésledujici obrazky zobrazuji ukdzkovou vystupni zpravu pro manaZera zpracovanou

spolecnosti TCC online.

Obrazek €. 8: Vystupni zprava - kompetence

VoD

Tato zprava je wwsiupem 3607 zpétné vazby, kierd byla realizovana spolecnosti TCC online.

HODNOCENE KOMPETENCE
s Checna
. Chobni pisup
» Procovni kompetence
8 [nterckce s druhymi
» ManaZerska
u Veaden: fymu
n Simfegicks fizenl
n Obchodni

» Prodej/extemni kient

Zdroj: http://www.tcconline.cz/wp-content/uploads/files/360-ukazka-uroven-manager.pdf

» Postup pti hodnoceni. 360° Zpétnd vazba [online]. 2017 [cit. 2017-02-17]. Dostupné z:
http://www.360feedback.cz/postup-pri-hodnoceni-360-stupnove-zpetne-vazby/
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Obrazek €. 9: Vystupni zprava — hodnotitelé

SKALA HODNOCENI
V ramci zpéné vazby bylo pouzita tato Skala:
MNemohu hodnoiit 0
Mesouhlasim 1
Spite nescuhlasim

Spige souhlasim
Souhlasim

Bl K

HODNOTITELE
HODNOTITELE HODNOTILO

MNopfig wsiupni zpraveu jsou pDrcm‘lcmny vystedky zo [N - primémeho vysledku za ostotni hodnatitele. Tento

primér je pak oznogeny jako [

Hodneceny/a se také mahl/a wiadrit, jak hodnoceng polozky vnima jako dilezité na skale:

Hcdnmy na tkale dilezitost jsou T - je to pro mne zceln kligové o zasadni, 2 - Je to pro mne velmi dilezitg, 3 - Je o pro mne
spife dilezii, 4 - Spite to pro mne neni dileZitg, 5 - neni to pro mne dubzﬁe

V pripads, m:ly pro wypoZet dilleZitosfi najsou kdispuzm 2adna data, je misto &isla zobrazen znak: e

Tyto hodnaty se ve zprave dale wypisuji joko dolezitos”.

Hodratitelé se soucasné mohli vyjadfit, jak hednocens polozky vnimaiji joko dilezité na Ekﬁlle::gg (4 ]S

Zdroj: hitp:/fwww.tcconline.cz/wp-content/uploads/files/360-ukazka-uroven-manager.pdf
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Obrazek €. 10: Vystupni zprava — graf hodnoceni

HODNOCENI DILEICH KOMPETENCI

Toto cast wystupni zpravy se tka konkréinich kompetenci o dava Wom zaklodni informaci o tom, jok hodhotite som/soma sebe
ve srovidal 5 Vasim obolim.

£ grafy je na prni pohled patms, nokolik je Vase ssbehodnocent v soulady s pohledem ostatnich. Tedy zda sim/soma sebe
hodnatite soite wi neZ Ve otoll nebo nagpak niZ, popr. v lierjch kompetencich.

Pokud jsou razdily wis, pokuste se zamysier nad tim, &im lo miZe byt dino o co usitednsho Vém fo fikd.

W sebehodnocen|
B Hodnecen! drufymi

WTCP 20%

Prodej/externi

Strategldké
liznt

fizeni

Qscbnl

Veden! tymu

Pracovni
kompetence

Interakce's
druhyml

Hodnoty v grafy edpovidaji priméru za jednotive hodnatitele o otazky sytici danou kompetenci.

Zdroj: hittp:/fwww.tcconline.cz/wp-content/uploads/files/360-ukazka-uroven-manager.pdf
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Obrazek €. 11: Vystupni zprava — srovnani sebehodnoceni s hodnocenim ostatnich

SROVMNANI SEBEHODNOCEN! WOCI OSTATNIM HODNOTITELUM DLE ROZDIWLW ¥ HODNOCENI V
JEDNOTLIVYCH KOMPETENCICH

Sirolegicks fizenl a5 217 @ ZF 1.33
2. Vedeni jmu 313 w 208 @ 2.3 1.05
3, Frocovni kompstence 3 @ 1.95 @ 2.32 105
4. Osobni piislup 3 224 @ 224 075
5. Interokes s drubymi 271 :‘ 27 217 054
6.  Prodej/extemi klient 32 -' 308 @ 308 53

pri-rr'érné hodnoceni nopfic 3.09 228

kompetencemi

Zdroj: http://www.tcconline.cz/wp-content/uploads/files/360-ukazka-uroven-manager.pdf

K hlavnim vyhodam této metody patii:

* Vyssi kvalita zpétné vazby zvice zdroji — diky tomuto ma metoda vyssi
vypovidaci hodnotu, nez kdyz se jedna pouze o zpétnou vazbu z tst nadfizeného.

* Rozvoj tymu — diky metodé mohou cClenové tymu efektivnéji spolupracovat a
stavaji se zaroven zodpovédnymi vii€i sobé navzijem, protoze poskytuji zpétnou
vazbu na pracovni vykon kazdého Clena tymu.

* Rozvoj kariéry — zpétnd vazba z vice zdroji nabizi hodnocenému komplexni
informace o jeho potiebé vzdé€lani a rozvoje, ¢imZ podporuje rozvoj 1 jeho kariéry.

* Nizsi riziko diskriminace — jelikoz poskytuji zpétnou vazbu rizni 1idé z rGznych
pracovnich pozic, sniZuje se tim riziko, Ze né¢kdo nékoho bude diskriminovat kvili

rase, pohlavi, v€ku apod.
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ZlepSeni péce o zakazniky — piedevsim v piipad¢, kdy je zpétnd vazba poskytnuta
od interniho ¢i externiho zékaznika. Zakaznicky pohled mize zvysit kvalitu
produktli nebo sluZeb hodnoceného.

Analyza potieb vzdélavani a rozvoje — takto Ize planovité zajistit uspokojeni potieb

T . 26
v ramci celé organizace.

Samoziejmé i u této metody mohou nastat jisté problémy a snaha jim ptedejit zvySuje

uspéSnost implementace metody. Hovotfime o téchto moznych problémech:

Prehnané vysokd ocCekavani — a to diky zastdncim této metody, ktefi mohou u
vedeni firmy vyvolat jeji chvalou pfili§ velk4 ocekavani.

Nejasny ucel implementace — Casto byva metoda zavedena manazerem, ktery se o
ni doslechl na seminéfi ¢i odjinud a pfitom ji neptedchéizeji dobfe napldnované
fizeni zmény, proto je nutné vytvorit jasné zésady fizeni poZadované zmény.
NeuspéSna integrace procesu — je nutné, aby se metoda propojila se strategickymi
zamery organizace a aby fungovala jako méfitko plnéni dlouhodobych cili.
Nedostatecny vycvik a malé porozuméni procesu — pokud nejsou manazefi
dostatecn¢ vySkoleni v této metod€, mize dojit k selhani celého procesu.
Nedostatek informaci — manaZefi mohou nespravné pochopit nckteré vystupy a
vzhledem k tomu, Ze je metoda anonymni, nemohou za nikym pfijit pro dodatecné
informace — z tohoto diivodu je tieba vySkolit kouce, kteii se na tuto metodu budou
specializovat a pomohou tcastniklim interpretovat vysledky procesu. Proskoleno
by mélo byt celé vedeni organizace.

Zameéteni pouze na slabé stranky — hrozi riziko, Ze manaZefi vénuji usili na zlepSeni
svych slabych stranek (na to, co jim nikdy moc neslo a v ¢em nikdy stejné nebudou
dobii). Misto toho by méli rozvijet své silné stranky.

Mala zkuSenost a Spatnd efektivita hodnotitell — i pfes proSkoleni hodnotiteli,
muze dojit k jejich chyb¢. Bud’ hodnoti mékce, anebo naopak pfili§ tvrd€. Proto je
potieba zajistit uréity kontrolni mechanismus.

Casova naro¢nost — spo&ivd ve vE&tsi Gasové naroénosti pii vypliiovani dotazniki.?’

* FEOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manaZerii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s 109-

110.

Y Tamtéz, s. 111-112.
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3.4.5 Uceni se akci

Zakladatelem této kolektivni metody je jiz vySe zminény Reginald Revans, ktery
zdarazioval, Ze je tieba klast i otdzku "Pro¢?" a ne pouze otdzku "Co?". Odpovéd na tuto

otdzku ndm nerozsiii obzory, pouze pochopime zakladni znalost. Mnohem duleZitéjsi je ale

pochopit podstatu véci.

Metoda je zaloZzena na principu, kdy se Cclov€k zdokonaluje spolu se svymi
spolupracovniky - vice hlav vi vic. Na feSeny problém je nahliZeno kazdym pracovnikem z
jiného uhlu pohledu a je tfeba dokazat pochopit ostatni, piipadné¢ uznat svoji chybu a
spolecné se spolupracovniky pomoci jejich ndpadid dojit k nejlepSimu feSeni daného

problému.

,»Velice popularnim se mezi odbornou vefejnosti stal Revansiiv dalsi projekt tykajici se
interni komunikace nemocnic (Hospital Internal Communication Project), jehoz se v letech
1965 az 1968 zucastnilo vice nez deset londynskych nemocnic. Revans pro jeho feSeni
zvolil samozfejm¢ metodu uceni se akci. Vytvofil neformalni skupiny, které se snazily
pochopit, jak nemocnice funguji, a poté rozhodly, jakymi hlavnimi problémy se budou
zabyvat a jakym zpusobem. Byli v nich zastoupeni lékafi, sestry, vedeni nemocnic i
obsluzny personal. Skupiny byly moderoviany Reginaldem (Redem) Revansem a jeho
kolegyni Janet Craigovou. Snad poprvé vedeni nemocnic naslouchalo sestrim a jejich
vniméani problémi a navrhi feSeni. Vysledkem bylo vyrazné zlepSeni moralky

zamestnanct, snizeni absentérstvi, pracovnich trazii a fluktuace.“*8

3.4.6 Ucici se organizace
,UCici se organizace je vytvoreny obraz prostiedi, kde zména je neustdle pfitomnym

pfirozenym procesem. V takové organizaci jsou nositeli zmény lidé, tedy vSichni
zamestnanci bez rozdill. Zameéstnanci na vSech urovnich fizeni, na vSech pozicich v
organizaci, ve vSech rolich vici organizaci. UCici se organizace je tedy organizace, ktera se
u¢i sama sebou, sama na sob¢, hleda pftileZitosti, ze kterych se lze ucit. UCi své

zaméstnance a zaméstnanci vysledky svého u€eni davaji organizaci, zaméstnanci povazuji

* FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvdni manazeri. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2010. s 126-
127.
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uceni se za pfirozenou soucast své prace, v uceni hledaji prilezitosti pro zménu a vyzvy ke
«29

zmené zase prijimaji jako prileZitosti se ucit.
Chris Argyris s Donaldem Schonem byli ti, ktefi tento koncept poprvé zformulovali. Jejich
teorie vychazi z toho, jak ma organizace fungovat, aby bylo dosdhnuto rovnovahy mezi
individudlni iniciativou a tvofivosti na jedné stran¢ a pravidly a fddem na stran€ druhé.

Dale se snazi sladit individudlni i tymovou vykonnost.

Podle Argyrise a Schona existuji dva zdkladni modely organizace:
* Model 1 - organizace se u¢i pomalu a téZce, zmeény jsou obtizné - zdkladem je
uceni s jednoduchou zpétnou vazbou,
* Model 2 - organizace se uci rychle a snadno, zmény nejsou problém - zédkladem je

uceni s dvojitou zpétnou vazbou.*

% Principy uéici se organizace [online]. Dostupné z: http://emi.mvso.cz/EMI/2010-
02/03%20Pokorna/Pokorna.pdf
30 Utici se organizace [online]. Dostupné z: https:/managementmania.com/cs/ucici-se-organizace
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika vybrané spolecnosti
Vybranou spolecnosti je autobazar XY, ktery se jako akciova spolenost vénuje ndkupu a

prodeji ojetych vozii od roku 1992. Tento autobazar patii mezi nejvétsi bazary v Ceské
republice. JelikoZ konkurence je v oblasti ndkupu a prodeje ojetych automobilti velmi
silna, tak se tato spoleCnost snazi nabizet stale nové sluzby, které budou atraktivni pro
zékazniky vSech vékovych kategorii. Pravé proto napiiklad nabizi certifikaci kvality,
ovéfeni pivodu vozidel a mnoho dal$ich doplitkovych sluzeb. V soucasnosti ma spolecnost
XY celkem 8 pobocek a to dvé v Praze, poté v Pardubicich, Olomouci, Ostravé, Brné¢,
Plzni a Ceskych Budgjovicich. N&které z nich jsou pfitom nedavno oteviené a pravé vstup
do téchto novych regionii ptfinesl firmé nejen zvySenou administrativu a nartist obchodnich
aktivit, ale také s tim spojené rozsiteni lidskych zdroji. BohuZel firma XY se na svych
pobockach potyka s velkou fluktuaci zaméstnancii, a tak velikostni pocet zaméstnanct 1ze
odhadnout v rozpéti 250 az 499 pracovnikil. Podle klasifikace se pfitom jednid o velky
podnik, ktery se vénuje dle ekonomickych ¢innosti CZ-NACE nésledujicim

podnikatelskym aktivitam:

45110: Obchod s automobily a jinymi lehkymi motorovymi vozidly

45200: Opravy a tdrzba motorovych vozidel, kromé& motocykli

461: Zprostiedkovani velkoobchodu a velkoobchod v zastoupeni

46900: Nespecializovany velkoobchod

56100: Stravovani v restauracich, u stanka a v mobilnich zafizenich

64929: Ostatni poskytovani avéra j. n.

731: Reklamni ¢innosti

73200: Prazkum trhu a vefejného minéni

74: Ostatni profesni, védecké a technické ¢innosti

77110: Prondjem a leasing automobill a jinych lehkych motorovych vozidel, kromé
motocykla

93290: Ostatni zabavni a rekreacni ¢innosti j. n.
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4.1.1 Historie
V niésledujicim odstavci si pomoci cCasové osy struéné pfiblizime vznik a vyvoj

spolecnosti.

ZaloZeni spolecnosti pro obchod s ojetymi automobily se datuje v roce 1992. O dva roky
pozdéji, tedy v roce 1994 je zaloZeno prazské autocentrum v Praze 8. O rok pozdéji se
méni obchodni jméno spolecnosti a je otevien jeji vlastni autoservis. V roce 1998 se
oteviraji hned ctyfi nové pobocky. O rok pozdéji se sit’ pobocek rozrustd o dalsi tii. V
letech 1999 - 2004 zaziva spolecnost velky uspéch a vzrist. Pravé v roce 2004 se opét
méni obchodni jméno spole¢nosti, ale tentokrat se méni forma podnikini, a to ze
spolecnosti s ru¢enim omezenym na akciovou spolecnost. Od té doby se stale rozviji a

zaziva uspéchy. V loniském roce spolecnost oslavila 25. vyroci ptisobeni na trhu.

4.1.2 Struktura spolec¢nosti
Na drovni managementu pracuje celkem 40 az 50 manaZerti muza (tzn. top management,

sttedni management, vedouci pracovnici), jak shrnuje Tabulka I. PoCty zamé&stnanct jsou

orientacni.
Tabulka I Rozdéleni zaméstnanct ve spole¢nosti
Top Stiedni Vedouci Zaméstnanci
management management zaméstnanci poboéek
Pocet 7 8 32 >250
pracovniki
Zdroj: Autor.

4.1.3 0ddéleni vzdélavani

Vsechna Skoleni koordinuje Persondlni odd¢€leni spolecnosti XY, které sidli na centrile v
Praze. Spole¢nost ve vzdelavani neni na tak vysoké drovni, aby si jej zajiStovala sama,
intern€, proto jsou soucasné vzdélavaci akce uskutecnény najatou firmou, kterd se na

vzdélavani specializuje.

Personalni odd¢leni pravidelné jednou ro¢né€ pfipravuje Skoleni bezpecnosti prace (vice
rozvinuto v nésledujici kapitole 4.2), kterd jsou legislativou predepsand, a kterych se
manazefi ucastni v pritbé¢hu jednoho dne a to v Praze na centralni pobocce. Dale organizuje
ty druhy vzdélavani, o kterdi ma vétSina manaZeria zajem. Jednou za cCas persondlni
oddéleni nabidne manaZertim nékolik druhti vzdélavani. Poskytne jim zdkladni informace
formou letacku, které obdrZi od potadajici firmy. Manazeti si vyberou to vzdélavani, které

je pro né¢ momentalné prioritni, a druh vzdélavani, které vybere nejvice manazert, se poté
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uskute¢ni. Neékolik druhi nabizenych vzdélavacich programl je vice probrano v

nésledujici kapitole.

4.2 Systém vzdélavani manazera

4.2.1 Druhy vzdélavacich programi

ManaZzefi se ucastni pravidelnych Skoleni bezpecnosti prace (dale jen BOZP), podle platné
legislativy ¢. 262/2006 Sb., zdkonik préace, a také Skoleni tidi¢i (tzn. referentské zkousky
podle zdkona ¢. 297/2011 Sb., pro motorova vozidla s vyjimkou traktori a vozidel, kterym
se meni zakon €. 247/2000 Sb., o ziskidvani a zdokonalovani odborné zputsobilosti k fizeni
motorovych vozidel a o zménach nékterych zakont; a dile podle zakona ¢. 262/2006 Sb.,
zékonik prace). Dalsi odbornid Skoleni nebo Skoleni orientovand napiiklad na mékké
dovednosti nejsou soucasti systému vzdélavani pro manazery, i kdyZ se takovychto Skoleni

manazefi obcas ucastni.

Lze tedy fici, Ze dal$i Skoleni zpocatku nebyla v plinu, ale postupem casu vedeni
spole€nosti zjistilo, Ze musi byt nedilnou soucésti vyvoje spoleCnosti a obCas né&jaka
Skoleni do vzdélavaciho programu zaradi. Nasledné si uskutecnéna Skoleni ve spolecnosti

XY piiblizime.
Vedeni prijimaciho pohovoru

Tato vzdé€lavaci aktivita ma pracovniky piipravit na nelehky tkol v jejich zaméstnani, a to
na nabor novych zameéstnancl, ktefi budou pro spolecnost dalSim piinosem. Pro
zameéstnance, ktefi berou svoji praci vazné a svédomité, mlize byt tato situace velmi

stresujici, 1 kdyZ sedi na opacné strané stolu a nejsou to oni, ktefi se o praci uchazeji.

Nejcastéjsi chybou, které se manaZetfi dopoustéji, je, Ze daji na svlij vlastni dojem. Na
pozici vyberou €lovéka, ktery jim je jednoduSe sympaticky. Bohuzel ale pouze piijemna
povaha k vykonu povolani nestaci. A prave toto Skoleni ma z manaZera tyto chyby vymytit

a naucit je, jak vést kvalitni pohovor.

Béhem Skoleni si manazeti prakticky vyzkousi vést pohovor pod dohledem Skolitele.
ManaZer nejprve vede pohovor sdm a Skolitel mu poté do néj vstupuje a upozoriiuje jej na
chyby, kterych se manazer dopustil. Samotny trénink neni zaméfen pouze na praxi, ale

obnasi i teoretickou pfipravu na pohovor - spravné sestavené otazky na uchazece,
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vyzkouSeni si uchazece z dovednosti uvadénych v Zivotopise, sezndmeni se se zdkonnymi

pravidly, prostudovani vhodného a nevhodného chovéini manaZera pfi pohovoru.

Po absolvovani tohoto Skoleni by se manaZerim mély zlepSit komunikacni dovednosti,

vzajemna spoluprace a jednani v souvislostech.
Vedeni porad

Porady jsou nezbytnou soucasti kazdé manaZerské funkce, ale bohuZel néckterymi
ucastniky jsou stile vnimany jako ztrata asu, a to mozna kvuli tomu, Ze se i v jejich firmé
dopousteji nejcastéjsi chyby vedeni porady - monolog nadiizeného. Tato aktivita by méla

navést pracovniky jak na efektivni vedeni porady.

Pfinosem neni pouze pro pracovniky (vymeéna zkuSenosti, ziskani informaci apod.), ale i
pro firmu (rozpoznani firemnich problémil a jejich analyzovéni, zaktualizovini zajetych

postupt apod.).

Soucésti této aktivity je opét praktickd i teoretickd Cast. Do praktické lze zahrnout
vyzkouSeni si manaZera vést poradu pod dohledem 3kolitele. Skolitel op&t nechava
iniciativu na manazerovi a nasledné mu do vedeni vstupuje a sdéluje mu své ptipominky.
Do teoretické zahrneme vSe, co probiha pred uskutecnénim praktické zkouSky vedeni
porady. Manazer se seznami s jednotlivymi typy porad (informacni, formdlni, ucelova aj.),

jak strategicky sestavit program porady, jak vést diskusi, popiipad¢ jak fesit konflikt.
Efektivita porady nezalezi pouze na tom, kdo poradu vede, ale 1 na samotnych ucastnicich.

Po absolvovani tohoto $koleni by se manazerim méla zlepSit kompetence fizeni a vedeni

lidi.
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4.2.2 Rozhovor s personalnim oddélenim
Rozhovor probéhl s personalistkou, kterd ma v kompetenci organizovani vzdélavani piimo

v sidle spolecnosti a trval necelou hodinu. Byl zaméfeny predev§im na planovéni,
organizovani a hodnoceni vzdélavacich aktivit. Rozhovor je pfiloZen na konci prace,

piiloha €. 2.
Vyhodnoceni rozhovoru

Vzdélavani pracovnikii nebylo pro top management prioritni. VZdy se zajiStovalo
pravideln¢ pouze Skoleni, které je ze zdkona povinné, aby se neporusila legislativa. Dalsi
rozvoj zamestnanci nebyl na programu dne, proto spolecnost nema své vlastni vzdélavaci
oddé¢leni. Postupem casu, vzhledem k vysoké fluktuaci zaméstnanct, se zacala spole¢nost
timto problémem zabyvat a nabizet rGzné druhy vzd¢lavani, aby si udrZela kvalitni
pracovniky a zvySila jejich efektivitu prace. Zatim jsou vzdélavaci aktivity zamétené pouze

na slabé stranky pracovnikt.

Vybér vzdélavacich aktivit je v podstaté na personalistce. Ta ma za dkol vybrat rtizné
druhy Skoleni, sestavit je do nabidky a tu néasledn¢ rozeslat pracovnikiim. Druh Skolent,
které bylo pracovniky nejvicekrat vybrano, se poté zorganizuje. Samoziejm¢ v§e musi byt

schvéleno vedenim spolec¢nosti. Nabidka Skoleni je sestavovana jedenkrat rocné.

Po vybéru jednoho druhu vzdé€lavani personalistka rozeSle pfihlaSovaci list spolu s
podrobnéjsimi informacemi vSem pracovnikiim. Ti se dozvi, pro koho je aktivita primarn¢
urena, co je jejim cilem, jaké stranky rozviji. Sami se nasledné rozhodnou, zda se na

vzdélavaci aktivitu prihlasi.

V pripadé€, Ze se pracovnik pfihlasi, personalistka jim znovu zaSle dal$i informace, a to
oficidlni pozvanku na akci. V ni se dozvi datum, ¢as a misto konini. Popiipad¢ jim je

sd€leno, co si s sebou maji vzit za pomiicky a zda je potieba si predem néco pripravit.

Jak jiz bylo vySe zminéno, spolecnost nemd interni vzdé&lavaci systém, takZe realizaci
Skoleni je povéfena specializovand firma. Proto pracovnici dochazeji do prostor této

spolecnosti. Tam se uskutecni vzdélavaci aktivita.

Po kazdém skoleni spole¢nost vyZaduje od Skolici spolenosti pouze prezencni listinu, aby

si zkontrolovala dochazku svych pracovnikii. Neni zde Zadna zpétné vazba - ani pracovnici
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nehodnoti uskute¢néné Skoleni, jeho piinos pro n¢j samotného, a ani Skolitel nedavi

zpétnou vazbu na pracovniky, kteti Skoleni absolvovali.

4.2.3 Metoda zpracovani, cil a FeSeny problém
Tato Cast je zpracovana kvantitativni vyzkumnou metodou, kterd je charakteristicka svoji

objektivnosti a méfenim. Kvantitativni metoda vychazi z predmétu zkoumani, kterym je v
tomto pfipadé¢ manazerské vzdelavani a z cile, kterého ma byt dosazeno. Pro tucely
kvantitativni metody je pouZita technika dotaznikového Setfeni ur¢end manazerim vybrané
firmy. Dotaznik je pfitom nejbéZnéji pouZivanym kvantitativnim néstrojem, nebot’ je
jednorazovym a rychlym zplUsobem sbéru dat. Dotaznik je pfi vyzkumu pouZit jako
neadresny a anonymni, a obsahuje piedevs§im zaviené nebo polooteviené otazky. Dotaznik
byva charakterizovan jako standardizovany soubor otazek, jez jsou pfedem formulovény, a

timto zptisobem bude taktéZ pouzit.*!

Cilem kvantitativniho vyzkumu je zhodnoceni systému vzdélavani manaZeri a vedoucich

pracovnikil ve vybrané spolecnosti.

Refenym problémem vyzkumu systému vzdélavani manaZeri je vstup spole¢nosti na nové
trhy (tzn. do novych regionll) a s tim spojené rozsiteni lidskych zdroji nejenom na drovni
managementu, ale i na drovni fadovych zaméstnancli. Spole¢nost ma sice vypracovany
systém vzdelavani pro své zaméstnance, ale systém vzdelavani pro manaZery neni nijak
propracovan, jako tomu je u zaméstnancl. Proto bude snahou prostfednictvim
dotaznikového Setieni zjistit ndzory manaZer a vedoucich pracovnikl na jejich soucasné

vzdélavani a navrhnout vhodna doporuceni pro novy systém vzdélavani ve spoleCnosti.

' PAPROKOVA, A. Techniky sociologického vyzkumu. Ostrava: Vysoka $kola banska, 2012, s. 12 — 40.
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Celkovou metodologii vyzkumu shrnuje nésledujici tabulka.

Tabulka IT Metodologie praktické éasti
ManaZerské vzdélivani ve vybrané spole¢nosti

subjekt vyzkumu piedmét vizkumu objekt vizkumu
autor vzdélavani manazeri vybrand firma
strategie-K strategie-E metody techniky
vyzkumu vyzkumu vyzkumu vyzkumu

kvantitativni  kvalitativni  exogenni endogenni
X X kvantitativni dotaznikové
Setfeni
Cil v¥zkumu: Cilem kvantitativniho v¥zkumu je zhodnoceni systému vzdélavani manaZeri
a vedoucich pracovniki ve vybrané spole¢nosti.

Zdroj: Autor.

4.2.4 Vyhodnoceni dotaznikového Seti-eni

Dotaznikovym Setfenim bylo osloveno celkem 47 manaZerii a vedoucich pracovnikl
spolecnosti XY jakozZto respondentti (tzn. 100% vyzkumného vzorku), jak poukazuje Graf
¢. I. Vysledky jednotlivych odpovédi dotazniku jsou niZe statisticky i popisné
vyhodnoceny. Pro tucely statistického vyhodnoceni jsou pouzity grafy, ale také
vyhodnoceni absolutnich (tzn. souhrn dil¢ich variant odpovédi) a relativnich Cetnosti (tzn.

vyjadieni odpovédi v procentech, kdy souhrn odpovédi se rovnd 100%).

Vyhodnoceni 1. otazky dotaznikového Seti'eni
1. Na jaké drovni managementu pracujete?

Tabulka ITI Legenda k prvni otdzce dotaznikového setfeni

Varianty odpovédi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Top management 7 15%
Sti‘edni management 8 17%
Vedouci pracovnik 32 68%
Celkem 47 100%

Zdroj: Autor.
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Graf I Poéet respondentii dotaznikového Setieni

7;15%

B top management M stiedni management vedouci pracovnik

Zdroj: Autor.

Vyhodnoceni 2. otazky dotaznikového Seti‘eni

2. Kolik je Vam let?

Tabulka IV Legenda ke druhé otazee dotaznikového setfeni

Varianty odpovédi Absolutni éetnost Relativni ¢etnost

18 — 30 let 17 36%

31-401et 28 60%

41— 50 let 2 2%

S1avicelet 0 0

Celkem 47 100%
Zdroj: Autor.
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Graf IT Vékové slozeni respondent dotaznikového Setieni

m12330let m31-40let 41-50 let 51 a vice let

Zdroj: Autor.

Graf €. I poukazuje na to, Ze cca 2/3 manazert je ve firmé XY tvofeno muZzi ve stiedni
veékové kategorii 31 az 50 let.

Vyhodnoceni 3. otazky dotaznikového Setieni
3. Jste spokojen se soucasnym vzdélavanim v oblasti BOZP a Skoleni fidictu?

Tabulka V Legenda ke tieti otdzce dotaznikového setfeni

Varianty odpovédi Absolutni éetnost Relativni ¢etnost
Ano zcela spokojen/'a 1 2%

Ano velmi spokojen/a 3 6%

Spise spokojen’a 15 32%
Nespokojen'a 12 26%
Velmi zklaman/'a 4 8%

Jemi to jedno 12 26%
Celkem 47 100%

Zdroj: Autor.
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Graf ITI Spokojenost manazert se souéasnym vzdélavanim ve firmé

B Ano zcela spokojenf/a ® Ano velmi spokojen/a o SpiSe spokojen/a
Nespokojen/a Velmi zklamdn/a Je mito jedno
Zdroj: Autor.

Jak poukazuje Graf ¢. III, tak ani ne polovina oslovenych manazert firmy XY je se
soucasnym vzde€lavanim, které zahrnuje pouze oblast BOZP a Skoleni fidi¢i, spokojena
(tzn., uvedlo 40% respondentll), pii¢emZ se jednd prevazné¢ o mladé manazery do 30 let
véku. Zbylych 60% manaZerd, tedy nadpolovi¢ni vétSina manaZerskych pracovnikti je bud’
se souc¢asnym vzdélavanim nespokojena (tzn., uvedlo 26% respondentl), je jim to jedno

(tzn., uvedlo 26% respondentl), nebo jsou velmi zklamani (tzn., uvedlo 8% respondenti).

Vyhodnoceni 4. otazky dotaznikového Seti'eni
4. Jste spokojen s ob¢asnou nabidkou dalSiho odborného vzdélavani?

Tabulka VI Legenda k ¢tvrté otdzee dotaznikového setfeni

Varianty odpovédi Absolutni €etnost Relativni ¢etnost
Ano zcela spokojen/a 0 0%

Ano velmi spokojen/a 0 0%

Spise spokojen'a 17 36%
Nespokojen/a 16 34%
Velmi zklaman/a 14 30%

Jemi to jedno 0 0%
Celkem 47 100%

Zdroj: Autor.
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Graf IV Spokojenost manazeri s nabidkou daliiho odborného vzdélavani ve firmé

B Ano zcela spokojen/a B Ano velmi spokojen/a = Spise spokojen/a
Nespokojen/a Velmi zklaman/a Je mito jedno
Zdroj: Autor.

I kdyZ je manaZerim z 26% jedno, jakd je nabidka a tdroven vzdélavani v oblasti
bezpeCnosti prace a referentskych zkouSek, které jsou spiSe povinnymi Skolenimi
legislativné upravenymi, tak oblast dalSiho odborného vzdélavani manaZerim jedno neni.
Diivodem muze byt skute¢nost, Ze dalsi odborné neboli profesni vzdélavani byva zamérené
na rizné spektrum ziskavani a rozvijeni znalosti, schopnosti, dovednosti a manazerskych
kompetenci, které jsou dilezité pro vykon pracovni pozice, ¢emuZ tak je i u manaZerii
firmy XY, jak poukazuji dalsi vysledky dotaznikového Setfeni. Z Grafu €. IV je patrné, Ze
nadpolovi¢ni vétSina manazerskych pracovnikii firmy XY je velmi zklamand nebo
nespokojena s obcasnou nabidkou dalS§iho odborného vzdélavani (tzn., uvedlo 64%
respondentll). Pouze 36% oslovenych manazerti je pfitom spiSe spokojeno s nabidkou

profesnich vzdélavacich aktivit, a mezi tyto manaZery patii mladi muzi do 30 let véku.
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Vyhodnoceni 5. otazky dotaznikového Seti'eni

5. Co Vam na soucasné nabidce dalSiho odborného vzdélavani vadi?

Tabulka VII Legenda k paté otazce dotaznikového setfeni

Varianty odpovédi Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
Vzdélavini je 30 23%
neorganizované

Vzdélavani je obéasneé, 32 24%

resp. nahodilé

Nemohu se vybrat mezi 36 27%

nabidkou vzdélavacich

aktivit, které by pro me

byly vhodné a zajimavé

Vzdeélavaci aktivity 16 12%
nejsou zameéieny na mij

pracovii vykon

Vzdelavaci aktivity jsou 3 6%
ZAameéi'eny pouze na miij

pracovii vykon, nikeliv

na mij rozvoj

Vzdélavani je spise 7 6%

Zajmoveé neZ profesni

Vadi néco jiného 3 2%

Celkkem 132 100%
Zdroj: Autor.

V ramci této otazky dotaznikového Setieni mohli manaZeti vicekrat odpovédét a vysledky
poukazuji na to, Ze mezi nejvetsi nedostatky soucasného profesniho vzdélavani ve firmé
XY patii absence moznosti vybrat si vhodnou a zajimavou nabidku vzdélavacich aktivit
(tzn., uvedlo 27% respondentil), obCasnost a nahodilost vzd€lavani (tzn., uvedlo 24%
respondentll), ¢i neorganizovanost vzdélavani (tzn., uvedlo 23% respondentli). Tyto
nedostatky pfitom ponejvice zminovaly manazefi nad 31 let véku. Kromé toho jsou
manaZzefi nespokojeni s tim, Ze vzdélavaci aktivity nejsou zaméfeny na jejich pracovni
vykon (tzn., uvedlo 12% respondentii), nebo Ze nejsou zamétfeny na jejich rozvoj (tzn.,
uvedlo 6% respondentil), ¢i Ze neni vzdélavani Cisté¢ profesniho a odborného charakteru
(tzn., uvedlo 6% respondentll). Jak poukazuje Graf ¢. V, tak néktefi manaZefi (tzn. 2%
respondentll) dokonce v ramci dotaznikového Setfeni uvedli, Ze jim vadi, Ze odborna
Skoleni jsou povinnd, nikdo se jich neptd, jestli by n¢ pro byla zajimava a nikdy jim nic
nového nepfinesou, co by mohli vyuzit ve své praxi. Navic lektofi byvaji nezkuSenymi a

mnohdy se ani Skoleni nerealizuji, jen si podepisi prezentace.
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Graf V Chyby v soucasné nabidee dalsiho odborného vzdéﬁvéni ve firmé

30;23%

W Vzdélavani je neorganizované
 Vzdélavani je ob&asné, resp. nahodilé
Nemohu se vybrat mezi nabidkou vzdélavacich aktivit, které by pro mé byly vhodné a zajimavé
B Vzdélavaci aktivity nejsou zaméfeny na mlj pracovni vykon
w Vzdélavaci aktivity jsou zaméfeny pouze na mij pracovni wkon, nikoliv na mij rozvoj
'Vzdélavani je spie zajmové nei profesni

Vadi néco jiného

Zdroj- Autor.
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Vyhodnoceni 6. otazky dotaznikového Seti'eni
6. Jaké manazerské kompetence a dovednosti se od Vas nejvice oCekavaji?

Tabulka VIII Legenda k Sesté otdzce dotaznikového setfeni

Varianty odpovédi Absolutni ¢etnost Relativni cetnost

Produktova znalost 40 11%

automobili

Energicnost s orientaci 36 10%

na vysledek

Zaméreni na zakaznika 32 9%

Komunikaéni dovednosti 47 14%

Prezentacéni dovednosti 47 14%

Obchodni dovednosti 47 14%

Praxi v anto-moto 20 6%

primyslu

ZkuSenosti v oblasti 16 5%

vedeni tymi

Technické kompetence 14 4%

Kompetence v jednani s 40 12%

Lidmi

Jiné manazerské 5 1%

Lkompetence

Celkem 344 100%
Zdroj: Autor.
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Graf VI O¢ekavané manazerské kompetence manazert firmy

%
40;11%

H Produktova znalost automobild ® Energitnost s orientaci na wysledek

Zaméfeni na zakaznika B Komunikaéni dovednosti
Prezentacni dovednosti Obchodni dovednosti

Praxi v auto-moto primyslu Zkudenosti v oblasti vedeni tymi
Technické kompetence Kompetence v jedndni s lidmi

Jiné manaZerské kompetence

Zdroj: Autor.

W

Jak poukazuji vysledky Grafu ¢. VI, tak od manaZerti firmy XY se ofekdva cela fada
manazerskych kompetenci, vcetné¢ analyticko-koncep¢nich schopnosti, manazersky
procesnich dovednosti, know-how daného odvétvi nebo osobni rysy a vlastnosti vhodné
pro vykonavini manaZerské pozice. Ponejvice se od manaZerli ocekavaji komunikacni
(tzn., uvedlo 14% respondentll), prezentacni (tzn., uvedlo 14% respondentll) a obchodni
dovednosti (tzn., uvedlo 14% respondent(). Poté musi manaZefi disponovat kompetencemi
v jednéni s lidmi (tzn., uvedlo 12% respondentll), produktovou znalosti automobild (tzn.,
uvedlo 11% respondenttl), nebo energi¢nosti s orientaci na vysledek (tzn., uvedlo 10%
respondentll) a zaméfeni na zdkaznika (tzn., uvedlo 9% respondentil). Nejméné se pfitom
od manaZerti oek4va praxe nejenom v oblasti auto-moto priamyslu, ale i v oblasti vedeni
tymil, a technické kompetence. Nékteti manaZeii dokonce uvedli, Ze se od nich ocekéavaji
jisté povahové rysy autoritativniho manaZera. Je ovSem tfeba fici, Ze jak analytickym,
interpersondlnim a emocidlnim kompetencim by se mél vénovat systém vzdélavani
manazerd, ktery v soucasnosti neni ve firmé¢ XY uplatiiovan. Pfitom o systém vzd€lavani

by méli manazeti zajem, jak poukazuji dalsi vysledky tohoto dotaznikového Setfeni.
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Vyhodnoceni 7. otazky dotaznikového Seti'eni
7. V jakych manazerskych kompetencich a dovednostech mate podle Vas rezervy?

Tabulka IX Legenda k sedmé otdzce dotaznikového setfeni

Varianty odpovedi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Produktova znalost 15 4%

automobili

Energicnost s orientaci 47 14%

na vysledek

Zaméreni na zakaznika 40 12%

Komuikacni dovednosti 40 12%

Prezentacni dovednosti 35 10%

Obchodni dovednosti 45 13%

Praxi v anto-moto 29 9%

primyslu

ZkuSenosti v oblasti 15 4%

vedeni tymi

Technické kompetence 35 10%

Kompetence v jednani s 40 12%

lidmi

V jinych manazerskych 0 0%

Kompetencich

Celkem 341 100%
Zdroj: Autor.
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Graf VII Rezervy v manazerskych kompetencich manazeri firmy

5;4%

47;14%

W Produktova znalost automobild M Energitnost s orientaci na vysledek
Zaméfeni na zdkaznika B KomunikaZni dovednosti
Prezentaéni dovednosti Obchodni dovednosti
Praxi v auto-moto promyslu ZkuSenosti v oblasti vedeni tyma
Technické kompetence Kompetence v jednani s lidmi

V jinych manaZerskych kompetendch

Zdroj: Autor.

V ramci této otdzky dotaznikového Setfeni mohli manaZefi vicekrat odpovédeét a vysledky
poukazuji na to, manazefi firmy XY maji mnohé rezervy ve svych manaZerskych
kompetencich a dovednostech. BohuZel rezervy se objevuji v téch kompetencich, které
jsou od manazeri ofekdvany nejvice, jak poukazuje Graf ¢. VII. Od vSech manaZerl se
ponejvice ocekavaji prezentacni, komunikacni a obchodni dovednosti. V té&chto
dovednostech ov§em nadpolovi¢ni vétSina oslovenych manaZerii shledava rezervy. Déle se
od manazerii ocekdva produktova znalost automobili a kompetence v jednani s lidmi.
Svoji produktovou znalost cca 1/3 manaZeri hodnoti za dobrou bez rezerv, ovSem Vv
kompetencich v jedndni s lidmi shleddvaji manaZefi z nadpolovi¢ni vétSiny opét jisté
rezervy. Tato oblast pfitom uzce souvisi s jiZz zminovanymi komunika¢nimi a
prezentacnimi dovednostmi, se kterymi maji potiz prfedev§im manaZefi nad 31 let véku.
Bohuzel i klicové zaméteni na zakaznika je predev§im podle manaZerti nad 31 let véku
Spatné a dobfe na tom nejsou ani technické kompetence, které ovSem nejsou tak
potfebnymi podle firmy XY. Je tfeba zminit, Ze vSichni manaZeti firmy XY také shledavaji

velké rezervy ve své energicnosti s orientaci na vysledek.
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Vyhodnoceni 8. otazky dotaznikového Seti‘eni

8. Meéli byste zdjem ucastnit se pravidelnych vzdé¢lavacich aktivit zaméfenych na

profesni vzdélavani a podporu VaSich kompetenci?

Tabulka X Legenda k osmé otazece dotaznikového setfeni

Varianty odpoveédi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 29 62%

Spise ano 15 32%
Nevim 3 6%

Spise ne 0 0%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 47 100%

Zdroj: Autor.

B Rozhodné ano ®Spise ano Nevim Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Autor.

Jak poukazuji vysledky Grafu €. VIII, tak vSichni osloveni manaZefi firmy XY maji zijem
o cast€jsi Skolici programy, ktery by byly zamétené na jejich profesni vzdclavani a
podporu jejich kompetenci. AZ 62% manaZerit mé4 rozhodné zdjem tucastnit se pravidelnych
vzdélavacich aktivit, 32% manaZeri ma spiSe zdjem o Cast&jsi Skolici programy a pouze
6% manazert nevi (nevédi pfitom spiSe mladi manazefi do 30 let véku). Jak jiZ bylo pfitom
zjiSténo predeSlym vyhodnocenim dotaznikového Setfeni, tak manazefi chtéji mit také
moznost vybrat si vhodnou a zajimavou nabidku vzdé&lavacich aktivit, mit vzdélavani
pravidelné, organizované, zamétené na jejich pracovni vykon a jejich rozvoj. ManaZefi

tedy poptavaji nejenom Castéjsi Skolici programy, ale také jejich odbornost.
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Vyhodnoceni 9. otazky dotaznikového Seti'eni
0. O které metody vzdé€lavani byste méli zajem?

Tabulka XTI Legenda k devaté otdzce dotaznikového setfeni

Varianty odpovédi Absolutni cetnost Relativni €etnost

E-learning 45 17%

Ziskavani zkusenosti 10 4%

Z jinych pobocek (tzn.

rotace prace)

Koucovani 43 16%

Agistovani zkuSenym 20 8%

manazereim

Instruktaz pii praci 8 3%

Prednasky 40 15%

Seminare 41 15%

Simulace 8 3%

Waorkshopy 31 12%

Development centre (tzn. 7 3%

testy, rozhovory, hrani

roli)

Outdoor training 11 4%

Jiné 0 0%

Celkem 264 100%
Zdroj: Autor.

Dalsi cast dotaznikového Setfeni se zameéfila na preferované metody vzd€lavani, nebot
vystupem dotaznikového Setieni budou doporuceni pro novy systém vzdélavani manaZerti
ve firm¢, ktery by mél korespondovat nejenom s moznostmi a potfebami firmy, ale také s
potfebami a ocekavanim jejich manaZert. JelikoZ jsou ve firmé¢ XY na manazerskych
pozicich zaméstnani muZi, a to vzhledem k podnikatelské oblasti ndkupu a prodeje ojetych
automobilll, které se firma vénuje, tak tito muZi vice preferuji anonymnéjsi a pasivngjsi
metody vzdelavani. Aktivni vzdélavaci metody jako hrani roli jakoZto development centre
(tzn., uvedlo 3% respondentit), simulace (tzn., uvedlo 3% respondentti), instruktaZ pfi praci
(tzn., uvedlo 3% respondentit), ziskavani zkusSenosti z jinych pobocek jakoZto rotace prace
(tzn., uvedlo 4% respondentll), ¢i outdoor training (tzn., uvedlo 4% respondentl), nejsou v
podstaté preferovanymi. Naopak velmi preferovanymi jsou vzdélavaci metody e-learningu
(tzn., uvedlo 17% respondentlt), kouCovani (tzn., uvedlo 16% respondentil), seminaia (tzn.,
uvedlo 15% respondentti), nebo prednések (tzn., uvedlo 15% respondentli). Kromé toho by
manazefi firmy XY méli zdjem i o workshopy (tzn., uvedlo 12% respondentli), nebo

asistovani zkuSenym manaZerem (tzn., uvedlo 8% respondentil), jak poukazuje Graf ¢. IX.
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Také je nutné fici, Ze u této otdzky mohli manaZefi vicekrat odpovédét. Také je tieba
podotknout, Ze o pfednasky pfitom jevili vice zdjem manaZefi stfedniho v€ku nad 31 let, a
naopak o moderni metody jako jsou instruktdZ pfi praci, simulace, development centre, ¢i

outdoor training jevili zdjem spiSe mladi manaZeti do 30 let véku.

Graf IX Preferované metody vzdélavani mezi manazery firmy

41;15%

B E-leamning

W Ziskavani zkuSenosti z jimjch pobofek (tzn. rotace prace)
Kougovani
Asistovani zkuSenym manaZerem
InstruktaZ pii praci

B Prednasky

M Seminafe

® Simulace
Workshapy
Development centre (tzn. testy, rozhovory, hrani roli)
Qutdoor training

lineé

Zdroj: Autor.
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Vyhodnoceni 10. otazky dotaznikového Setieni
10. O které vzdélavaci aktivity byste méli zdjem?

Tabulka XTI Legenda k desaté otdzce dotaznikového setieni

Varianty odpovédi Absolutni cetnost Relativni cetnost

Skoleni komunikaénich 45 11%

dovednosti

Skoleni prezentacnich 39 10%

dovednosti

Skoleni obchodnich 41 10%

dovednosti

Time management 40 10%

Vedeni porad 28 7%

Vedeni jedn:ani 33 8%

s obchodnimi partnery

Vedeni jednani se 40 10%

zakazniky

Management s orientaci 47 11%

na vysledek

Technické $koleni 25 6%

Trénink manazerskych 47 11%

dovednosti

Skoleni mékkych 8 2%

dovednosti

Rozvojové programy 15 4%

Jiné 0 0%

Celkem 408 100%
Zdroj: Autor.

Graf ¢. X poukazuje na preferované vzdélavaci aktivity mezi manazery firmy XY, které
plné koresponduji s t€émi rezervami, jeZ manazefi na sobé shled4vaji. Nutné je podotknout,
Ze u této posledni otazky dotaznikového Setfeni mohli manaZefi vicekrat odpovedeét.
VSichni osloveni manaZeifi by m¢li zdjem o tematicka Skoleni tykajici se managementu s
orientaci na vysledek (tzn., uvedlo 11% respondentll), a o trénink manazerskych
dovednosti (tzn., uvedlo 11% respondentil). Dile by manaZeti méli potencidlni zdjem o
Skoleni komunika¢nich dovednosti (tzn., uvedlo 11% respondentit), Skoleni obchodni
dovednosti (tzn., uvedlo 10% respondentll), vzd€lavaci aktivity time managementu (tzn.,
uvedlo 10% respondentl), a Skoleni zaméfené na vedeni jednini se zdkazniky uvedené
pfedev§im manaZery nad 31 let véku ktefi s timto maji potiz (tzn., uvedlo 10%
respondentl). Kromé toho manazefi jevi zajem i o Skoleni prezentanich dovednosti (tzn.,

uvedlo 10% respondenttl), Skoleni tykajicich se vedeni jednani s obchodnimi partnery (tzn.,
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uvedlo 8% respondentil), ¢i Skoleni zaméfenych na techniky vedeni porad (tzn., uvedlo 7%

respondenttl).

Nejméné manazefi jevi zdjem o technickd Skoleni (tzn., uvedlo 6% respondenti),
rozvojové programy (tzn., uvedlo 4% respondentil), nebo Skoleni mé&kkych dovednosti
(tzn., uvedlo 2% respondentll). Zde je tfeba pfipomenout, Ze se manazefi firmy XY obcas
ucastni Skoleni orientovanych na m¢kké dovednosti, takZe se nelze divit, Ze o né¢ nemaji

priliS velky z4jem.

Graf X Preferované vzdélavaci aktivity mezi manaZery firmy

m Skoleni komunikaénich dovednosti
® Skoleni prezemtaénich dovednosti
Skoleni obchodnich dovednosti
Time management
W Vedeni porad
® Vedeni jedndni s obchodnimi partnery
® Vedeni jednani se zakazniky
Management s orientaci na vysledek
Technické Skoleni
Trénink manaZerskych dovednosti
Skoleni mékkych dovednosti

Rozvojové programy

Zdroj: Autor.
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4.2.5 Focus groups
Focus Group Discussions — do ceStiny se volné preklada jako skupinovy rozhovor ci

skupinové diskuze - jsou velmi oblibenou metodou kvalitativniho vyzkumu, ktera vyuziva
skupinovou dynamiku. Jeden z piednich piedstaviteli focus group David Morgan je
popisuje jako skupinové rozhovory, kde skupina interaguje a diskutuje o tématech
specifikovanych vyzkumnikem. Od interakce se o¢ekava produkovani hlubsich vhledd do
tématu, coz by bylo hiife zprostfedkované pomoci individudlnich rozhovori (Morgan
1988). Do tizené diskuse o tématu se vétSinou zapoji Sest azZ dvandct jednotlived a diskuse
trvd okolo devadesati minut. Focus groups jsou dalsim vyzkumnym prostfedkem

vzdélavaciho systému ve spolecnosti.

Pro tcely diplomové prace byla svolana tzv. mini focus group o tfech ucastnicich.
Vzhledem k ¢asové naroCnosti a slozité logistice focus group byli vybrani tfi obchodni

zastupci, jakozto i zastupci své vékové kategorie.

V prvnim kroku pfipravy byl zvolen cil metody. Hlavnim cilem této mini focus group je
zjisténi nazoru obchodnich zéastupcti na jejich vzdélavani ve spole¢nosti. V druhém kroku
byli pozvéani tucastnici, ktefi jsou na stejné pracovni pozici a vzdjemné se neznaji. V
poslednim kroku pfipravy byla ticastniklim zaslana pozvéanka s mistem a ¢asem konéni a s
navrhovanou agendou, aby védéli, ceho se bude focus group tykat — identifikace a definice
problému, analyza problému, stanoveni kritérii, ndvrh moZnych feSeni, diskuze o feSenich,

vybér nejlepsiho feseni.

Pro skupinovou diskuzi byla zvolena konferencni mistnost v pobocce spolecnosti. Po
pfichodu probéhlo usazeni ke kulatému stolu, kde na sebe vzajemné vSichni vidéli,
probéhlo sezndmeni a rozdani jmenovek. Nasledn¢ byl sdélen program focus group —
predstaveni se, vysvétleni potfeby skupinové diskuze, sdéleni zakladnich pravidel diskuze,
poloZeni otazek, pfezkouméni cile, zhodnoceni focus group, pod€kovani. Jednotlivé otazky
byly ucastnikiim pokladany peclivé a samostatn¢ a pied kazdou skupinovou diskuzi byl

ucastniklim dan ¢as k zaznamenani si odpovédi.

Jak z focus group vyplyva (pfiloha €. 3), obchodni zastupci nejsou moc spokojeni se

samotnym planovanim vzdélavaci aktivity. Nevyhovuje jim, Ze maji pouze zakladni
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informace z propagacnich letdcki Skolici spole¢nosti. Ocenili by, kdyby informace nebyly
tak obecné, ale spiSe vice podrobnéjsi (co se na Skoleni bude d€lat ¢i zda je nutnd pfiprava

dopiedu). Tyto informace se v nékterych ptipadech dozvi az poté, co se na Skoleni prihlasi.

U samotné realizace vzdélavaci aktivity jsou obchodni zastupci spokojeni s tim, Ze Skoleni
probiha v menSich skupinkach. Vyhovuje jim, Ze se Skolitel pln€ vénuje kazdému z nich.
Déle se shoduji na tom, Ze jsou spokojeni s tim, Ze je Skoleni uskute¢iiovano v budové
Skolici firmy, berou to jako zpestfeni jejich pracovniho dne. Na druhou stranu jim pfi
realizaci vibec nevyhovuje, Ze se uskute¢ni pouze to Skoleni, které vybralo nejvice

pracovnikd.

Obchodni zastupci doporucuji personidlnimu oddéleni, aby nabizelo vice vzdé€lavacich

aktivit, individudlnéji.

4.2.6 Nakladova efektivita
V soucasné dob¢ patii efektivita a jeji zjiStovani k velmi diskutovanym tématiim, a to i ve

vzdélavani. Klade se na ni mnohem vétsi dlraz, protoze ¢im dél vice spolecnosti zastava
nazor, 7e kvalitni a schopny pracovnik je dulezitym aspektem pro udrZeni

konkurenceschopnosti spole¢nosti.

Ve zkoumané spole¢nosti, autobazaru XY, jsou mozné dva zékladni zptsoby vzdélavani, a

to interni (vlastni vzdélavaci oddéleni spole¢nosti) a externi (outsourcing) vzdélavani.

Nésledné budou oba zpusoby zajistovani vzdélavani ve spoleCnosti porovnany. Jako

hlavni srovnavaci kritérium byly zvolené naklady na vzd€lavani.

Externi vzdélavani

Externi vzdélavani je vzdélavani mimo spolecnost, cizim lektorem. Lze jej chéapat jako
outsourcing, kdy je vzdélavani dodavino jinou spoleCnosti, kterd se na vzdclavani
specializuje. V soucasné dobé€ je nabidka vzdélavani na nasem trhu velmi rozsahla. Témét
kazda spolecnost zabyvajici se vzdélavanim je flexibilni a schopna plné se ptizplsobit
pozadavkim klienta. Pro potifeby srovnani byla studovidna nabidka kurzi od dvou

spole¢nosti (pfiloha ¢. 4). Prvni spolec¢nost Gradua - CEGOS patii mezi ty velké a jeji
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nabidka kurz je velmi rozsahla, druhd spolec¢nost Cadet Go patii spiSe mezi ty mensi a jeji

nabidka kurzt je oproti prvni spole¢nosti desetinova.
Nésledujici tabulka zobrazuje primérnou cenu kurzu (vedeni porad, koucink apod.) od
vzdélavaci spolecnosti. Primérna cena je za jednodenni kurz na jednoho tcastnika. Cena je

findlni, véetné DPH a obsahuje i oberstveni pro tcastniky.

Tabulka XIII Primérna cena kurzu

Nazev Cena v K¢ Pomamka
V katalogu kurzi uveden
Gradua - CEGOS 4961 dvoudenni kurz za 9922 K¢.
Cadet Go 4719
Primérni cena 4840

Zdroj: https://www.gradua.cz/katalog-kurzu a http://www.cadetgo.cz/cz/kurzy/otevrene-kurzy.html

Zpracovani: Vlastni

Aby byly zjiStény celkové naklady spolecnosti na vzd€lani ucastnika, je tfeba priCist k
primérné cen¢ za kurz i ndklady spojené s dopravou (500 K¢). Celkové nédklady na

vzdélavaci aktivitu tedy jsou 5340 K¢.

Dilezité je také uvédomit si, jaké vyhody a nevyhody externi vzdélavani prinasi.

Ptinosem externiho vzdélavani je SirSi rozhled, zkuSenosti a mySlenky externiho lektora
zvenci, které pak ucastnik mize vnést do své spolecnosti. Externi lektor ma vétsi prehled o
vyucované problematice, vétSinou se jednd o experta na dané téma. Timto si také ziska
vetsi autoritu a respekt tcastnikli, neZz-1i interni lektor. Dalsi vyhodou je, Ze externi lektor
neni ovlivnén vztahy na pracovisti. Mezi velkou vyhodu tohoto vzd€lavani patii jasné
naklady na externiho lektora. Cena za kurz je externi vzdélavaci firmou jasné vycislena,
popiipad¢ je znama hodinova sazba za externiho lektora. Timto odpadaji velké pocatecni

investice ¢i mzdové ndklady na vlastniho interniho lektora.

K nevyhodam externiho vzdélavani patii to, Ze externi lektor nezna pracovni prostfedi ¢i
problémy spolecnosti, tudiZz tomu nemuze pln¢ pfizplisobit obsah Skoleni. Mezi velkou

nevyhodu patii nemoZna reklamace chyb ¢i nedostatki Skoleni, protoze ty se neprojevi
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hned, ale aZ po delsi dobé. Dalsi moZnou nevyhodou muize byt to, Ze spole¢nost dava
penize "ven" ze spoleCnosti, do jiné spolecnosti, kdeZto u interntho vzdélavani zistavaji

penize "ve spolec¢nosti".

Interni vzdélavani
Internim vzdélavanim rozumime vzdélavani vlastnim vzdéladvacim oddélenim spolec¢nosti.
Pro potieby srovnani bylo pouzito za ptiklad vzdé€lavaci oddéleni akciové spolecnosti

Seznam.cz. Spole¢nost mé ptiblizné¢ 1100 zaméstnanci.

Vzdélavaci oddéleni je soucdsti oddéleni lidskych zdroji (HR), které fidi personalni
feditelka. Odd¢leni vzdélavani ma na starost manaZer vzdelavani, ktery fidi 4 trenéry a 1
asistentku. Trenéfi zajiStuji vSechna Skoleni pro manaZery i ostatni zaméstnance a tato

Skoleni se fidi Pravidly pro poskytovéni vzdélavani.

Pravidla jsou nasledujici:
* vSechny Skoleni, které jsou realizovany, jsou k dispozici v internim systému,
* ke kazdému Skoleni je katalogovy list, ve kterém manaZer ¢i zamé&stnanec nalezne
podrobné informace,
e piihlaSovani na Skoleni je mozné pifes interni systém pouze se souhlasem

nadfizeného.

K manazerskym tréninkim uskute¢iiovanych vzdélavacim odd€lenim patii tdvodni
manazersky trénink, situa¢ni vedeni, vedeni porad, vedeni pfijimactho pohovoru, zpétna

vazba a vedeni hodnoticiho pohovoru.

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o interni vzdélavani, neni k dispozici cena za kurz, Skoleni.
Nasledujici tabulka zobrazuje kalkulaci ndkladii na Skoleni ve vzdélavacim oddéleni
akciové spole€nosti Seznam.cz. Vysledna kalkulace je spocitana na jeden vzdélavaci den a

na jednoho tucastnika kurzu.
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Tabulka XIV Kalkulace nakladu kurzu

C.R. PoloZka Ké Poznamka
1. Piimy material celkem 510
la Vybava potiebna pro idastniky 350 |Studijni texty, psaci potfeby
1b Potiebné ochranné pracovni prostiedky 60 Myci a dezinfekéni prostredky
lc Pouzity vyukovy material 100 |Papir do tiskamy, fixy
2. Piimé mzdy a odmény zamé&stnanci celkem 2700
2a Organizaéni pracovnici 1000 |Asistentka vzdélavaciho oddéleni
. Eﬁg;%i?_lﬁi pracovnici - lektofi, instruktofi, 1700 | Trenar
3. Ostatmi piimé ndklady celkem 1945
Odvod na zdravotni pojisténi a socidlni
zabezpe&eni pracovniki 35% ze souétu radkd 945
3a 2a+2b
Pomérna ¢ast zanajem kancelafi,
Najmy a pijéovné 1000 |ndklady na udrzbu vlastni
3b vzdélavaci techniky
Podil reZijnich nakladi vzdé&lavaciho zaiizeni 400
Celkovénaklady 5555

Zdroj: Interni dokument Seznam.cz, a. s.

Zpracovani: Vlastni

Kalkulace obsahuje variabilni naklady, které se méni s poctem tcastnikti kurzu (fadek ¢.

la, 1b) a fixni naklady, které se neméni s poctem tcastnikll kurzu (fadek €. 1c, 2., 3., 4.).
Béhem vzdélavaci aktivity je pro ucastniky pfipraveno obclerstveni. Nasledujici tabulka

zobrazuje kalkulaci nadkladl obcerstveni na jeden vzdélavaci den a na jednoho tucastnika

kurzu.
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Tabulka XV Kalkulace naklada obéerstveni

¢.R. Polozka Ké Poznamka
1. Piti celkem 110

la Kava 50 3 salky

b |Caj 20 |3 salky

lc Smetana do kavy 10 5 kusi

1d Cukr 10 8 kusi

le Mineralni voda 20 2 lahve (0,5 1)
2. Jidlo celkem 130

2a Susenky ke kave, ¢aji 20 8 kusi

2b ObloZené bagety 60 2 kusy

2¢ Ovoce 50 0.5kg

3. Celkovénaklady 240

Zdroj: Interni dokument Seznam.cz, a. s.

Zpracovani: Vlastni

Celkové ndklady na vzdé€lavaci aktivitu jsou 5795 K¢ (secteny Celkové naklady z Tabulky
XIII a Tabulky XIV).

V neposledni fadé je tfeba poukézat na vyhody a nevyhody interniho vzdélavani.

Mezi vyhody interniho vzdélavani (interniho trenéra) patii znalost pracovniho prostiedi,
strategii spolecnosti a specifikace problémt, které externi lektor nemusi odhalit. Z toho
vyplyva dalsi vyhoda, kterou je eliminace pfebytecného obsahu. Interni lektor dokaze 1épe
pfizptsobit obsah Skoleni skute¢nym vzdélavacim potiebam. Zaroven si rozviji své
znalosti a dovednosti pomoci pifipravy na vzdé€lavani ostatnich pracovniki, které muze
vyuZzit i pfi vykonu svych béznych pracovnich povinnosti. Dalsi vyhodou je beze sporu
takika neustald zpétna vazba, kterd je zajiSténa diky Castému kontaktu trenéra se Skolenymi
pracovniky v sidle spolecnosti. Na to navazuje dal§i vyhoda, kterou je budovani a
posilovani mezilidskych vztahli. Pro pracovniky je piijemné se s trenérem potkat na
chodbé a popovidat si s nim a pro trenéra je zase zajimavé se dozvédét o déni z jinych
odd¢€lenich spolecnosti. Dalsi vyhodou pro spolenost je to, Ze ucastnici nedostanou

potvrzeni o absolvovani kurzu (certifikat), coZ mize sniZit fluktuaci zaméstnanct.
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Vv

Naopak k nevyhodam interniho vzdélavani patii pravdépodobna niz§i autorita interniho
lektora oproti externimu. Udastnici kurzu se s trenérem znaji, potkdvaji se na chodbé
spolecnosti, coZ miiZze mit za nasledek mensiho respektovani interniho lektora, nez jak by
Ucastnici respektovali ciziho trenéra. Pfikladem mutZe byt to, Ze trenér nema ve své funkci
podfizené, ale Skoli ucastniky, ktefi podfizené maji. To mlzZe negativné ovlivnit jeho
davéryhodnost. Dals$i nevyhodou je to, Ze interni lektor mliZze byt ovlivnén vztahy na
pracovisti a hierarchii spole¢nosti. Boji se piipadné konfrontace, proto si nedovoli fici
nahlas to, s ¢im by externi lektor nemél problém. Ve vyhodach vyse je uvedena eliminace
prebytecného obsahu. Zaroveil to mlzZe byt ale i nevyhoda, a to z hlediska omezeného
rozhledu. Spolec¢nost se uzavird zkuSenostem a myslenkdm ostatnich zvenci. Dalsi
podstatnou nevyhodou je to, Ze niklady na interniho lektora nejsou az tak ziejmé, jako
kdyZz zaplatime za vzdé€lavaci aktivitu dodavateli. Na zacatku je tfeba brat v tvahu
pocatecni naklady na specialistu - interniho lektora a dile jeho mzdové néklady za dobu,

kdy Skolil, nebo se na Skoleni ptipravoval.
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5 ZHODNOCENI

Prakticka Cast této prace byla zaméfena na zhodnoceni soucasné situace vzd€lavani v
akciové spolecnosti XY. ZjiStovano bylo, zda jsou zaméstnanci vzdélavani a popiipadé
jakym zpusobem, jak jsou se soucasnym vzdélavanim sami spokojeni a jaké zmény by
ocenili. Déle bylo zjiStovano, jak vzdélavani probiha jako celek - od jeho planovani pies

jeho realizaci aZ po zpétnou vazbu.

V akciové spoleCnosti se nyni obchodni zastupci pravidelné jednou ro¢né vzdélavaji v
oblasti bezpec¢nosti prace (BOZP) a Skoleni fidicl, a to pfevazné proto, Ze tato Skoleni jsou
ze zdkona povinnd. Dal$i odborna Skoleni nejsou soucasti systému vzdélavani, piesto jsou

obcas néjaka Skoleni obchodnim zastupciim nabidnuta a oni se jich ucastni.

Z rozhovoru s persondlnim oddélenim, které vzdélavaci aktivity zastit'uje, vyplyva, Ze
vzhledem k vysoké fluktuaci zaméstnancl, bylo vedeni spolecnosti donuceno otazku
dalSiho vzdé€lavani manaZert feSit. Proto personalistce, se kterou probéhl rozhovor, byla
rozSitena naplin prace o zajisStovani a piipravu dalSich vzdé€lavacich aktivit. Vzhledem k
tomu, Ze personalistka zajiStovala jiz ta zdkonem povinna Skoleni, byla pro vedeni
spolecnosti jasnou volbou pii rozhodovani, kdo dalsi vzdélavani bude mit na starost. Mezi
radky pfilozeného rozhovoru lze ale vycist, Ze pracovnice ma jiZ tak hodné prace a

piiprava vzdélavani pro ni neni prioritou.

V rdmci dalSich druhii vzdélavani jsou nejvice navstévované aktivity Vedeni pfijimaciho
pohovoru a Vedeni porad. U téchto aktivit se obchodni zastupci domnivaji, Ze jim z
nabizenych aktivit budou nejvice prospésni pro jejich dal$i pracovni vykon, proto jsou

prave ze vSech dostupnych nabidek nej¢astéji vybirani.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze ani ne polovina oslovenych pracovniki je se
soucasnym vzdelavanim (BOZP a skoleni fidi¢i) spokojena, tudiz nadpolovi¢ni vétSina je
nespokojena, coz dokazuje graf ¢. 3. Z grafu ¢. 4 je patrné, Ze 64% pracovnikl je velmi
zklamand nebo nespokojena s dalsi nabidkou odborného vzdélavani. Nejvetsi kamen urazu
pro respondenty je, Ze si nemohou vybrat mezi nabidkou vzdé€lavacich aktivit, které by pro
n¢ byly vhodné a zajimavé. Nejvice maji pracovnici rezervy pravé v dovednostech, které

se od nich nejvice ocekavaji. Jedna se o dovednosti prezentacni, komunikacni a obchodni.
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Dale nadpolovi¢ni vétSina pracovnikti uvedla, Ze shledavaji své rezervy v kompetencich v
jednani s lidmi. Neni tedy zadnym piekvapenim, Ze azZ 62% pracovnikii méa rozhodné
zajem ucastnit se pravidelnych vzdé€lavacich aktivit. Nejvice by méli pracovnici zdjem o
tyto metody vzdélavani: e-learning (17% respondentll), koucink (16% respondentl),
seminaie a prednasky (15% respondentlt). Graf ¢. 10 poukazuje na preferované vzdélavaci
aktivity mezi pracovniky, které plné koresponduji s témi rezervami, jeZ pracovnici na sob¢
shledavaji. Jedna se o Skoleni komunika¢nich dovednosti, management s orientaci na
vysledek a trénink manaZerskych dovednosti. Dotaznikové Setfeni ukézalo, Ze nejvice
nespokojend se vzdeélavanim ve spolecnosti je skupina mladych manaZerti ve véku nad 31
let.

Dals$im vyzkumnym prostfedkem praktické €asti byl skupinovy rozhovor s obchodnimi
zastupci, tzv. focus group. Obchodni zéistupci nejsou celkové spokojeni se systémem
vzdélavani v jejich spolecnosti. U planovani vzdélavaci aktivity maji problém s
nedostatkem informaci pii vybéru nabizeného Skoleni, pfi samotné realizaci Skoleni nejsou
spokojeni s tim, jak se Skoleni vybird a také s tim, Ze je zrealizovano pouze jedno vybrané
Skoleni. Na zdklad¢ svych zkuSenosti obchodni zastupci doporucuji, aby bylo nabizeno

vice vzdé€lavacich aktivit, zaméfené individudlnéji na jejich potiebu vzdélani.

V nédkladové efektivité byly porovnany naklady na vzd€lavaci aktivitu pii zajiSténi
vzdélavani externé¢ s naklady na vzd€lavaci aktivitu pii zajiSténi vzdélavani internc.
Celkové naklady externiho vzdélavani na jednu vzdélavaci aktivitu, na jeden vzdélavaci
den a na jednoho tucastnika jsou 5340 K¢&. Celkové néklady interniho vzdélavani na jednu
vzdélavaci aktivitu, na jeden vzd€lavaci den a na jednoho tcastnika jsou 5795 K¢. Dale byl
proveden vycet vyhod a nevyhod externiho a interniho vzdélavani. Mezi velkou vyhodu
externiho vzdélavani patii jasné naklady na kurz, naopak velkou nevyhodou je nemozna
reklamace chyb a nedostatkli Skoleni. K velké vyhod¢ interniho vzdélani patii znalost
pracovniho prostfedi a strategii spolecnosti, naopak velkou nevyhodou jsou pocatecni

naklady na interniho lektora a nasledn¢ jeho mzdové néaklady.
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6 DOPORUCENI

Zhodnoceni rozhovoru s persondlnim oddélenim, dotaznikového Setfeni, skupinového
rozhovoru s obchodnimi zastupci a nakladové efektivity vede k nadvrhiim doporuceni na
inovaci stavajiciho vzdélavaciho systému spolecnosti XY. D4 se s jistotou fici, Ze v
soucasnosti neuplatiiovany systém vzdélavani manazerim a vedoucim pracovnikiim chybi.
Sami totiZ shledavaji n€které rezervy ve svych kompetencich a dovednostech, a na tyto
nedostatky by chtéli zaméfit organizované a pravidelné vzdélavaci aktivity. ManaZefi a
vedouci pracovnici tedy maji zdjem o to profesné¢ se vzdelavat. Preferuji pasivnéjsi
vzdélavaci metody zaméfené predev§Sim na analytické, interpersondlni a emocialni

kompetence.

Nésledné jsou navrZena dil¢i doporuceni zaméfend na inovaci soucasného vzdélavaciho

systému ve spole¢nosti XY.

Prvnim doporucenim je, aby se systém vzdélavani formuloval zvI4st’ pro top management,
sttedni management a vedouci zaméstnance (vyjimaje zdkonem stanovena Skoleni).
Pracovnici absolvuji stejna Skoleni a vzhledem k tomu, Ze maji odliSnou népli prace, je i

Skoleni vhodné pro kazdého jiné.

Druhym doporucenim je pfistupovat k systému vzdélavani strategicky.

* Vzdélavani formulovat na zéklad¢ identifikace potfeb manazerti a vedoucich
pracovnikii (tedy jejich nedostatki v oblastech prezentacnich, komunikac¢nich a
obchodnich dovednosti, dale v oblastech kompetenci v jednani s lidmi, chovéni se
zam¢fenim na zakaznika, technickych kompetenci, a energinosti s orientaci na
vysledek).

e Nabizet manazerim a vedoucim pracovnikiim i dobrovoln¢ volitelné vzdélavaci
aktivity.

* Vzd¢lavaci aktivity planovat v navaznosti na vysledky analyzy vzdélavacich potieb
a pfi planovani zohlednovat preferované vzd€lavaci metody (tzn. e-learning,
kouCovani, seminaie, prednasky, workshopy, nebo asistovani zkuSenym
manazerem).

* Obsah vzdé¢lavacich aktivit planovat s ohledem na preferované vzdélavaci aktivity

(tzn. tematicka Skoleni tykajici se managementu s orientaci na vysledek, tréninky
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manazerskych dovednosti, Skoleni komunikacnich dovednosti, Skoleni obchodni
dovednosti, vzdélavaci aktivity time managementu, Skoleni zaméfené na vedeni
jednani se zdkazniky, Skoleni prezentacnich dovednosti, Skoleni tykajicich se
vedeni jednani s obchodnimi partnery, ¢i Skoleni zaméfenych na techniky vedeni
porad).

* Vyhodnocovat vzdé€lavaci aktivity zp€tnou vazbou.

Z nékladové efektivity, kde byly srovnany nédklady na vzdélavaci aktivitu zajiStované
externim a internim vzdé¢lavanim, plyne, Ze rozdil v nékladech je pouhych 455 K¢. Nutno
ale podotknout, Ze v ptipad€ interniho vzd€lavani se s kazdym dal§im ucastnikem naklady
nezvySuji pfimo umérné. Kalkulace ndkladii obsahuje variabilni a fixni naklady, coZ
znamena, Ze s kazdym dal$Sim ucastnikem se budou zvySovat pouze variabilni naklady,
takZe ve vysledku Skoleni intern¢ vice ucastnikii bude mit nizsi néklady, nez Skoleni vice
ucastniki extern€. Velkou nevyhodou interniho vzdélavani jsou vysoké vstupni néklady na
vybudovani interniho oddéleni vzdé€lavani a nésledné mzdové nédklady. V akciové
spolecnosti Seznam.cz pracuje v oddéleni vzdelavani celkem 6 pracovnikl a celkovy pocet
zamestnanct je priblizné 1100. Oproti tomu zkoumana spolecnost XY ma pfiblizné celkem
pouze 297 zaméstnancl. Z tohoto srovnani vyplyva dals$i doporuceni, a to, aby spole¢nost
XY nadéle zajist'ovala vzdé€lavani externé, pomoci outsourcingové smlouvy s dodavatelem
vzdélani. Odpovédnd personalistka by méla zajistit vybér vhodné specializované
spolecnosti, jez se zabyva vzdélavanim. Pfi vybéru by méla pracovat s vedoucimi
zameéstnanci, se kterymi stanovi kritéria (napf. cenova politika, zaruka kvality, lektorsky
sbor, reference, nabidka dalSich sluzeb) pro vybér vhodného dodavatele vzdélavacich

sluZeb.
Pro spolecnost XY bude urcit¢ vyhodné, aby proces vzdélavani byl outsourcovan,

pfenechan specializované spolecnosti, jak z hlediska ceny, tak z hlediska eliminace

nevyhod.
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7 ZAVER

Vzhledem k dotaznikovému Setteni 1ze konstatovat, Ze manazeti a vedouci pracovnici jsou
z nadpolovi¢ni vétSiny nespokojeni se sou¢asnym vzdélavanim a témét vSichni maji zajem
Ucastnit se pravidelnych vzdé€lavacich aktivit zaméfenych na profesni vzdélavani a podporu
jejich kompetenci.

Teoreticka ¢ast popisuje zakladni pojmy tykajici se manaZerského vzdélavani. Vysvétluje
pojem management a manazer, jeho metody vzdélavani a rozvoje a rizné sméry uceni.
Prakticka ¢ast nejprve predstavuje vybranou spole¢nost - ¢im se spolecnost zabyva, jaki je
jeji historie a jeji struktura. Dale popisuje persondlni oddéleni, které zajistuje ve
spolecnosti vzdélavani manaZert. Nasledné je popsan systém vzdélavani manazerd, ktery
zahrnuje popis druhii vzdé€lavacich programti a samotné hodnoceni soucasného stavu

vzdélavani.

Prvni ¢ast vyzkumu diplomové prace zahrnuje rozhovor s persondlnim odd¢€lenim,
konkrétné¢ s kompetentni personalistkou (piiloha €. 2). Ta piredstavila souCasny vzdélavaci
systém spolecnosti, jeho planovani a realizaci. Podrobné popsala cely postup, ktery vede az

ke zpétné vazbé€ od Skolici spolecnosti.

V dalsi ¢asti vyzkumu se prace zabyva dotaznikovym Setfenim. Dotazniky byly rozeslany
manaZerim a vedoucim pracovnikiim elektronicky. Dotaznikové otazky jsou uvedeny v
ptiloze ¢. 1. Celkem se zicastnilo 47 respondentii. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze
nadpolovi¢ni vétSina manaZerti a vedoucich pracovnikli neni se systémem vzdélavani

spokojena.

Dals§im vyzkumnym prostfedkem byl skupinovy rozhovor (focus group) s vedoucimi
pracovniky (obchodnimi zéstupci), ktery potvrdil zavéry z dotaznikového Setfeni (piiloha
¢. 3). Obchodni zastupci nejsou se soucasnym vzdélavacim systémem spokojeni a méli by

zajem vzdélavat se l1épe.

Poslednim vyzkumnym prosttedkem bylo porovnini ndkladt na vzdé€lavaci aktivitu v
externim a internim vzdé€lavani. Diky tomuto srovnavacimu kritériu bylo spolecnosti

doporuceno vzdélavani pomoci outsourcingu.
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ZavéreCna Cast prace, zhodnoceni a doporuceni pro spolecnost XY, souhrnné zhodnocuje
situaci vzdélavani, ktera je podloZena daty z roku 2015 a navrhuje spoleCnosti rizné

moznosti zlepSeni jeji stavajici situace.
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9 PRILOHY

Priloha ¢. 1 - Elektronicky dotaznik pro manaZery

1. Na jaké iirovni managementu pracujete?

- top management
- sttedni management

- vedouci pracovnik

2. Kolik je Vam let?

- 18-30 let
- 31-40 let
- 41-50 let

- 51 avice let

3. Jste spokojen se sou¢asnym vzdélavanim v oblasti BOZP a Skoleni fidi¢ia?

- Ano, zcela spokojen/a
- Ano, velmi spokojen/a
- Spise spokojen/a

- Nespokojen/a

- Velmi zklamén/a

- Je mi to jedno

4. Jste spokojen s ob¢asnou nabidkou dalSiho odborného vzdélavani?

- Ano, zcela spokojen/a
- Ano, velmi spokojen/a
- Spise spokojen/a

- Nespokojen/a
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- Velmi zklaméan/a

- Je mi to jedno

5. Co Vam na soucasné nabidce dalSiho odborného vzdélavani vadi?

- Vzdélavani je neorganizované

- Vzdélavani je obCasné, respektive nahodilé

- Nemohu si vybrat mezi nabidkou vzdé¢lavacich aktivit, které by pro mé
byly vhodné a zajimavé

- Vzd¢lavaci aktivity nejsou zaméfeny na muj pracovni vykon

- Vzdélavaci aktivity jsou zaméfeny pouze na muj pracovni vykon, nikoliv
na milj rozvoj

- Vzdélavani je spiSe z4jmové neZ profesni

- Vadi mi néco jiného

6. Jaké manazerské kompetence a dovednosti se od Vas nejvice oekavaji?

- Produktova znalost automobill

- Energicnost s orientaci na vysledek
- Zaméteni na zakaznika

- Komunikaéni dovednosti

- Obchodni dovednosti

- Praxi v auto-moto primyslu

- ZkuSenosti v oblasti vedeni tymt

- Technické kompetence

- Kompetence v jednéni s lidmi

- Jiné manazerské kompetence

7. V jakych manazZerskych kompetencich a dovednostech mate podle Vas

rezervy?

- Produktova znalost automobila

- Energicnost s orientaci na vysledek
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- Zamgéteni na zdkaznika

- Komunikac¢ni dovednosti

- Obchodni dovednosti

- Praxi v auto-moto pramyslu

- ZkuSenosti v oblasti vedeni tymil
- Technické kompetence

- Kompetence v jednani s lidmi

- V jinych manazerskych kompetencich

8. MEéli byste zajem tuicastnit se pravidelnych vzdélavacich aktivit zamérenych na

profesni vzdélavani a podporu Vasich kompetenci?

- Rozhodné ano
- SpiSe ano

- Nevim

- SpiSe ne

- Rozhodné€ ne

9. O které metody vzdélavani byste méli zajem?

- E-learning

- Ziskavani zkusenosti z jinych pobocek (tzn. rotace prace)
- Koucovani

- Asistovani zkuSenym manaZerem

- Instruktaz pfi praci

- Prednasky

- Seminafe

- Simulace

- Workshopy

- Development centre (tzn. testy, rozhovory, hrani roli)
- Outdoor training

- Jiné
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10. O které vzdélavaci aktivity byste méli zajem?

- Skoleni komunikaénich dovednosti
- Skoleni prezentaénich dovednosti

- Skoleni obchodnich dovednosti

- Time management

- Vedeni porad

- Vedeni jednani s obchodnimi partnery
- Vedeni jednani se zdkazniky

- Management s orientaci na vysledek
- Technické Skoleni

- Trénink manaZerskych dovednosti

- Skoleni mékkych dovednosti

- Rozvojové programy

- Jiné
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Priloha ¢. 2 - Rozhovor s persondlnim oddélenim

1.

Jak se spolecnost stavi k otazce vzdélavani svych zaméstnanci?

Spolecnost dodrzuje vSechna zdkonem stanovena Skoleni (BOZP a Skoleni

fidi¢i). Dalsi vzdélavani neni az tak prioritni, proto nema spole¢nost ani své

vlastni vzdélavaci oddéleni a soucasné vzdélavani zajist'uje nase personalni
oddéleni. Posledni dobou se ale touto otazkou vedeni spolecnosti zabyva ¢im dal
tim Castéji a intenzivnéji, jelikoZ dochazi stile k velké fluktuaci zaméstnanct. Ve

Z M ¥ z

Skoleni stavajicich zaméstnanct vidi spolecnost mozné feSeni problému.

Jakym zpiisobem je vybirana vzdélavaci aktivita?

Toto je (mimo jiné) nyni také v mé naplni price. Mym ukolem je vybrat
specializovanou firmu, kterou vedeni spolenosti musi samoziejm¢ schvdlit,
sestavit do prehledu nabidku vzd¢lavacich aktivit a tu poté rozeslat pracovnikim.
Pracovnici si musi vybrat jen jednu aktivitu, kterou by méli zajem absolvovat a sviij
vybér mi zaslat zpét. JA veSkeré odpovédi vyhodnotim a aktivita, kterd byla

pracovniky nejvicekrat zvolena, se zrealizuje.

Jak tedy probiha samotna realizace vzdélavaci aktivity?

Poté, co si pracovnici sami zvoli druh Skoleni, sestavim ptihlasovaci list. Do néj se
musi kazdy pracovnik, ktery ma o Skoleni zijem, zapsat a odeslat mi jej zpét.
Pracovnikim davadm tyden na rozmySlenou, poté jiz neni mozné se prtihlasit. V
tomto sméru jsem velice striktni. Spolu s timto listem odeSlu i podrobnéjsi
informace o Skoleni. VétSinou e-mail obsahuje informace o tom, pro jakého
manaZera je Skoleni ur€eno, co je hlavnim cilem Skoleni, jaké strdnky osobnosti

rozviji apod.

Jakmile sestavim seznam piihlaSenych pracovniki, vypracuji oficidlni pozvanku na
Skoleni, ve které je uvedeno datum a Cas konani, adresa, kam se maji pracovnici
dostavit. Spolu s timto je na pozvince napsino, zda si s sebou musi vzit n&jaké

pomiicky, nebo zda je tieba se na Skoleni néjak teoreticky pfipravit. Samoziejmé
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pfed témito tikony objednam Skoleni ve specializované firmé, od které tyto veskeré
informace obdrzim.

Vzhledem k tomu, Ze naSe spole¢nost nema vlastni vzdélavaci oddéleni, pracovnici
na Skoleni dochézeji do prostor specializované spolecnosti. Musi se dostavit dle
pokynil na pozvance a absolvovat celé Skoleni, jinak by hrubé porusili pracovni

moralku.

Ziskavate od pracovniki zpétnou vazbu na uskute¢néné skoleni?

Oficialn¢ toto vedeni spolecnosti nevyZaduje. Bere se to tak, Ze Skoleni prob¢chlo,
zameéstnanci to zvysilo jeho vzdélani a vice neni tfeba feSit. Vybirame opravdu
specializované a predevsim ovéfené spolecnosti pro Skoleni naSich zaméstnancii,

takZe to nam je zarukou kvalitni vzd€lavaci aktivity.

Vzhledem k tomu, Ze vybér vzdélavacich aktivit je mym ukolem, neoficidlné od
pracovniki, ktefi se Skoleni zucastnili, poZaduji zpétnou vazbu. Ta je ovSem ale
nepovinna. Pouze pracovnikim napiSi e-mail, zda by se k uskute¢nénému skoleni
mohli vyjadfit. Nékdy jim polozim péar otazek, jak byli se vzdélavaci aktivitou
spokojeni, zda pro n¢ byla n¢jakym piinosem, zda jim vyhovoval celkovy pfistup
Skolitele (poptipadé celé specializované spolec¢nosti) a nékdy celkové hodnoceni

nechdm na nich samotnych.

A piimo od specializované spole¢nosti ziskavate néjakou zpétnou vazbu?

Ano, tato zpétna vazba je vedenim spolecnosti vyZadovéana. Jedna se o kontrolu
dochazky ptihlaSenych pracovniki. TakZze pozadujeme od Skolitele prezencni
listinu, abychom si pracovniky mohli zkontrolovat. I kdyZz jsou tato Skoleni
nepovinnd, v dobé, kdy se na né pracovnik ptihlasi, stavaji se pro n¢j povinni.

Pracovnik je navs$tévuje ve své pracovni dob¢, proto je potifeba kontroly.

TakZe primo zpétnd vazba od skolitele na vase zaméstnance se k vam nedostane?
Presné tak. Vedeni spoleCnosti toto nepozaduje. Jak jsem jiz tfekla pfedtim,
spolecnost to bere tak, Ze Skoleni je provadéno odborniky, ktefi své praci rozumi a

naSim zaméstnanctim roz$ifi jejich vzdélani. Proto zpétna vazba od Skolitele neni

prioritni.
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A vy sama nepoZadujete od sSkolitele zpétnou vazbu?

V tomto piipad¢ nikoli. Nechci, aby méli pracovnici pocit, Ze jsou pii Skolenich
n¢jak testovani a zkouSeni jako ve Skole. O zpétné vazbé bych jim musela fici a
mam pocit, Ze by si Skoleni tolik neuZili a nebylo by pro né takovym piinosem.
Nékteii by se urcit¢ doptedu stresovali, aby tam ndhodou neudélali néco Spatné a
Skolitel mi pak neposlal na né¢ negativni hodnoceni. Sama obc¢as mirné¢ podléham

stresu, takZe jej nechci ptivodit zbyte¢né ostatnim lidem.
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Priloha ¢. 3 - Focus group

Obchodni zastupce ¢. 1

1.

2.

Na jaké drovni managementu pracujete?
Jsem vedouci pracovnik.

Kolik je Vam let?

Je mi 41 let.

Jste spokojen se sou¢asnym vzdélavanim v oblasti BOZP a Skoleni Fidi¢a?

Skoleni BOZP jsem absolvoval pii nastupu do tohoto zaméstnani a jednou za rok
jim projdu znova. Drive jsem se setkal s tim, Ze Skoleni bylo odbyté par vétami z
ust "Skolitele" a pak jsem se jen pod n¢j podepsal. V tomto zaméstnani jsem s nim
naprosto spokojen. To plati i o Skoleni fidict, které mame také jedenkrat rocné.

Jste spokojen s ob¢asnou nabidkou dalSiho odborného vzdélavani?

Nabidek neni mnoho a i kdyz radéji pracuji, nez-1i absolvuji Skoleni, ocenil bych
vetsi pocet Skolicich programd, takZe spiSe ne.

Co Vam na soucasné nabidce dalSiho odborného vzdélavani vadi?

Z vybéru mozZnych odpovédi musim zvolit tuto: Vzdéldvaci aktivity nejsou
zaméfeny na muj pracovni vykon. Rad bych se vice rozvijel v této oblasti. A co se
tyCe zpracovani nabidky, urcit€ bych ocenil, kdybychom dostavali vice informaci o
nabizeném Skoleni.

Jaké manazZerské kompetence a dovednosti se od Vas nejvice o¢ekavaji?
Produktové znalost automobilil, energi¢nost s orientaci na vysledek, zkuSenosti v
oblasti vedeni tymi, komunika¢ni dovednosti.

V jakych manaZerskych kompetencich a dovednostech mate podle Vas rezervy?
Asi nejvetsi problém mam s komunika¢nimi dovednostmi. Ne vZdy umim spravné
definovat tkoly, které po podtizenych pozaduji, takZe si tu praci rad¢ji udélam sam.
Vétsinou to ale neni mozné, protoZe tolik prace jeden Clovék nezvladne.

Méli byste zajem tucastnit se pravidelnych vzdélavacich aktivit zamérenych na

profesni vzdélavani a podporu Vasich kompetenci?

N¢gjaké vzdélavaci aktivity bych nejspiSe uvital, ale nevim, zda pravidelné.

O které metody vzdélavani byste méli zajem?

Piinosem by pro me¢ urcité byla instruktaZ pfi praci. Nejradéji se uim piimo v

praxi. Na druhou stranu by m¢ urcité zaujaly i riizné prednasky a seminafe.
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10. O které vzdélavaci aktivity byste méli zajem?
Skoleni komunikaénich dovednosti.

11. Jak hodnotite realizaci jiz uskutecnénych vzdélavacich aktivit?
Libi se mi, Ze nas tam neni moc a Skolitel se vS§em pln¢ vénuje. Tato Skoleni mam
rad 1 proto, Ze se podivim zase na jiné misto, neZ jen do nasi firmy. TakZe s timto
jsem spokojen.

12. Co byste personalnimu oddéleni doporucil pro zkvalitnéni Vaseho vzdélavani?

Jsem spokojen s tim, jak to nyni funguje. Pfesto bych bral vyssi frekvenci

vzdélavani.
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Obchodni zastupce ¢. 2

1. Na jaké arovni managementu pracujete?
Jsem vedouci pracovnik.

2. Kolik je Vam let?

Je mi 35 let.

3. Jste spokojen se souc¢asnym vzdélavanim v oblasti BOZP a Skoleni Fidicu?

Toto Skoleni mi az tak moc nevyhovuje. Uvital bych vétsi Cetnost, nez jen pouze
jednou ro¢né. TakZe jsem spiSe spokojen.

4. Jste spokojen s ob¢asnou nabidkou dalSiho odborného vzdélavani?

S timto jsem tedy nespokojen. Jak jsem uvedl v pfedchozi otdzce, uvital bych vétsi
cetnost Skoleni, ne pouze obcasnou nabidku. Rad se vzdélavan a zdokonaluji, je to
pro mé velkym piinosem, pro milj osobni rozvoj. Do své prace a firmy vkladam kus
sebe, proto bych ocenil, aby to bylo i naopak, aby firma vkladala i do mé, jestli mi
rozumite.

5. Co Vam na soucasné nabidce dalsiho odborného vzdélavani vadi?

Jak jsem jiz v pfedchozich otazkach uvadél, vadi mi, ze vzdélavani je obCasné,
respektive nahodilé.

6. Jaké manazZerské kompetence a dovednosti se od Vas nejvice o¢ekavaji?

Obchodni dovednosti, kompetence v jednani s lidmi, komunikacni dovednosti,
zaméieni na zdkaznika - tyhle bych uvedl jako ty nejdulezitéjsi, i kdyz si myslim,
Ze jich je mnohem vice.

7. V jakych manazZerskych kompetencich a dovednostech méate podle Vas rezervy?
Snazim se nemit nikde rezervy, ale urcit€¢ je jako kazdy Clov€ék méam. TakZze
nejspise v zaméteni na zakaznika, jelikozZ se se zakaznikem nestykam tak Casto.

8. Méli byste zajem ucastnit se pravidelnych vzdélavacich aktivit zamérenych na

profesni vzdélavani a podporu Vasich kompetenci?
Rozhodné ano.

9. O které metody vzdélavani byste méli zajem?

Urcité by mé bavily simulace, takze vice modelovych situaci, které bych pak pfi
své praci aplikoval. Velice by mi to usnadnilo feSeni nezvyklych situaci. Dale by
m¢ zajimaly i pfednaSky, které by byly vedené néjakym odbornikem, ktery by
nem¢l na prezentaci tfeba sto stranek a jen by to predcital.

10. O které vzdélavaci aktivity byste méli zajem?
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Vzhledem k tomu, Ze docela dost vyuZivim pii praci prezentace, uvital bych
Skoleni prezentacnich dovednosti. Moje zlepSeni by poté bylo 1 vétS§im piinosem
pro mé podfizené.

11. Jak hodnotite realizaci jiz uskutecnénych vzdélavacich aktivit?
Jsem rad, Ze se nam dostava alespon né€jakého vzdélavani, ale nejsem spokojen s
tim, Ze se realizuje jenom to Skoleni, které vybere vétSina pracovnikl. Pokud mam
zajem o Skoleni, které neziskd vétSinovou podporu, tak mam prosté smiillu a na
Skoleni jit nemohu.

12. Co byste personalnimu oddéleni doporu¢il pro zkvalitnéni Vaseho vzdélavani?
Urcité bych doporucil, aby se uskutecniovalo vice Skoleni a ne pouze jenom to,

které je vétSinove vybrano.

91



Obchodni zastupce €. 3

1. Na jaké drovni managementu pracujete?

Jsem vedouci pracovnik.

2. Kolik je Vam let?

Je mi 29 let.

3. Jste spokojen se souc¢asnym vzdélavanim v oblasti BOZP a Skoleni Fidicua?
Vzhledem k tomu, Ze se jedna o Skoleni povinné ze zdkona, moc to nefeSim, je mi
to jedno.

4. Jste spokojen s ob¢asnou nabidkou dalSiho odborného vzdélavani?

Jsem spiSe spokojen.

5. Co Vam na soucasné nabidce dalSiho odborného vzdélavani vadi?

Vadi mi, Ze vzdélavani je obCasné a kdyZz uZz v nabidce je, nemohu si vybrat
aktivitu, kterd by pro mé byla zajimavd. MoZna je to zplsobeno také tim, Ze
informace o aktivité jsou velmi obecné. Bylo by dobré, kdybychom dostavali
podrobnéjsi informace jiz spolecné s nabidkou aktivit, jeSt¢ pfed samotnym
vybérem.

6. Jaké manazZerské kompetence a dovednosti se od Vas nejvice o¢ekavaji?

Nejvice asi komunikacni a obchodni dovednosti.

7. V jakych manaZerskych kompetencich a dovednostech mate podle Vas rezervy?
V komunikac¢nich dovednostech.

8. Méli byste zajem ucastnit se pravidelnych vzdélavacich aktivit zamérenych na

profesni vzdélavani a podporu Vasich kompetenci?
Rozhodné ano.

9. O které metody vzdélavani byste méli zajem?

Zajimalo by mé spiSe Skoleni zaméfené na praxi. TakZe instruktaZ pii préci,
simulace, development centre.

10. O které vzdélavaci aktivity byste méli zajem?

Management s orientaci na vysledek, trénink manazerskych dovednosti.

11. Jak hodnotite realizaci jiz uskutecnénych vzdélavacich aktivit?

S realizaci jsem spokojen. Probihd v sidle spolecnosti, kterd nas Skoli, Skolitel se

nam dost vénuje, nékdy aZ moc, takZze nemam nic, co bych vytknul.
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12. Co byste personalnimu oddéleni doporu¢il pro zkvalitnéni Vaseho vzdélavani?

Jak jsem jizZ tikal, rdd bych se tcastnil vice Skolenich, mnohem ¢astéji.

93



Priloha ¢é. 4 - Soucasnd nabidka vzdéldvdni na trhu
Gradua - CEGOS

Gradua - CEGOS je puvodem ceska vzdélavaci a poradenska spolecnost s bohatymi
zkusSenostmi na trhu vzdélavani dospélych. Vzdélavani Gradua piedstavuje tradi¢ni znacku
pro dostupné a spolehlivé vzdélavani zaméstnancii kazdé organizace. Pro feSeni potieb a
pozadavku klientil je pfipraven nejen tym internich odborniki, ale i rozsihla sit’ vice nez
300 externich konzultantli a lektorti s bohatymi zkuSenostmi z domova i zahrani¢i. Diky
odbornému zazemi jsou schopni pokryvat specifické potteby klientd z tad velkych,
stiednich i malych firem z kazZdého oboru ¢innosti. Vzdélavani zaméstnanct a persondlni
poradenstvi je poskytovano klientim po celém tzemi Ceské republiky. Hlavni sidlo je v

Praze, ale pro blizsi kontakt s klienty slouzi regiondlni pobocky s vlastnimi vzdélavacimi

kurzy a prostorami v Brng, Plzni a Ceskych Bud&jovicich.

V soucasné dobé Gradua nabizi ve svém katalogu okolo dvé sté kurzt, ze kterych je niZze

n¢kolik z nich vybrano a popsano.

1) Uméni presvédcit - strategie argumentace
Tento kurz je zarazen do kategorie "Vedeni tymu, osobni a manaZerské kompetence". Je
uren vSem, ktefi v rdmci své profese potiebuji presveédcCit a raciondlné argumentovat, coz
obchodni zastupce urcit¢ potiebuje. Absolvent kurzu se zorientuje v technikach
argumentacnich strategii, nauci se argumentovat a jasn¢ prezentovat své myslenky. Obsah
kurzu je:
* Argumentace
o obecné o argumentaci, vymezeni pojmu, definice,
o kritické mySleni a argumentace,
o vyznam uméni argumentace,
o faktory ovliviujici i¢innou argumentaci.
* Metody a strategie ti¢inné argumentace
o metody,
o pfiprava argumentd,
o odhadnuti silnych a slabych argumentt,

o priprava na mozné namitky,
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o pfizpisobeni se vyvoji jednani.
* Techniky vyjednavani a argumentace
o techniky uvaZovani,
o techniky pfesvédCovani,
o techniky vyvraceni argumenti.
* Argumentace ve vyjednavani
o argumentace podle cili vyjednavani,
o smysl pohotové odpovédi,

o postoje k argumenttim.

Kurz 1ze absolvovat v Praze a v Plzni, je dvoudenni a celkové cena véetné DPH je 9922

K¢.

2) Koucdovaci pristup v roli manaZera
Tento kurz je zafazen do kategorie "Vedeni tymu, osobni a manazerské kompetence". Je
uren manazerim na vSech udrovnich fizeni, pracovnikim HR a vSem, ktefi se chtéji
dozvédét vice o tomto stylu vedeni lidi. Cilem je, aby ucastnik kurzu dokazal koucovaci
piistup vyuzit ve své kazdodenni praxi pro vedeni, motivaci a dlouhodoby rozvoj
pracovniki, ale také aby z tohoto stylu fizeni dokazal vytézit benefity i pro sebe sama.
Obsah kurzu je:
e Koucovaci pfistup
o co je a neni koucink,
o efektivni manazer,
o podstata koucovaciho pftistupu,
o koucovaci pfistup a firemni kultura,
o vyznam a piinosy koucovaciho piistupu.
* Techniky koucovaciho pfistupu a jak ho pouZit
o vytvoreni spravného klimatu,
o zpusob a pravidla komunikace,
o naslouchani,
o koucovaci otazky,
o efektivni kladeni otazek.

* Prakticka aplikace koucovaciho pfistupu
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o sebereflexe,

o motivace,

o stanoveni cilu,

o feSeni problémi,

o posileni tvofivosti,

o zpétna vazba.

Kurz 1ze absolvovat v Praze, je dvoudenni a celkova cena véetné DPH je 9922 K¢.

3) Obchodni dovednosti I - Zaklady aspésného prodeje
Tento kurz je zatazen do kategorie "Prodej" a je urCen zacinajicim i zkusenym obchodnim
zastupcim a prodejctim, ktefi si chtéji ovétit spravnost svych postupii, najit dal$i moznosti
na zlepSeni a vSem, ktefi ptichazeji do osobniho styku s obchodnimi partnery. Cilem je
osvojeni si ucinné a praktické metody prodeje, pochopeni efektivniho postupu v
jednotlivych etapidch obchodniho jednadni a nauceni se klast spravné otazky, uspésné
argumentovat a odpovidat na obvyklé nadmitky. Obsah kurzu je:
e Jak uspésné tidit obchodni jednani
o metoda prodeje "6P",
o etapy prodeje.
e Piiprava navstévy
o informace, které je nutno shromézdit,
o vypracovani cile navstévy,
o navrzeni a sjednéni schlzky.
* Jak vytvofit pozitivni atmosféru
o sila prvniho dojmu - image obchodnika,
o pravidlo "4 x 20",
o sebeprezentace, prezentace firmy,
o zahdjeni jednani.
» Taktika pfi jednéni s klientem
o aktivni naslouchani - jak slySet "vice, nez zdkaznik fika",
o techniky "odhalovaciho" rozhovoru,

o vytvoreni kvalitniho zékladu pro argumentaci.

* Usporadani a pfizptisobeni argumentl
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o co to je prodejni argument,
o co obsahuje UspéSny argument,
o metoda dvojnidsobné argumentace.
» Zakladni kroky pfi zpracovani namitky
o dva klicové kroky pfi zpracovani namitky,
o obnoveni dialogu po namitce.
e Piiprava piisti navstévy
o jak se "nechat pozvat" na ptiSti navstévu,
o uzavieni obchodniho jednani,

o aktivity sméfujici k zajiSténi vérnosti klienta.

Kurz 1ze absolvovat v Praze a v Brné, je dvoudenni a celkova cena véetné¢ DPH je 9075

K¢.

4) Efektivni manaZer - nastroje zvySovani vykonnosti tymu - cyklus IIT
Tento kurz je zatazen do kategorie "Vedeni tymu, osobni a manazerské kompetence" a je
pro vSechny zkuSené manazery a vedouci pracovniky, kteti cht&ji prohloubit své dosavadni
znalosti a dovednosti ziskané praxi. Cilem je zdokonaleni se v dovednostech, které
manazer ziskal ve své praxi. Po absolvovani kurzu bude umét pouzit optiméalni strategii pro
vyjednavéani, zorientuje se v technikdch argumentacnich strategii, nauci se prakticky
uplatiiovat koucovani v praxi, zlep$i své schopnosti zvladat vlastni emoce a emoce
druhych lidi, uvédomi si vyznam leadershipu pro pracovni i osobni Zivot. Obsah celého
kurzu je rozdé€len do Ctyt kurzii a je néasledujici:
e 1. kurz - Vyjednavani nejen pro manazery
o jak pfipravit strategii vyjednavani,
o rozvoj vlastnich vyjednavacich schopnosti,
o trénink vyjednavani - feSeni realnych situaci.
e 2. kurz - Kou€ovaci pfistup v roli manazera
o koucovaci pfistup,
o techniky koucovaciho pfistupu a jak ho pouzit,
o prakticka aplikace koucovaciho pfistupu.
* 3. kurz - Emoc¢ni inteligence a jeji vyuziti v pracovnim prostiedi

o proces lepSiho sebepoznani,
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o sebeovladani - kontrola emoci, cilené jednani,
o zlepSeni obratnosti ve spolecenském styku.

* 4. kurz - Leadership - inspirativni vedeni
o rozdily mezi managementem a leadershipem,
o moje osobni vize a moje firemni vize,

o stanoveni cilli, hodnot a piekazky na cesté k dosaZeni cilt.

Kurz 1ze absolvovat v Praze, je osmidenni a celkové cena véetné DPH je 35695 K¢.

Cadet Go

Spolec¢nost vznikla v roce 2007 a jiz od svého pocatku se specializovala na rozvoj
manazerskych dovednosti a pfipravu manazerskych talentl. Dnes poskytuje Siroké
portfolio soft skills Skoleni ve form¢ otevienych kurzi nebo firemnich programt "Sité na
miru". Oteviené kurzy rozvijeji prevazné¢ "mekké" dovednosti ucastnikii, jsou vedené
jednim lektorem ve vlastnich prostorach spolecnosti. Kurz je pro maximalné 12 tcastnikt
a kazdy obdrzi Certifikat o ucasti na Skoleni. Cadet Go nabizi okolo dvaceti otevienych
kurzt. Firemni kurzy potfddd Cadet Go po celé Ceské a Slovenské republice. Nabizi
firmam rozvojové programy ManaZerské akademie, Skoleni, Tréninky a Workshopy "§ité
na miru" pozadavkiim jednotlivych zadavatelli. Oteviené kurzy se zamétuji na manaZerské
dovednosti, komunika¢ni dovednosti, organizacni dovednosti, personalistika, obchodni

dovednosti a profesni dovednosti. Velkou vyhodou téchto kurzi je to, Ze nekteré z nich

jsou vedené i v anglickém jazyce. Nasledn¢ je nékolik kurzt vybrano a popséano.

1) Prodejni dovednosti - uméni uspésného prodeje
Tento kurz je zatazen do kategorie "Obchodni dovednosti" a je uréen pro nové i pokrocilé
obchodniky, manaZery ve sluzbach a v prodeji, obchodni zastupce a vSem, ktefi chtéji
uspét v profesi obchodnika. Cilem kurzu je naucit se tspésné prodat sebe, své vyrobky ¢i
sluzby, zbavit se nervozity a strachu z prodeje, pochopit potieby zdkaznikl a efektivné s
nimi komunikovat. Obsah kurzu je:

* coje to prodej,

» strach a negativni pfesvédeni spojend s prodejem,

* motivace a cile obchodnika,

* prodejni cyklus,
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* nalezeni a osloveni potencionélnich klient,

¢ struktura telefonatu,

* budovéni vztahu a divéry,

e kulturni a osobnostni diverzita a jeji vliv na obchod,

» efektivni komunikace - jak klast otazky, zjiStovat potifeby a naslouchat,
* prodejni metody,

* podprahové rozhodovani a funkce emoct,

e feSeni namitek,

e uzavirani obchodu,

e follow up,

e akeni plan - prvni kroky v praxi.

Kurz 1ze absolvovat v Praze, je jednodenni a lze jej absolvovat i v anglickém jazyce.

Celkova cena je véetné DPH 4719 K¢.

2) Uméni vyjednavat - technika a taktiky dspéchu
Tento kurz je zatazen do kategorie "Komunikacni dovednosti" a je ur€en pro obchodniky a
manazery v prodeji, dile pro manaZery a zaméstnance, ktefi se setkavaji s vyjednavanim
internim ¢i externim. Cilem kurzu je poznat, co to je vyjednavani a kdy ma smysl
vyjednavat, dokézat zvladnout pifipravu na vyjedndvani, seznamit se s moZnymi
strategiemi pro vyjednavani, dokézat dobie pfipravit taktiku vyjednavéni, rozpoznat
natlakové techniky a dokédzat se jim branit, umét vyuZivat asertivni komunikaci pfi
vyjednavani. Obsah kurzu je:

* vyjednavani v manazerské praxi,

* znalosti, dovednosti a postoje potiebné pro vyjednavani,

» fecC téla pfi vyjednavani - zkladni postoje,

» faze a struktura vyjednavani - stanovovani cill a strategie,

* techniky a taktiky ve vyjednavani,

» pfiprava protiopatieni proti jednaci stran¢, pravidla dstupkti a vymen,

* hledéni bodt, o kterych lze vyjednévat,

* ptekondvani namitek,
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* manipulativni hry - jak poznat manipulaci a dokazat ji zastavit; demanipulativni
techniky,
* modelové situace - zpétna vazba,

» piiprava na skutecné vlastni vyjednavani ve spolecnosti.

Kurz 1ze absolvovat v Praze, je jednodenni a jeho celkova cena véetné DPH je 4719 K¢.

3) Manazerska akademie I. - zakladni manazerské dovednosti
Tento kurz je zafazen do kategorie "ManaZerské dovednosti" a je uren pro zacinajici
manazery vSech oborG a drovni, manaZery s kratkodobou praxi, team leadery, mistry,
vedouci a pracovniky pfipravujici se na prevzeti manaZerské pozice. Cilem kurzu je
pomoci zacinajicim manazerim v zaCatcich prace, pomoci eliminovat rizika na startu,
ziskat ucelenou predstavu o roli manazerti, osvojit si postupy a techniky manaZerské prace
na praktickych piikladech, vybudovat sprdvné manazerské postoje. Obsah kurzu je:
* Modul 1 - Taktika pfechodu a startu manaZera
o zdkladni chyby na startu manazera,
o definovani v§ech manazerskych roli a odpovédnosti,
o posilovani slabych roli manaZera,
o budovani manaZerské autority.
*  Modul 2 - Vedeni lidi a tymt
o analyza stdvajiciho stylu vedeni manaZzera,
o situacni vedeni a jak je pouZit v praxi,
o jak stanovovat a komunikovat cile a tikoly,
o delegovani tkoll jako pracovni nastroj,
o zpétna vazba - pozitivni kritika a pochvala.
*  Modul 3 - Komunikace na pracovisti
o jak spravovat komunikac¢ni kanély ve spoleCnosti,
o informace a dezinformace, informacni Sumy,
o krizov4, provozni a preventivni komunikace,
o ftecC téla a jeji vyuziti v komunikaci,
o vedeni osobnich rozhovoru, Win-Win technika.
*  Modul 4 - Motivace pracovnikl
o motivacni energie a jeji pouzivani pfi motivaci,
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o motivatory a ptiprava motivujiciho prostiedi,
o demotivace, rizika vyhoteni,
o typy zaméstnanci,
o motivacni néstroje, jak zacilit motivaci.
*  Modul 5 - Efektivni prace s casem
o zrouti ¢asu a kroky k jejich odstranéni,
o stanovovani priorit v praci manazera,
o ukoly a jejich déleni na faze,
o Paretovo pravidlo v praxi,
o planovani ¢innosti manaZzera,
o technické pomtcky pro efektivni préci.
*  Modul 6 - Vedeni porad a schlizek
o porada jako tidici nastroj,
o techniky vedeni porad - obsah a forma vedeni porady,
o casovy harmonogram porady,
o efektivni vyuziti casu na poradach,
o typologie tc¢astnikll porad,

7 Mz

o efektivni fizeni diskuse.

Kurz Ize absolvovat v Praze, je ¢tyfdenni a jeho celkova cena véetné¢ DPH je 21660 K¢.

4) Manazerska akademie III. - vedeni k vykonu
Tento kurz je zafazen do kategorie "Manazerské dovednosti" a je uren pro manazery
vSech obori a drovni, manaZery s kratkodobou a stfednédobou praxi. Cilem kurzu je
rozvijeni dovednosti manaZzera, posileni charisma a autority jednani s podfizenymi,
zaméfeni se na zvySovani produktivity a vykonnosti tymu. Obsah kurzu je:
* Modul 1 - Leadership
o Manazer vs. Leader - jejich role a typické projevy v dobéich klidu a
eskalace,

o test vlastnich postoju a projevu leadera,

o charisma, jeho stavebni kameny a jak je posilit v jednéani s podfizenymi,

o leader jako nositel vizi, co délat, kdyZ vize nejsou,

o jak udé¢lat efektivni motivacni fec,
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o

o

vlastni eticky kodex jednani leadera,

budovani alianci a sila naslednictvi.

e Modul 2 - Performance management - jak dosdhnout zvySeni vykonu tymu

o

@)

co vSe ovliviluje vykonnost jednotlivce a tymu,

brzdy a prekazky vykonu a jak je odblokovat,

stres pracovnika vs. vykon,

méfeni vykonu podtizenych,

nastroje manazera pro posileni prace a vykonu podfizenych,

budovani manazerského nadhledu pro spravné rozhodovani,

tvorba souhrnného projektu myslenkovych map manazZerskych ¢innosti,

individualni ak¢ni plan Cinnosti.

Kurz Ize absolvovat v Praze, je dvoudenni a jeho celkova cena vcetné DPH je 10770 K¢.
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