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SOUHRN

Cil prace:

Hlavnim cilem bakaldfské prace je navrhnout doporuceni v oblasti vzdélavani pomoci modernich
a klasickych metod pro vybrané manazery stfedniho a vys$s§iho managementu z Libereckého kraje,
ktefi jsou zaméstnani ve firmach ptisobicich v automobilovém primyslu.

Dil¢im cilem je shromazdit a shrnout teoretické poznatky 0 modernich a klasickych metodach
vzdélavani manaZeri z aktualnich literarnich zdroji. Jednim z dilgich cilt je zjistit vzdélavaci
metody manaZerti za pomoci strukturovaného rozhovoru S vybranymi manazery a provést jejich
komparaci. Také je stanoveno jako dil¢i cil vyhodnotit otazky ze strukturovaného rozhovoru, shrnout
poznatky, které vyplyvaji z praktické ¢asti a vyvodit zavér prace.

Vyzkumné metody:
Teoreticka ¢ast bakalaiské prace byla zpracovana metodou analyzy sekundarnich zdrojd, jejimz
vysledkem je literarni reserse.

Pro praktickou ¢ast bakalafské prace byla vyuzita metoda strukturovanych rozhovord s vybranymi
manazery, ktera patii mezi kvalitativni metody. Dale byla v praci vyuzita metoda komparace pro
vyhodnoceni odpovédi manazerd ze strukturovaného rozhovoru, diky komparaci byly zjistény
spole¢né a rozdilné rysy odpovédi. K vyvozeni zavéru je pouzita metoda syntézy, ktera napomaha
pochopit a propojit souvislosti a vede k novym poznatkiim.

Vysledky vyzkumu/prace:
Ze strukturovanych rozhovorG vyplynulo, Ze vybrani manazefi hodnoti negativné planovani
vzdélavani, dale nejsou spokojeni S provedenim hodnoceni vzdélavani, podle respondentd je
vzdélavani také nesystematické. Dale dotazovani uvedli, Ze se pouZiva nedostate¢né mnozstvi druhi
moderni metod. Také manazefi vypovédeli, ze trend sméfuje ke snizovani firemnich rozpocti na
vzdélavani pro zaméstnance.

Zavéry a doporuceni:

Doporucenim je vytvofit individudlni plan pro kazdého manazera, ktery plan dosud nema zavedeny.
Dale je tieba dbat na efektivni vybér vhodnych metod a kurzi. Je téeba stanovit formu a metody
hodnoceni jiz pii planovani vzdélavani. Vhodné je vytvofit tym kompetentnich osob pro hodnoceni
vzdélavani. Jako doporuceni pro manazery bylo stanoveno zavedeni strategie pro vzdélavani na delsi
¢asové obdobi, konkrétné 2 roky. Je také tieba zacit vyuzivat vétsi mnozstvi druhit modernich metod
vzdélavani.

Doporuceni mohou vést ke zvySeni efektivity prace a schopnosti 1épe zvladat pracovni tkoly a stres.
Doporuceni povedou K lep$§imu planovani vzdélavani, vhodnému vyhodnocovani, stanoveni
systematického vybéru metod pro cely proces vzdélavani a efektivnimu vynakladani casu
a finan¢nich prostiedk.

Zjisténé tidaje mohou byt pfinosem pro dotazané manazery a jejich zaméstnavatele. Také je mohou
vyuzit jiné spoleCnosti Vv automobilovém prumyslu, které fesi efektivitu vzdélavacich procest
a vhodny vybér vzdélavacich metod ve své spoleCnosti pro manazery stfedniho a vyssiho
managementu.

KLICOVA SLOVA

Vzdé€lavani
Manazer
Vzdelavaci metody
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SUMMARY

Main objective:

Main objective of the thesis is to give a recomendation about education with modern and classic
methods for chosen managers of middle and higher management level from Liberec district who
work in automotive industry.

Partial objective is to gather and summarize theoretical knowledge of modern and classic methods of
education for managers from actual literary sources. One of the partial objectives is to find out
methods of education of managers with help of structured interviews with chosen managers and
compare them. Another partial objective is set to be the evaluation of the interviews, summary of the
knowledge emerging from the practical part and conclusion of the thesis.

Research methods:
Theoretical part of the thesis uses analyses of secondary sources. Its result is literal research.

Practical part of the thesis uses structured interviews with selected managers, that belong to
quantitative methods. Then there is the method of comparation for evaluation of managers” responses
from interviews. Thanks to comparation there are being discovered common and different kinds of
responses. Synthesis leads to conclusion of the thesis, that helps to understand context and results in
new knowledge.

Result of research:

From the structured interviews comes out, that the selected managers evaluate the planing of
education negatively, furthermore they are not satisfied with evaluation of education. According to
respondents is the education unsystematic. Furthermore the respondents stated, that there is being
used insufficient number of modern methods. Managers say the trend is supporting the lowering of
companies’ budgets for employees” education.

Conclusions and recommendation:

Recommendation is to create an individual plan for each manager, who still does not have one. Then
there has to be attention about effective selection of suitable methods and courses. The form and
methods of evaluation have to be set up already during planing of education. Suitable solution is to
create team of competent persons for evaluating the education. Recommendation for managers is to
implement strategy for education for longer time period, specifically 2 years. There has to be used
wider range of modern methods of education.

Recommendations may lead to higher effectiveness of work and ability to handle the stress better.
Recommendations are going to lead to better planing of education, suitable evaluation, setting up of
a system for whole proces of education and effective time and finance spending.

Discovered figures may be benefitial for responding managers and their employers. They can be used
also by other companies in automotive industry, which are affected by the matter of educational
processes, their efectivity and suitable selection for middle and higher management level.

KEYWORDS

Education
Management
Educational methods

JEL CLASSIFICATION

121: Analysis of Education
M12: Personnel Management * Executives; Executive Compensation

Vysoka §kola ekonomie a managementu

info@vsem.cz / www.vsem.cz




Vysoka skola ekonomie a managementu
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Jméno a prijmeni:

Alena Vanatkova

Studijni program:

Ekonomika a management (Bc.)

Studijni obor:

Komunikace a lidské zdroje

Studijni skupina:

PKLZ 10

Nazev BP: Klasické a moderni metody vzdélavani manazer(
Zasady pro vypracovani | 1. Uvod - cile prace, dil&i cile
(stru¢na osnova prace): | 2. Teoreticko-metodologicka ¢ast - zaméreni se na teoreticky
zdklad zkoumané problematiky (vysvétleni pojmd,
porovnani klasického a moderniho vzdélavani manazerd,
specifikace procesu vzdélavani), popis pouzité metodiky
prace.
3. Praktickda  cCast/Analyticka  ¢ast prace -  vybér
a charakteristika manazer(, ktefi se zGcastni vyzkumu,
provedeni a zhodnoceni strukturovanych rozhovord,
komparace vzd&ldvani manazerl, shrnuti a vyhodnoceni
ziskanych informaci.
4. Zavér a doporuceni
Seznam literatury: e ALDER, H. NLP pro manazery: Jak v praci dosahnout
(alespon 4 zdroje) vynikajicich vysledkd. 1. vyd. Praha : Pragma, 1997. ISBN
978-807-2054-732.
e FOLWARCZNA, I. Rozvoj a vzdéldvéni manaZerd. 1. vyd.
Praha : Grada, 2010, 238 s. ISBN 978-80-247-3067-7.
e O'BRIEN, P. Pozitivni Fizeni: asertivita pro manazZery. 2.
vyd. Praha : Management Press, 1999, 212 s. ISBN 80-
859-4387-5.
e ROCK, D. Jak pracuje vas mozek: strategie pro prekonani
rusivych vlivl, obnoveni soustfedéni a pro bystrejsi praci
po cely den. Praha : Pragma, 2010, 286 s. ISBN 978-80-
7349-242-7.
Harmonogram: e Zpracovani cilt a metodiky do 20. 09. 2015
e Zpracovani teoretické ¢asti do 20. 10. 2015
e Zpracovani vysledkd do 15. 11. 2015
e Findlni verze do 1. 12, 2015
Vedouci BP: Ing. Hana Urbancova, Ph.D.

V Praze dne 27.8.2015

Prof. Ing. Milan Z&k, CSc.
rektor

Digitalné podepsal Prof. Ing.
Milan Zak CSc.

DN: c=CZ, cn=Prof. Ing. Milan Zak
CSc., 0=Vysoka $kola ekonomie a
managementu, 0.p.s.,
title=Rektor, serialNumber=ICA -
10340169, serialNumber=IDCCZ
113308764

Datum: 2015.08.27 09:40:00
+02'00'

Prof. Ing.
Milan Zak
CSc.



1 UVOU .ottt s ettt 1
2 Teoreticko-metodologicka CAst ...............cooiiiiiiiiiiiii 3
2.1 Definice manaZera a Jeh0 VIaStNOSEI ..........cccoveviiiiiiiie e 3
2.2 Proces vzdElAvAni Manazerll..........ccovvvveieiiiiiiesee e 4
2.2.1  Identifikace potieb VZAEIAVANT ..........cccoiiiiiiiiiic 5
2.2.2  Planovani VZACIAVANT ..........ccooiiiiiiiiiii e 6
2.2.3  Realizace VZAEIAVANI ........coceiiiiiiici e 6
2.24  Hodnoceni VZACIAVANT ........c.cuiiiiiiiiiiie e 7
2.3 Druhy VZAEIAVANT.........ooiiiiiiiic e 8
2.4 Motivace - divody manazeri pro vZdElavani............c.cevvririiieiiieninesesie 9
2.5 Klasické metody vZACIAVANT .........ccceiiiieiiiiic e 10
2.6 Moderni metody vzdElavani manazeril.........ccoocvereeriieerie i 11
2.7 Budoucnost manazerského vzdelavani...........ccccoveviiiiiiiinese e 14
2.8 Shrnuti tEOTEtICKE CASLL ....vevieuriiiiiiiieie et 15
2.9 MEtodiKa PIACE ....cvviiiiiiiiiiiic i 16
3 ANALYHICKA CASt ... 18
3.1 Charakteristika reSpOndentll ...........ccooveiiiiiiieni s 18
3.2 Charakteristika spolecnosti, ve kterych respondenti pracuji ..........cccovevvvreenen. 19
3.3 Charakteristika Libereck€ho Kraje.........cccooviiiiiiiiiiiiii, 20
3.4 Vyhodnoceni otazek strukturovaného rozhovoru...........ccccocviiiiiiiiicniinnn, 21
3.5 Navrhovana dOPOTUCENT.......ccvivuiiiiiiiiciie e 28
4 ZAVEY PIACE ...ttt 33
Literatura

Prilohy



1 Uvod

Vzdélavani manaZerti je velmi aktudlni téma. Soucasny trend vede znacnou c¢ast lidi ke
hledani zaméstnani S vysSim postavenim, které umoziiuje vést lidi abudovat kariéru.
Manazeti vyuzivaji svych vrozenych dovednosti a zaroven nové dovednosti mohou ziskavat
vzdélavanim, je vhodné vyuzivat klasickych a modernich metod vzdélavani. Dulezity je
vhodny vybér metod vzdélavani, musi se zvazovat pro konkrétni manazerskou pozici
a prizptisobovat podle situace.

Vzdélavani ma v zivoté Cloveka nezastupitelnou roli, provazi ho cely zivot. U manazera nelze
spoléhat jen na védomosti, které ziska ve Skole, takze pokud se nauci hledat a ziskavat
informace naptiklad pomoci kurzi a z odborné literatury, pomize mu to v dal$im rozvoji.
Diky vzdé¢lani roste osobnost manazera, mize byt velkym piinosem pro své podiizené i pro
celou firmu ¢i spole¢nost. Rozvoj lidskych zdroji pomoci vzdélavani napomaha k uspésnosti,
produktivité a riistu jak firmy, tak zaméstnance, protoze jeho kvalifikace se zvysuje, a tim se
stava lukrativnéj$im na trhu prace.

vvvvvv

dochazi k rozvoji, je umoznéno objevovat nové postoje, rozsifovat védomi a zjist'ovat, ¢eho
jsou lidé schopni dosahnout. Jakmile se zac¢nou poznatky ziskané vzdéldvanim vyuzivat
Vv praxi, vejdou do podvédomi a clovek je miize automaticky zacit pouzivat. To ma ale dvé
stranky véci. Pfi automatickém feSeni situace je proces pro Clovéka jednodussi a znamy,
avSak muze to byt i nevyhodné. Pokud ¢lovék vzdy udéla to samé, dostane vzdy také ten
samy vysledek. Nékdy je proto tfeba naucit se novou metodu. To umoziuji manaZzeriim
moderni metody vzdélavani. Snazi se pracovat s podvédomim lidi a ¢asto diky tomu mohou
objevit dosud neznamé moznosti vV SOb&é samém i v ostatnich.

Manazefi na sobé musi neustale pracovat, aby jejich vykony byly konstantni nebo rostouci. Je
tteba mit velkou Skalu schopnosti a dovednosti. Vzdélavani pro manazery je velmi dilezité,
jelikoz vede ktomu, aby se manazefi neustale zlepSovali abyli tak zaroven lepSimi
nadfizenymi pro své zaméstnance. Bakalafskd prace se zabyva klasickymi a modernimi
metodami vzdélavani manazerl a jejich porovnanim.

Hlavnim cilem bakalafské prace je navrhnout doporuceni V oblasti vzdélavani pomoci
modernich aklasickych metod pro vybrané manazZery stfedniho a vy$$iho managementu
z Libereckého kraje, ktefi jsou zaméstnani ve firmach piisobicich v automobilovém primyslu.

Dil¢i cile jsou nasledovne:

- shromazdit ashrnout teoretické poznatky 0 modernich aklasickych metodach
vzdélavani manazert z aktuélnich literarnich zdroji;

- zjistit vzd€lavaci metody manazeri za pomoci strukturovaného rozhovoru
S vybranymi manazery a provést jejich komparaci,

- vyhodnotit odpovédi respondentti, shrnout poznatky, které vyplyvaji z praktické casti
a vyvodit zaveér prace.

V teoretické Casti bakalaiské prace jsou popsané zakladni pojmy, osobnost manazera a jeho
vlastnosti potiebné pro uspésnou praci. Je definovan proces vzdélavani a podrobné popsany
jeho faze. Teoreticka cast dale obsahuje, jakym zptisobem se zjistuje potfeba vzdélavani.
Nasleduje rozd€leni vzdélavani podle metod. Poté je uvedeno, co je motivaci pro manazery
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a také je definovan smér, jakym se pravdépodobné bude nadéle vyvijet vzd€lavani manazert.
V zavéru teoretické Casti jsou shrnuty zjisténé informace a nésleduje metodika prace, coz je
podrobny postup, jakym zptisobem byla bakalaiska prace zpracovana.

V analytické casti byly provedeny strukturované rozhovory S vybranymi manazery
Vv Libereckém kraji. Byly zjiStény nedostatky pii vzdélavani manazeri pomoci klasickych
a modernich medot aurceno, co je zapotiebi zlepsit, aby byly vhodné, ptipadné 1épe
vyuzivany metody vzdélavani manazert. Prace zkouma, jak jsou moderni zpusoby vzdélavani
rozsifené mezi manazery. V praci se dale zjiStuje, jak propojit vztah mezi klasickym
a modernim vzdélavanim manaZeri.

Bakalafska prace poukazuje na to, jak je V dne$ni dobé vzdélavani manazerd dulezité,
pozitivni pfistup ke vzdélavani také zvySuje pozici manaZzera na trhu, firmy dnes hledaji ¢asto
zaméstnance S ,,otevienou hlavou®. V bakalaiské praci jsou zhodnoceny metody vzdélavani,
coz muze slouzit manazerim pii vybéru vhodnych metod pro danou pozici manaZzera ¢i pii
pfipravé na manazerskou pozici. Pfinosem jsou vytvofend doporuceni pro vybrané manazery,
se kterymi byl proveden strukturovany rozhovor. Dand doporuceni mohou slouzit pro
efektivnéj$i vyuzivani metod z asového i finanéniho hlediska pro vybrané manazery, pro
jejich zaméstnavatele a piipadné i pro jiné manazery z automobilovych vyrobnich podnik,
kteti fesi vhodnost a efektivnost vzdélavacich metod V jejich spole¢nosti.



2 Teoreticko-metodologicka cast

Teoreticka Cast bakalafské prace se zamétfuje na teoretické zpracovani problematiky
vzdélavani a metody vzdélavani manazert. Nejdiive je v praci vysvétleno nékolik pojmu,
porovnany vzdélavaci metody na pracovistich @ mimo pracovisté. Nasleduje popsani procesu
vzdé€lavani, identifikovana motivace manazeru pro vzdélavani. Dale jsou metody rozdéleny na
klasické a moderni. Poté je popsédno, jaky trend bude ovliviiovat vzdélavani do budoucna. Na
konci teoretické ¢asti je shrnuti ziskanych informaci a udaju.

V ramci zpracovani bakalaiské prace je i popis metodiky, to je popis, jakym zpisobem bylo
téma zpracovano a jaké byly vyuzity nastroje, véetn¢ uvedeni literarnich zdroju.

2.1 Definice manaZera a jeho vlastnosti

Manazera popisuje Folwarcznd (2010, s. 14) jako osobu, kterd zodpovida za fungovani
organizace nebo sluzby. Autorka uvadi, ze v podnikatelské sféfe je to osoba, kterd provozuje
a fidi podnik v zajmu vlastnika nebo vlastnikd organizace, Vv mensich firmach to mtze byt
osoba, ktera je zaroven vlastnikem spolecnosti, na niz$ich Grovnich Se manaZer stara jen za
svétenou jednotku nebo Cinnost.

Lojda (2011, s. 9) uvadi, ze osobnost manazera je charakteristickd tim, ze v dnesni dob¢
pievzala vétSinu roli ve spoleCnosti. Autor uvadi, ze stale roste podil zaméstnanct, ktefi se
podileji na fizeni firmy. Podle zdroje je manazer osoba, ktera nese nejvy$§i miru
zodpovédnosti za dané procesy firmy. Autor tvrdi, Ze manazer musi myslet na budoucnost,
byt schopny pfevzit zodpovédnost, byt dobrym vizionafem, jde naproti zméndm, vyuZziva
praktické dovednosti a techniky z riznych oblasti. Zdroj dale poukazuje na to, Ze se manazer
neustale dostava k novym situacim, a proto je nutné, aby se stale vzdélaval.

wrwe

pracovnich vykonti kolegti a tim i celé organizace. Folwarczna (2010, s. 16) vSak upozornuje
na to, Ze je velmi dulezité, aby manaZer uznal, Ze neni vSevédouci a musi si umét pfiznat
chybu. Podle stejné autorky musi byt manazer otevieny ptilezitostem, dalSimu rozvoji, novym
mySlenkam a aktivné je vyhledavat. Podle zdroje plati, Ze ti, kdo se neustdle uci, ziskavaji
vice sebevédomi a I1épe znaji sami sebe, coz mu umozni i Iépe rozumét jinym lidem.

Vlastnosti uspéSného manaZera

vymyka davu svym chovanim, piistupem K ostatnim lidem, taktem, intuici a typickymi
vystiednostmi, které jsou pro néj charakteristické a tvoti to kouzlo jeho osobnosti. Musi se
snazit za vSech okolnosti byt nejlepsi v tom, co dé€la — tim zaroveii ovlivituje své okoli. Podle
autorky je uspé$ny manazer vyrovnanou a optimistickou osobnosti, ¢asto nese zodpovédnost
I za jiné osoby, umi lidi pfesvédCit a najit feSeni i ve slozité situaci. Podle zdroje je velmi
dilezitou soucasti manaZera jeho zdrava sebedtvéra, aby si ho mohli vazit i ostatni
spolupracovnici.



Folwarczna (2010, s. 15) jako hlavni vlastnosti manazera uvedla:

- jde svym chovanim svym podiizenym ptikladem a vystupuje jako vzor, protoze vétSina
lidi piiklada vétsi vahu tomu, co manazer déla, namisto toho, co fika;

- musi velmi dobfe znat sam sebe, aby mohl dobfe vyuzit svlij potencidl, tim pfestane
hrozit, ze si své nalady bude vybijet na svych podfizenych;

- soustavné se vzdélava, zvySuje své znalosti akvality, musi umét pfiznat chybu,
vyhledavd moznosti K rozvoji sebe isvych podfizenych, kteti se mohou vzdélavat
naptiklad z kurzq, ale i z naro¢nych projektti v ramci pracovnich povinnosti;

- je pozitivni, dokaze lidi nadchnout a neponizuje je;

- dokdze dobfe komunikovat, vystupovat, je Cestny, je nositelem firemnich hodnot
a vzorem pro spolupracovniky, dodrzuje etické kodexy, ma slusné chovani;

- ma svou jasnou vizi, kam on sam i jeho tym sméfuje;

- ma potéSeni ze zmeény — dokaze ji pfijmout aucit se z ni, dokonce zménu dokaze
vytvofit.

Podle O'Brien (1999, s. 11) je Gispéchem manaZzera piezit zmény, které jsou Vv pramyslu velmi
naro¢né, dobte komunikovat, vést personal, umét vyjednavat a fesit problémy.

Mezi vlastnosti tspéSného manazera patii umeéni nadchnout lidi, schopnost vést lidi ke zmeéné,
jit podtizenym piikladem, neustale se vzdélavat, mit vyvinuty takt a intuici, byt charismaticky
a zodpovédny.

2.2 Proces vzdélavani manazerua

Na vzdélavani manazert klade velky diraz Benes (2014, s. 35), podle n¢ho se vzdélavani
dospélych stalo soucasti persondlni politiky ve firmach. Zdroj uvadi, Ze to jiz neni jen ze
zajmu jednotlivet, ale vzdélavani se vyuziva i K ziskani profesnich kvalifikaci a kompetenci.
Podle autora je vzdélavani pro nékteré jedince soucdsti zivotniho stylu, rozméha se
vzdélavani zaméfené na vnitini svét osobnosti (joga, meditace, vnitini 1é¢eni, oblasti osobniho
rustu, planovani vlastni kariéry a podobng¢).

vvvvvv

mit vSak jasn¢ definovany cil asmysl. Kozubova (2010, s. 36) dopliiuje, Ze nastupuje
ekonomika znalosti, coz znamen4, Ze hlavni zpusob, jak ziskat znalosti, je vzdélavat se. Zdroj
dale tvrdi, Ze pokud manazer odmita vzdélavat se, mize za tim byt hlubsi podtext — naptiklad
to, Ze manazefi nevidi pfimou spojitost mezi vzdélanim a Gspéchem.

Cipro (2015, s. 12) vystihl, ze vétSinu manazerti uz vycerpava absolvovat dalsi a dalsi kurzy,
kde se rozviji povrchové manazerské dovednosti a navody na fizeni lidi. Zdroj dale uvadi, Ze

vvvvv r

je mnohem dutilezitéjsi poznat vlastni skryté motivace K praci, nevédomi a aktualni jednani.

Autorka bakalatské prace se priklani k nazoru Cipra (2015, s. 12), vidi v tomto obrovskou
budoucnost, protoze pokud ¢lovék pochopi své vlastni jednani, pohnutky a nauci se je ovladat
a fidit, snaze porozumi i svym koleglim a podiizenym.

Folwarczna (2010, s. 35) uvadi, ze proces vzdélavani se sklada ze étyf Casti, mezi které
autorka fadi identifikaci potfeby arozvoje, pldnovani a rozpoctovani, realizace vzdélavani
a vyhodnoceni procesu. Podle zdroje se jednotlivé faze navzdjem ovliviiuji. Podle autorky se
cyklus neustale opakuje.



Vyse uvedeny cyklus vzdélavani popisuje nasledujici obrazek.

Obrazek 1 Proces vzdélavani

Identifikace

I| Planovani

Realizace

Vyhodnoceni

Zdroj: Claridad (2016)

Obrazek ukazuje faze vzdélavaciho procesy. Z obrazku je patrné, ze vSechny faze na sebe
navazuji a jsou propojené. Zdroj také znazorniuje, Ze ma cyklus opakujici se charakter. Celym
cyklem se promita monitorovani.

2.2.1 Identifikace potieb vzdélavani

Jak tvrdi Hronik (2007, s. 136) existuji tfi moznosti, jak 1ze identifikovat potfebu vzdelavani.
Zdroj uvadi jako prvni moznost potieby a piani zaméstnanct, druhou moznosti jsou naroky,
které jsou na zaméstnance vyvijeny kvuli jejich pracovni funkci (napiiklad nedostatky
zaméstnance, které jsou zjiStény pii hodnoceni) aposledni moznosti je potfeba vzdé¢lat
zaméstnance, protoze se planuje nebo predpoklada kariérni postup.

Jiné dv€ moznosti identifikace potieby vzdélavani uvadi JaniSova a Ktivanek (2013, s. 213),
ato podle potteb jednotlivce a jeho dané pozice a predpokladli nebo potieb celé organizace
(naptiklad nova vyrobni technologie).

Stejni autofi, tedy JaniSova a Ktivanek (2013, s. 215) formuluji dal$i formu vzdélavani, ktera
uspokojuje potebu vzdélavani prabézné a neustale, mize to tedy fungovat napiiklad tak, zZe
se rozpocet na vzdélani rozdeli na aktivity po cely rok a mize se tedy napiiklad vyuzivat
kurzy na tydenni bazi, omezi se tim riziko toho, Ze zaméstnanec rozvaze pracovni pomeér
z diivodu chybéjiciho rozvoje.

Armstrong et al. (2015, s. 354) upozoriiuje na snadné, ale nevhodné definovani potieby
vzdélavani, ato definovani podle obecné predstavy, co by mél dany manaZzer umét a znat.
Podle autora by se spiSe méla upfit pozornost na zjiStovani mezer ve vzdelani a propojeni
potieb vzdélavani organizace, jednotlivcl a skupin. Zdroj uvadi, ze je potieba zjistit, co lidé



umi a védi stim, co by méli umét a védét, coz vede ke spravnému doplilovani informaci
a znalosti.

2.2.2 Planovani vzdélavani

Dvotékova et al. (2007, s. 287) rozdéluje vzdélavani podle toho, zda je systematicky
planované:

- Bez strategie

Vzdélavani je ndhodné, fesi se az v ptipadé potieby, pouziva se napiiklad na doskoleni,
chybi navaznost.

- Systematické vzdélavani

neustale pfispiva Krozvoji zaméstnanctu, posiluje dovednosti aznalosti ucastnikl
odehrava se v pravidelnych intervalech.

Siky¥ (2012, s. 149) jako planovani vzdélavani definuje vytvofeni vzdélavaciho planu, ve
kterém je urcen cil vzdélavani, cilovou skupinu zaméstnancli, metody vzdélavani, instituci
a lektora pro vzdelavani, misto a Cas, technické vybaveni a naklady.

Podle Pavlika (2014, s. 48-49) je systematické pldnovani velmi dilezité, aby se efektivné
vyuzival rozpoCet na vzdélavani. Vzdélavani ma podle autora vychazet z cila a priorit
podniku. Pro zaméstnance se podle autora musi vybirat kurzy podle jejich potieby a ne podle
aktualni nabidky, na témata souvisejici S jejich pracovni pozici a ne jen podle zajma. Podle
zdroje je tieba vytvofit individualni plany pro kazdého zaméstnance a podle ného postupovat,
pravidelné plan aktualizovat.

2.2.3 Realizace vzdélavani

Podle Sikyie (2012, s. 150) je dilezité vybrat vhodnou metodu vzdé&lavani, &as, misto
a lektora, aby odpovidala pozadavkim cilové skupiny. Poté je podle autora potieba zajistit
technické a materialni vybaveni, nalezne se shoda v podminkach pro realizaci S organizaci
poskytujici vzdélavani, ptredaji se informace UcCastnikiim a zajisti se doprava, ubytovani
a stravovani. Poté je podle zdroje nutné vybrat vhodnou metodu pro hodnoceni vzdelavani
a urcit naklady.

Vodak et al. (2011, s. 99) fazi realizace vzdélavani definuje jako realizaci konkrétnich
vzdélavacich ¢innosti podle nastaveného planu vzdélavani. Mezi dil¢i body, které musi byt
oSetfeny, fadi cile, program, motivaci, metody, UCastniky a lektory vzdélavani.

Podle Hronika (2007, s. 161) je definovana faze podrobnéji. Podle autora je tato faze
vrcholem vzdé€lavaciho procesu aje mozné béhem ni pfi neopatrnosti zhatit veSkeré
dosavadni planovani. Zdroj uvadi, ze béhem realizace vzdélavani dochazi k doladéni scénare
vzdélavani a predstav 0 metodach, lektorech a podobné. Podle autora do faze realizace patii
nejen zajisténi vzd€lavani, ¢asu a mista, ale iobcerstveni pro ucastniky V piipadé potieby
a podobné.



2.2.4 Hodnoceni vzdélavani

Podle Sikyie (2012, s. 150) je hodnoceni vzdélavani nelehka &innost, protoze se vysledky
mohou objevit i pozdé&ji. Podle autora se hodnoti metody vzdélavani, které byly pouZity,
spokojenost a reakce vzdélavanych a také to, jak se ziskané dovednosti a znalosti daji pouzit
Vv praxi.

Nazor Hronika (2007, s. 176) dopliuje ptedchozi informace, podle ného je hodnoceni
nezbytné a velmi dilezité, aby se dal porovnat vysledek s pfedem stanovenym cilem. Autor
povazuje hodnoceni vzdélavani za nejvice dulezitou ¢ast vzdeélavaciho procesu.

Kirkpatrickiiv model hodnoceni

Bartonikova (2010, s. 186) a Folwarcznd (2010, s. 176) uvadi jako jednu z nejznaméjSich
metod Kikpatricktiv model. Obé¢ autorky popisuji, ze se podle Kirkpatrickova modelu hodnoti
Ctyfi oblasti:

Jako prvni oblast udava Bartonkova (2010, s. 186) uroven reakce, coz patfi mezi nejvice
bézné metody z diivodu jednoduchosti, hodnoceni se provadi pomoci dotaznikli vyplnénych
ucastniky — hodnoti se napiiklad obsah Skoleni, lektor, prostfedi. Podle Folwarczné (2010,
S. 176) se hodnoti bezprostfedni reakce na vzdélavani, hodnoceni provadi samotni ucastnici
podle hodnotici skaly nebo se mize pouzit diskuze mezi skoliteli a ucastniky - oteviené se
diskutuje a za pomoci vzniklych ptipominek se muze do budoucna proces vzdélavani zlepsit.

Bartonkova (2010, s. 187) udava jako druhou uroven uceni hodnoceni rozsahu nové
ziskanych znalosti a dovednosti. Zdroj povaZuje za nejvice efektivni provést test na zacatku
vzdélavani ana konci pro zjiSténi ziskanych znalosti a dovednosti nebo je mozné pouzit
realnou situaci, na které se ukaze, zda dokazi ziskané informace pouzit v praxi a vyfesit
problém. Folwarczna (2010. s. 176) tvrdi, Ze je také mozné domluveni nasledné kontroly
s liniovymi manazery, aby se posoudilo, jestli se ziskané dovednosti uplatiiuji v préci.

Bartonkova (2010, s. 187) tfeti oblast nazyva urovni chovani, hodnoti se, jestli je ti€astnik
vzdélavani schopny pouZit to, co se naucil, ve své praci. Podle Bartonikové (2010, s. 187 —
188) to lze poznat pozorovanim pied zacatkem a po skonceni vzdélavani (nadtizeny, expert,
jini zaméstnanci, zakaznici). Stejné definuje tuto oblast i Folwarczna (2010, s. 177), odliSuje
se vSak V pojmenovani, oblast nazvala pfenosem poznatkli do prostfedi pracovniho mista,
podle autorky se tato oblast hodnoti nejlépe pomoci rozhovorii mezi ucastniky nebo pii
skupinovych diskuzich.

Ctvrtou oblasti hodnoceni je tiroveii ziskanych vysledkii a zhodnoceni z hlediska nakladi.
spokojenost zdkaznikl nebo zisk. Folwarcznd (2010, s. 177) uvadi, Ze se tato ¢tvrta oblast
pouzivd jen pi1 velmi dulezitych projektech, jelikoz je velmi nakladna a casové
a administrativné naro¢na, proto si Uméné dulezitych vzdélavacich programil vétSina
spolecnosti vystaci S hodnocenim prvni a druhé oblasti.

Ob¢ autorky se shoduji, Ze je tato metoda Kirkpatrickova modelu hodnoceni velmi u¢innou
a spolehlivou, vétsinou se vSak nepouzivaji vSechny jeji Casti z divodu vysoké nakladovosti.
Nejvice pouzivané z téchto Ctyt oblasti je zpétnd kontrola lektory nebo hodnoceni pomoci
dotazniki a testd.



Subjektivni hodnoceni

Hronik (2007, s. 179) definuje subjektivni hodnoceni jako vlastni hodnoceni tcastnika sebe
sama ihned po skonceni vzd€lavani (dotaznik, dopis lektorovi) nebo po delsi dobé od
programu vzdélavani (napiiklad autofeedback, sebehodnoceni 360° zpétné vazby).

Folwarczna (2010, s. 201) upozoriiuje na omezeni subjektivniho hodnoceni, jelikoz se podle
autorky jedna pouze 0 odhady, které nelze jednoznacné méiit. Zdroj uvadi jako metody
subjektivniho hodnoceni naptiklad odhad nadfizeného, kolegy ¢i zaméstnance managementu.
Podle autorky vSak sdm ucastnik kurzu dokdze docela dobie odhadnout, jaky mély ziskané
znalosti vliv na jeho pracovni vykon.

Objektivni hodnoceni

Podle Hronika (2007, s. 183) je objektivni hodnoceni realizovdno okolim ucastnika pro
zjisténi novych znalosti a dovednosti (napf. provedeni jednoho znalostniho testu pied
vzdélavacim programem apo ném, zhodnoceni pozorovatelem nebo metoda 360° zpétné

vazby).

Siky¥ (2012, str. 119) uvadi metodu 360° zpétné vazby jako hodnotici metodu, kdy
zaméstnance hodnoti vice hodnotitell. Autor ale upozoriiuje na to, ze je tfeba pouzit
objektivni kritéria a vhodné zvolit hodnotitele, ktefi mohou danou osobu posoudit, protoze
podle né¢ho nestaci pro objektivitu pouze zvolit vyssi pocet hodnotiteli.

2.3 Druhy vzdélavani

Je mnoho moZnosti, jak rozdé€lit vzdélavani. Kazdy autor déli vzdélavani podle rGznych
kritérii. V bakalatské praci je n¢kolik kritérii vybrano.

Podle po¢tu vyuéovanych
Kosikova (2011, s. 81) rozdé¢luje vzdélavani podle poctu vyucovanych:

- Hromadna vyuka

Podle autorky je to vyuka, pii které se jedna hlavné o spole¢nou Cinnost ucastniku,
lektor je nadfizenou osobou, ktera tidi cely proces vyuCovani, vyucovany je pasivni
a vSichni vyuc€ovani jsou vnimani podobn¢é nebo stejné. Zdroj uvadi, ze velkou
vyhodou tohoto vzdélavani je Casova tspora, orientovanost na cil a jeho snadné splnéni
a objektivni hodnoceni ucastnikd.

- Individudlni vyuka

Kosikova (2011, s. 81) definuje individudlni vyuku jako pfedavani informaci podle
individualnich cilt stanovenych z moZnosti ucastnika — z toho diivodu jsou vyhovujici,
splnitelné a motivujici, ¢innosti jsou vedeny podle vlastniho tempa vyucovaného,
vyuka se muze kdykoliv pfizpisobit a ménit podle moznosti zaka. Podle autorky je
nevyhodou, Ze se nerozviji tymova spoluprace.



Podle mista pro vzdélavani
Koubek (2007, s. 266) déli vzdélavani rozdilnym zptuisobem, podle toho, kde se odehrava:

- Vzdélavani mimo pracovisté (Off the job)

Koubek (2007, s. 266) uvadi, ze se vzdélavani muze odehravat v dané spolecnosti
mimo pracovni misto nebo dokonce i mimo budovu spole¢nosti. Autor poukazuje na
to, ze se tyto metody Casto podobaji Skolnimu systému (Skoly, instituce, pocitacové
ucebny). Podle zdroje se vétSinou jedna o hromadnou vyuku). Tyto metody jsou
vhodné pro predani zékladnich nebo technickych znalosti, pokud na pracovisti neni
dostate¢né technické vybaveni. Team building, Skoleni technik telefonovani a novych
technologii, které by mohly byt zavedeny na pracovist€¢ — pouzivané techniky jsou
naptiklad hry a simulace, pfednasky, skoleni nebo diskuze.

- Vzdélavani na pracovisti (On the job)

Podle Koubka (2007, s. 265) se pro vzdélavani na pracovisti vyuziva konkrétni
pracovni misto a situace, které nabizi v bézném pracovnim procesu. Podle autora je to
velmi efektivni, znalosti jsou ziskané ve spravny ¢as adaji se ihned aplikovat do
realnych podminek. Zdroj zafazuje mezi metody vzdélavani na pracovisti naptiklad
osobni koucing, asistovani, rotaci funkci a zpétnou vazbu.

Zakladem uspéchu manazerského vzdélavani je samotny jeho proces, ktery se sklada
z n¢kolika fazi. Prvni faze je identifikace potfeby vzdélavani, ktera vychazi jednak z potieb
samotnych manazert, ale také zpotfeb organizace. Nasleduje planovani a realizace
vzdélavani obsahujici cil, motivaci, metody, technické vybaveni, pocet u€astnikii, misto pro
vzdélavani a v neposledni fad¢ naklady. Dulezitou a nezbytnou fazi je hodnoceni vzdélavani,
kdy je podle danych kritérii porovnavano, zda vysledky odpovidaji pfedem stanovenym
cilim.

2.4 Motivace - duvody manaZeru pro vzdélavani

Hronik (2007, s. 138) vyzdvihl tyto motiva¢ni diivody:

- naucit se néco nového;

- zvladat svou roli a o¢ekavani ostatnich;

- dosahnout vykonu, ktery bude hoden obdivu nebo respektu;
- seberealizovat se, potvrdit své moznosti;

- prekonat sdm sebe.

vvvvv

mozné pouze, pokud si je ¢loveék védom toho, pro¢ je dilezité se vzdelavat. Zdroj uvadi, ze
u dospélych se zejména musi uplatnit navazani vzdélani na pracovni zkuSenosti nebo konicky,
musi byt uplatnitelné v praxi, jelikoz v jiném piipadé Casto pievazuje nad vzdélanim potieba
zajistit finanén€ rodinu nebo tieba odpocinek. Autorka déale uvadi, Ze mezi nejcasté]si
motivaci patii seberealizace, povySeni ¢i finan¢ni ohodnoceni.

Benes (2014, s. 104) také povazuje motivaci za dilezitou. Podle né¢ho je motivace vnitini
pohnutek K jednani aprozivani a vétSinou je to U dospélych hlavni faktor Kk Gspésnosti
vzdé€lavani. Podle zdroje je tedy tento souhrn vnitinich i vnéjsich faktord hnacim motorem pro
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aktivovani potieby a uc¢inny prostiedek Kk jednani. Autor tvrdi, Ze motivaci ovlivituje mnoho
faktorti, znichz jmenuje napiiklad spoleCenské klima, vyzvy, okoli a vztahy, osobni
charakteristiku nebo zivotni situaci a pozici.

2.5 Klasické metody vzdélavani

Zormanova (2012, s. 16) poukazuje na to, ze klasické metody vzdélavani maji velmi dlouhou
historii, ale i dnes se ¢asto pouzivaji. Podle autorky jsou tyto metody charakteristické tim, ze
je kladen velky diiraz na osobnost ucitele, ktery je dominantni a cilem je pfedat informace
vyucovanému.

Dvotakova et al. (2007, s. 316-317) dava diraz na to, Ze soucasna spolecnost I jeji
zaméstnanci Se musi rychle pfizplsobit zméné. Podle autorky tradi¢ni metody vzdélavani jiz
neodpovidaji sou¢asnym rychle se ménicim zvyklostem spole¢nosti, proto je potieba rozvijet
SirSi okruh védéni, coz plati hlavné u stfedniho a vy$siho managementu. Podle zdroje se lidé
musi aktivné sami snazit vyhledavat pfilezitosti kK prohloubeni svych znalosti.

Dvorakova et al. (2007, s. 311) dodava, Ze tradi¢ni metody vzdélavani se od modernich 1isi i
vtom, ze predavaji znalosti funkéni aobecné, naopak moderni ptedavaji strategické
a organizaci zmény. Autorka dale popisuje, ze klasické metody vzdélavani se zamétuji na to,
ze predavaji teoretick¢ znalosti, které se daji Vv praxi pouzit az S postupem cCasu, naopak
moderni metody jsou zacilené na soucCasné situace. Zdroj uvadi, Ze ucastnik Casto neni
zapojen do procesu vzdélavani aktivné, ale spiSe formou posluchace, moderni metody se
soustfedi na zapojeni do akce. Dale autorka popisuje, ze podle klasickych vzort je vzdélavani
vniméno spiSe jako vyhoda nebo odména pro jednotlivece namisto investice do vzdélavani
a rozvoje zamé&stnancu, a tim i celé organizace.

Folwarczna (2010, s. 15) vyviji tvrzeni, jaky ma byt manazer souc¢asné doby. Podle autorky je
direktivni zplsob fizeni koleglh ucinny vétSinou Vv kratkodobém hledisku, avSak dlouhodobé
ucinny neni, jelikoz nepracuje S potencidlem arozvojem zaméstnanci. Zdroj uvadi, ze
soucasni manazefti se uci predevsim pozorovanim svych kolegl a nadiizenych, coz patii mezi
tradiéni metody, malo se uplatiuji moderni trendy, které by mohly pomoci pii rozsifeni
obzort firmy i zaméstnanc.

- Prednaska

Piednaska je jednou z forem klasického vzdélavani. Cesky-jazyk (2015) udava, ze se jedna
0 mluveny ptednes formou monologu, béhem kterého se fesi slozitéjsi védecké a odborné
problémy. Podle zdroje ucastnici ziskaji nové poznatky, nebo své sou€asné znalosti
prohlubuji. Velké naroky se kladou na ucastniky i pfednasejici, musi se velmi soustiedit
a spolupracovat.

Podle Koubka (2007, s. 270) je ptrednaska metodou, kdy je zamérem zprostiedkovani
faktickych a teoretickych informaci, pouzivaji se pro velké skupiny vzdélavanych. Hlavni
vyhodou podle zdroje je rychlé pfedavani informaci, nevyhodou je pfevazujici monologicky
tok informaci.
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- Seminar

Podle ELSE AZ (2015) je seminat vzdélavaci metodou ve formé prezentace na urcité téma,
vetsinou je to piednadska zakoncena diskuzi, na rozdil od prednéasky se vétSinou vyzaduje vetsi
aktivita a spoluprace, podporuje rozvoj samostatného mysleni a samostatné prace. Zdroj
uvadi, ze je kladen velky diraz na piedani hlavné teoretickych znalosti.

Jinou definici pouziva Koubek (2007, s. 270), tvrdi, ze pokud chce piednasejici
spolupracovat s uc¢astniky a vyuzivat jejich napady a postiehy, zvoli metodu, ktera je slozitéjsi
pro organizaci, a to, seminai S naslednou diskuzi k tématu. Zdroj jako hlavni vyhody uvadi, ze

behem diskuze se objevuji nové napady a feSeni, ¢imz je Vv ucastnicich vzbuzena aktivita.
- Workshop

Valid-Ed (2015) definuje workshop jako formu vzdélavani s pfesné stanovenym cilem, pfi
které prednasejici ptipravi program tak, aby za pouziti riznych technik (brainstorming, zpétna
vazba, aj.) UcCastnici zapojili vlastni zkuSenosti a znalosti a vytvofili vystup, ktery jim muze
byt Vjejich dalsi praci uziteény. Zdroj udava, ze workshop je vhodny pro zkuSené;si
pracovniky, jelikoz pfi ném neni pfednasena teorie, predpoklada se, Ze znalosti uz Gcastnici
maji a tato metoda slouzi pro prohloubeni jejich znalosti. Zdroj tvrdi, ze kvuli vyuzivanym
metodam si ucastnici odnasi mnoho podnétt pro své dalsi praktické plisobeni.

Rozdilné tvrzeni ma Koubek (2007, s. 270), podle n¢ho je workshop variantou piipadovych
studii, ale praktické problémy se fesi v tymech a vice do hloubky, jsou to tedy komplexné;si
pripadové studie. Autor udava, ze hlavni vyhodou je rozvoj tymové spoluprace a moznost
podelit se oredlné problémy a vyiesit je, mize vSak nastat komplikace, pokud ucastnici
nemaji dostatecné znalosti a schopnosti pro feSeni problému.

- Pripadové studie

Podle zdroje Kvalita lektort (2006) je ptipadova studie ucinna forma pro rozvoj manazerd
atymovou spolupraci. Zdroj ukazuje piipadovou studii jako slozity piiklad nebo realné
existujici problémy dané firmy nebo jinych podobnych firem. Studie se miize zaméfit na
postup pro vyfeseni ¢i pouceni od kratkych, jednotlivych ptipadovych studii na delsi feSeni
slozitych vicetroviiovych problému. Podstatou zapojeni uUcastnikli je nejen vyuziti jejich
védomosti, ale stejné vyznamné jsou jejich konkrétni pracovni zkuSenosti.

Témét totozné definuje tuto metodu Koubek (2007, s. 270), povazuje piipadovou studii za
ucinnou metodu, kterd rozviji analytické mysleni a tymové prace. Zdroj tvrdi, Ze se pouziva
realny nebo smysleny aktualni problém a ucastnici se snazi situaci vyfesit. Podle autora je
vSak nutné pii pouziti této metody klast velky diraz na pfipravu a na vybér prednasejiciho.

2.6 Moderni metody vzdélavani manazZeru

Medzihorsky (2008) tvrdi, Ze se V soucasnosti méni cely koncept vzdélavani manazert. Podle
autora se jiz netesi tolik teorie, ale pozornost se zamétuje na praktické zkusenosti, zvysuje se
ucast pi1 vzdélavacich akcich od piivodniho poslouchdni na prednaskach. Zdroj tvrdi, ze se
také vice zamétuje vzdélavani jednotlivc namisto hromadnych setkani. Autor dale uvadi, Ze
dnes metody mifi na probrani jednotlivych piipadi, které se poté zobecnuji a je zde snaha
0 celostni ptistup a porozumeéni cloveka.
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V praci jsou vybrané metody, které patfi mezi nejvice vyuzivané a piinosné pii vzdélavani
manazeril a odpovidaji soucasnym pozadavkiim na vzd€lavani manazerd. Hlavnim cilem
modernich metod je poskytnout vyucovanym nejen informace, ale i prozitek, uvédoméni
a zmeénéni systému natolik, Ze situaci bude umét manazer samostatné a S jistotou vyiesit.

- NLP neboli Neurolingvistické programovani

Czernekova (2015) udava, ze NLP je soubor technik a néstrojii pro praci s lidskym mozkem,
diky metodé lze odbourdvat programy, které ndm mozek neboli nase podvédomi nedovoli
prekrocit. Autorka tvrdi, Ze je to rychld a i¢innd metoda, coz je jednou z nejvétSich vyhod,
zaroven ji spousta lidi jiz nevédomé pouziva, takze kdyz se zaCne rozvijet, mize to jit snadno
naucit.

Dopliujici je vysvétleni Rocka (2010), ten tvrdi, Zze profesionalové pouzivaji mozek méné nez
zacatecnici z divodu toho, Ze pohyby jsou jiz mnohem vice zazit¢ anemusi nad nimi
ptremyslet. Podle zdroje to je stejné i U manazerd, z toho vyplyva, Zze pokud se bude chtit
manazer zménit, bude to nejtézsi U automatickych postupt, které funguji podvédomé.

Cipro (2015, s. 102) a Alder (1997) rozd¢€luji nazev metody NLP na 3 slova:

- neuro - jak smysly vnimame okolni svét

- lingvistické — jak vnimame realitu pomoci daného jazyka

- programovani — zpusob naseho chovani podle zazitych vzorci vnimani, citéni
a mysleni.

Podle Cipra (2015, s. 102) pracuje dana metoda s nasim vnimanim, jazykem a chovanim, coz
vyklada tak, ze kazdy z nas vnima svou vlastni realitu, kterou si pojmenuje a podle toho se
potom chova.

Cisarova (2005, s. 26) nalezla jiny cil neurolingvistického programovani, a to zménu chovani
Cloveéka, coz vede ktomu, ze dokaze pusobit pii vystupovani sebevédoméji aumi
presvédcovat druhé. Metoda se da také vyuzit pro formovani velmi Usp&€$nych jedincli nebo
zménu sama sebe.

-  Koucéovani

s. 15) definuje koucovani jako metodu kladeni otazek, jejimz ucelem je dovést kou¢ovaného
k tomu, aby si sam dokazal odpoveédét, tim poznal 1épe sam sebe i své okoli, nastavil si, kam
chce v budoucnu smétovat, definoval své cile a zacal je plnit. Zdroj udava, ze koucovani je
vztah mezi dvéma rovnocennymi partnery — koucem akoucovanym, ktery by mél byt
zalozeny na vzajemné duvere a otevienosti, spoluprice je dlouhodoba adba na rozvoj
V osobnim a profesnim zZivoté.

Stejny zdroj pfirovnava koucovani K cest¢ na Mont Blanc, kdy kou¢ je horsky vidce, ktery
pomuze kouovanému vylézt v uréitém case a S minimalnim rizikem, nikdy vSak nepoleze za
koucovaného, jen mu mize hodit zachranné lano. Podle autora je vSak mozné, Ze pokud by se
lezlo bez kouce, mize se ztratit motivace, trpélivost nebo sebedivéra u kou¢ovaného.
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Podana (2012, s. 16) popisuje koucovani jako metodu K vytvofeni vlastnich cest a nastroju,
coz pomaha rozvijet kompetence, posilit samostatnost a odpovédnost, a to vSechno ma za
nasledek rist osobnosti.

- Rotace funkeci

Koubek (2007, s. 269) formuluje definici rotace prace jako metodu, pii které se vzdélavany
pracovnik zabyva svéfenymi ukoly Vv riznych pozicich, pracovistich nebo tsecich organizace.
mohou se vytvofit nové zajmy, Gcastnik poznava dikladné dalsi provazanost a komplexnost
organizace a zaroven je nenasilné testovan, na jaké pozice je vhodny a jak je flexibilni. Podle
autora miize byt naopak nevyhodou, Ze premistovani mize zpisobit velky tlak na pracovnika
a pokud na dané pozici neuspéje, muze klesnout jeho prestiz U nadiizené¢ho nebo sebevédomi
jeho samého, ze praci nezvladl.

Velmi pozitivné tuto metodu vnima Folwarzcna (2010, s. 66), podle ni GspéSni manazeii Casto
vyuzivaji moznosti rotace, pokud chtéji ziskat zkuSenosti a posunout se ve své kariéfe. Podle
autorky je tato metoda i velkou motivaci pro zaméstnance, pomaha odbouravat Stereotyp
avede Kk seberealizaci. Podle zdroje se také rotace funkci dd vyuzit, aby nedochazelo
k odchodu zaméstnanct, ktefi hledaji zménu.

Dopliyjici informace ma Dvorakova et al. (2007, s. 104), podle ni rotace pracovnich mist
nebo tkoli muize byt kratkodoba (n¢kolik hodin nebo dni) nebo dlouhodoba (tydny nebo
roky), pracovnik pfijima plnou zodpovédnost za svéfené misto. Podle autorky se mize zménit
pozice, oddéleni nebo jen muZe byt pracovnik pietazen do jiného tymu.

- Hrani roli

Podle Koubka (2007, s. 271) je hrani manaZerskych her zacileno hlavné na rozvoj praktickych
dovednosti a schopnosti, je zapotiebi samostatnosti a kreativity manazerd. Podle autora se tato
metoda pouzivd, aby si tcastnici mohli vyzkousSet jinou roli, tim poznali mezilidské vztahy
a povahu lidi z jiného thlu pohledu.

Podobné rozvadi hrani roli i Armstrong (2007, s. 479), podle n¢ho se pii hrani roli piehraje
urcita situace a ucastnici si proméni role, coz nabizi pochopeni pohled a pocit z jiné strany.
Podle autora tyto hry zvySuji sebediivéru, protoZe si Ucastnici mohou situaci vyzkouSet
nanecisto nebo pochopit, pro¢ se naptiklad nadfizeny chova danym zpisobem.

- Metoda 360 stupiiii

Kubes et al. (2008, s. 36) zatazuje metodu 360 stupii zpétné vazby mezi formy vzdélavani,
rozvoj manazerl udava jako nejvétsi smysl této metody. Podle autora je tento druh vzdelavani
cennym nastrojem pro sebepoznani. Podle autora je vysledkem jasné hodnoceni, jelikoz
¢lovek se nejlépe pozna o¢ima nékoho jiného a na zédkladé toho mlize manazer udélat korekci
sebe sama nebo vylepsit sebe V urcitych situacich. Podle zdroje zpétnd vazba nejvice poméaha
v rozvoji, pokud se v pravidelnych intervalech opakuje. Podle autora je mozné na zakladé
zpétné vazby stanovit rozvojovy plan, ktery mize mit formu napiiklad individudlniho
koucovani nebo staze.
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Fee (2011, s. 164) uvadi, ze pokud se metoda 360 stupiii chce vyuzivat pro rozvoj
a vzdélavani, musi byt vnimana nejen jako informativni, ale jako rozvojova. Velkou vyhodu
autorka shledéva v tom, ze doporuceni pro rozvoj osobnosti vyvstavaji ze zpétné vazby od
riznych lidi, je tedy mozné zjistit slabé asilné stranky osobnosti a pracovat na jejich
vylepSeni, je mozné se zaméfit na silné stranky ato, co manazerum nejde, lze delegovat
kolegtim nebo podiizenym nebo pracovat na zlepseni slabych stranek.

Dale Folwarczna (2010, s. 83) popisuje metodu jako zpétnou vazbu ziskanou pomoci
dotaznikli nebo skupinové diskuse od kolegl, nadfizenych, podfizenych, od jedincii
samotnych, nékdy i od zdkaznikti nebo dodavatelt. Zdroj uvadi, Ze to mize mit pozitivni vliv
na zménu chovani a zlepseni tymové prace. Podle zdroje vyplyva, Ze zatim pro vétSinu
organizaci tento nastroj slouzi spiSe K rozvoji, k ¢emuz se sama piiklani.

Folwarczna (2010, s. 54) uvadi jako vyhody této metody zpétnou vazbu z vice zdroju (vétsi
vypovidajici hodnotu nez jen zpétna vazba od jednoho ¢lovéka), pomaha pochopit, jak
pracovni vykon aschopnosti vnimaji ostatni. Jako dal$i vyhodu uvadi autorka, ze vede
K rozvoji tymu, tymové spoluprace a komunikace, kolegové spolu musi spolupracovat. Zdroj
uvadi, ze metoda pomaha rozvoji kariéry — pokud se zlepsi hodnoceny ve svych slabych
strankach, mtize to vést K rychlému povyseni. Zdroj tvrdi, Ze pfi hodnoceni je nizka moznost
diskriminace — jelikoz hodnoti lidé z riznych zdroji (napf. rasa, v€k). Autorka uvadi, Ze
metoda se muze pouzit i pro celoroéni hodnoceni zaméstnance, pro rozvoj zaméstnance nebo
stanoveni mzdy.

Folwarczna (2010, s. 54) definuje jako nevyhody této metody riziko, Ze budou vyvolana pftili§
velka o¢ekdvani, Cemuz lze predejit tak, ze se predem jasné nastavi ucel systém hodnoceni.
Zdroj dale uvadi, ze je tieba dbat na jasné stanoveni tcelu, je nutné metodu upravit pfimo pro
konkrétni organizaci). Mezi dalSi nevyhody patii podle zdroje ¢asova ndrocnost, proto se
vétsinou hodnoti napiiklad jen vys$Si management nebo se hodnoceni provadi jednou ro¢né.
Jako posledni nevyhodu definuje autorka Spatnou integrace vysledki — je nutné zapojit
hodnoceni do strategickych plant spolecnosti, musi byt poskytnuta zp&tna vazba a vysledky
by se mély zavadét a vyuzivat, jinak zaméstnanci nebudou chéapat, pro¢ se hodnoceni
ucastnili.

Existuje pomérné velka nabidka metod manaZerského vzdélavani. Vybér té nejvhodné;si
ovlivituje mnoho faktorti, mlze jimi byt pocet ucastniki, misto vzdélavani, dovednosti,
zkuSenosti nebo zastavana pozice. Autorka bakalaiské prace rozdélila metody na klasické
amoderni. Co se tyCe klasickych metod, pomoci nich si manaZefi osvoji predevSim
schopnosti, jako jsou strategické planovani, tvorba strategii, finan¢ni fizeni a fizeni lidskych
zdroji, tedy spiSe funk¢éni aobecné znalosti. Nevyhodou téchto metod je absence
individuélniho pfistupu. Individudlni pfistup ke konkrétnimu manaZerovi naopak umoziuji
moderni metody, které jsou vhodné napiiklad K ziskani schopnosti umét vést lidi, tedy
schopnosti zaméfené na praxi.

2.7 Budoucnost manazZerského vzdélavani

Hamel (2007, s. 3-8) se zabyva otazkou, jak bude vypadat manazer zitika, co bude a hlavné
uz nebude délat oproti soucasnosti. Podle autora ptijdou velmi piekvapivé a radikalni zmény
V piistupu manaZzera, souc¢asni manazefi podle autora spéji k zahub¢. Podle autora jiz sou¢asni
manazefi zacinaji byt vzpurni, svéhlavi, velmi odvazni a otevieni novym mozZnostem.
Manazeti podle autora musi byt inspirativni a dovolit lidem vydat kazdy den maximum
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Z jejich potencialu. Hamel (2008, s. 16-17) dale pfipousti, ze sou¢asni manazeti skvéle vedou,
fidi, planuji, organizuji. Tento model se ma podle autora v pfistich 20 letech projit razantni
zmenou, manazefi by méli v budoucnu spisSe piimét své podiizené vymyslet ndpad a poté ho
provést. Podle autora se minimalizuje hierarchie a kazdy bude mit moznost pfispét svymi
znalostmi.

Smejkal (2014) doplnuje, ze naroky na vzdélavani manazerd neustale porostou. Zdroj uvadi,
ze se umociiuje myslenka propojeni tfi sektor, ato soukromého, vefejného a neziskového.
Autor tvrdi, ze lze ziskat tyto zkuSenosti bud’ praxi, tedy vyzkousSet vice zaméstnani nebo
zaClenit do svého programu vzdélavani vSeobecny piehled, vyuzit nejen bakalarské
a magisterské programy, ale i postgradualni studium. Autor shrnuje, ze vSeobecné vzdélani
umoziuje vétsi moznost vybéru pozice a odvétvi oproti vzdélani pouze v jednom oboru.

Hamel (2011) tvrdi, Ze nejdulezitéjSimi zménami ve vyvoji prace firem bude, ze hlavni
¢innosti se stane inovovani, inovovat bude moci kazdy, lidem to bude piinaset vasen
a kreativitu a budou se ménit sluzby a produkty tak rychle, jako se méni ¢lovék. Kazdy
zamé&stnanec podle autora bude hodnotit svého nadfizeného apii hodnoceni se budou
vyuzivat online aplikace. Podle autora to povede ke snizeni hierarchie anadfizeny bude
fungovat spise jako kolega, ktery déla jinou praci. Zdroj uvadi, ze vSechny strategie se budou
rozsifovat mezi vSechny zaméstnance a ti se na nich budou moci podilet a spole¢né strategie
budovat. Kazdy zaméstnanec bude mit podle zdroje moznost nesouhlasit s tkolem zadanym
od nadfizeného, probrat sviij nesouhlas, pokud situace neptjde vyfesit, situace postoupi
Kk feSeni vy$$imu nadiizenému. Podle autora by se mélo stat mottem, ze nejdilezitéjsi jsou
zameéstnanci, az poté manazeti a zdkaznici, pozice manazera bude zaviset na tom, jak pfispiva
K praci ostatnich. Z tohoto tvrzeni vyplyva, Ze se manazer do budoucna bude muset soustiedit
hlavné€ na rozvoj sebe samotného, na otevieni mysli, aby byl pfistupny novym napadim
amohl jit podiizenym piikladem. K tomu pfispivd mnoho modernich metod vzdé&lavani,
jmenovat muzeme napiiklad hrani roli, pti kterych si i v dne$ni dobé mohou ucastnici
prohodit role, naptiklad manaZer se stane kolegou nebo podfizenym nebo NLP, které méni
zavedené vzorce chovani a otevird mysl novym poznatkiim.

2.8 Shrnuti teoretické ¢asti

V teoretické ¢asti jsou shrnuty poznatky o osobnosti manazera ajeho vlastnosti. Dale byl
rozebran proces vzdélavani, jehoZ ¢asti jsou identifikace potfeby vzdélavani, planovani,
realizace a hodnoceni vzdélavani. V teoretické ¢asti byla rozebrana motivace pro vzdélavani,
coz miiZze byt naptiklad seberealizace, potfeba naucit se néco nového nebo vidina povyseni ¢i

finanéniho ohodnoceni.

Bylo uvedeno, kam se bude trend klasickych a modernich metod vzdélavani ubirat do
budoucna. Trend by mohl vést ke sniZeni hierarchie ve firmach, kdy manazefi pfestanou byt
nadfizenymi a budou vice spolupracovat s Kolegy a také k vétsSimu zaméteni na osobni rozvoj
nez tomu bylo doposud.

Je mozné vyuzit mnoha metod pro efektivni vzdélavani, kazda je vSak vhodna pro jinou
pozici a spole¢nost. Manazer miize vybirat z riznych forem vzdélavani, které se daji vyuzit na
pracovistich i mimo n¢j. Nekteré jsou vhodné pro rozvoj jednotlivych ¢asti manazerskych
dovednosti, jiné pro celkové vzd€lavani. V soucasné dobé, neustdle roste poptavka po
dobrych manazerech, proto 1ze na trhu najit Sirokou Skalu programt, vzdélavacich kurzl ¢i
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Skolicich stfedisek, ktera se na vzdélavani zaméfuji. Pro manazerskou pozici je ale stale
potfeba mnoho let praxe, kterd se vétSinou ziskava z riznych pozic ve spolecnosti nebo
ruznych firmach. Bez odpovidajiciho vzdélani a vysledki neni mozné dlouhodobé uspésné
fungovani na manazerské pozici.

V nasledujici praktické casti bakalafské prace budou feseno vzde€lavani manazerti pomoci
klasickych a modernich metod, které dotazovani manazeti vyuzivaji v praxi akteré véci
hodnoti jako nejvice uzite¢né. Manazerskd pozice je velmi dilezitou nejen z pracovnich
duivodd, ale ovliviiuje i zivoty mnoha jinych lidi.

2.9 Metodika prace
Metodicka ¢ast prace rozebira postup provedeni této bakalarské prace.

Teoreticka ¢ast byla zpracovana analyzou sekundarnich zdroju, jejimz vysledkem je literarni
reSerSe. Pro teoretickou ¢ast byla odborna literatura zaptjcena v Méstské knihovné v Praze,
Zelezném Brodé a Jablonci nad Nisou, dale pak odborna literatura ziskana pomoci webové
aplikace Google Books a také byly pouzity informace z internetovych stranek zvetejnujicich
danou problematiku, zdroje jsou uvedené v seznamu literatury. Knihy v knihovnach byly
vyhledané podle pfedem vybraného seznamu knih z internetu a podle kli¢ovych slov.

Dals$i pouzitou metodou V teoretické i praktické ¢asti byla syntéza, coz je, jak uvadi Lorenc
(2015) propojeni poznatki V celek, pomaha chapat souvislosti a vede k novym poznatktim.

Na teoretickou ¢ast navazuje prakticka ¢ast. Pro praktickou ¢ast bylo vybrano 8 0sob pomoci
metody sné¢hové koule. Rubin et al. (2010, s. 149) definuje metodu sné¢hové koule jako
metodu, U niz se nalezne alespon jeden vhodny respondent a diky jeho doporuceni se dokazi
vyhledat dal$i vhodni uchazeci se stejnymi nebo podobnymi vlastnostmi. Zdroj doporucuje
tuto metodu jako vhodnou pro kvalitativni prizkum.

Autorka bakalafské prace znala osobu, kterd pracuje jako manaZer V automobilovém
primyslu asdm vyuzivd modernich a klasickych metod vzd€lavani. Autorka od daného
manazera dostala na vyzadani seznam sedmi jmen dalSich manazerd, ktefi spliiovali
stanovend kritéria. Seznam U vétSiny lidi obsahoval telefonni Cisla, ostatni telefonni ¢isla
vyhledala autorka bakalarské prace na internetu nebo kontaktovala danou firmu a pozadala
0 emailovy kontakt na manazera. Pomoci telefonu nebo emailu oslovila manazery spole¢nosti
s zadosti 0 spolupraci pfi strukturovaném rozhovoru. VSichni osloveni manazefi souhlasili se
strukturovanym rozhovorem. Rozhovory byly uskutecnény po telefonu. Rozhovory se konaly
béhem ledna a tnora 2016. Nezbytné informace 0 zaméstnani, vzdélavani a spole¢nosti, ve
které jsou manazetfi zaméstnani, byly ziskany jiz pfed rozhovorem, popiipadé behem
rozhovoru ¢i z webovych stranek spole¢nosti.

Z kazdé spolecnosti byl vybran jeden manaZer, aby bylo moZzné porovnat vzdélavani
v riznych spolecnostech stejného odvétvi ze subjektivniho pohledu respondentt, kteti jsou
zaméstnani. Manazefi byli vybrani z firem v Libereckém kraji, které méli pocet zaméstnanct
vice nez 300 osob. Kritériem pro vybér bylo absolvovani kurzu S modernimi i klasickymi
metodami vzdélavani, dosazend pozice a délka pisobeni dotdzanych na manazerské pozici.

Mezi respondenty bylo 6 muzt a2 zeny. Dotazovani byli ve véku od 27 do 50 let. VSichni
pusobili na manaZzerské pozici ve stiednim nebo vy$$im managementu ve vyrobni firmé
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vV automobilovém pramyslu z Libereckého kraje. Jejich praxe na pozici manazera trvala
minimalné 5 let a nejdelsi praxe z dotazanych byla 15 let.

Béhem strukturovaného rozhovoru byly odpovédi zaznamendvané na arch papiru
S piipravenymi otazkami. Individualni rozhovor byl veden podle piipravenych dotazi,
rozhovor byl vytvofen v metodologii P+P (paper pencil). Piedem piipraveny rozhovor se
skladal z 15 otazek, viz ptiloha ¢. 1. Kazdy respondent odpovidal na vSechny z nich. Pro
dotazované byly pouzity oteviené otazky, coz je vhodny nastroj Vv kvalitativnim vyzkumu
(Kozel et al., 2011, s. 214). Podle Kozla et al. (2011, str. 190) by mély jednotlivé rozhovory
trvat 30-50 minut. Autorka bakalaiské prace tuto podminku dodrzela arozhovory trvaly
zhruba 35-50 minut.

Kvalitativni rozhovor byl vybran z diivodu toho, Zze vzdélavani manazeri zavisi na vnitini
motivaci jedince, riznych potiebach a zaroven potiebach dané pozice ve firmé. Vzdélavani je
U kazdého manazera tedy velmi individualni zalezitosti. Autorka bakaldiské prace chtéla
prozkoumat, jaké jsou subjektivni pohledy jednotlivych manaZerii na vzd€lavani pomoci
klasickych a modernich metod ve firmach, diky ¢emuz byla schopnd vytvofit doporuceni,
ktera ptimo odpovidaji na nedostatky uvedené jednotlivymi manazery.

Vyhodnoceni rozhovori bylo provedeno komparaci odpovédi manazert a zjisténi spolecnych
arozdilnych ryst odpovédi na jednotlivé otazky. Za pomoci informaci dotazovanych bylo
stanoveno, jaké metody jsou v jakych situacich vhodné Kk pouziti. Informace z prvni ¢asti,
které byly ziskané pomoci literarni reserSe, byly v praktické ¢asti pievadény do praxe.

Na zavér bakalaiské prace byly zhodnoceny vysledky strukturovanych rozhovort, vytvoieno
celkové shrnuti pfedchozich ¢asti ana né vypracované doporuceni, které miZe pomoci
dotazovanym manazertim ve vyberu vhodnych metod vzdélavani.
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3 Analyticka cast

Prakticka cast bakalarské prace je zaméfena na vzdélavani pomoci klasickych a modernich
metod pro vybrané manazery V Libereckém kraji. Kompletni zméni rozhovorti je uvedeno
v Ptiloze €. 2. Ziskané informace a vysledky rozhovorii neni mozné zobecnit, protoze udaje
jsou zjistény pouze od osmi dotazovanych manazert. Dotazovani si prali zlistat Vv anonymite.

Nejprve jsou Vpraci piedstaveni vybrani respondenti, nasleduje charakteristika
zamé&stnavateld respondentu a uvedeni Libereckého kraje a jeho charakteristickych vlastnosti.
Nasleduje podrobné vyhodnoceni otazek ze strukturovaného rozhovoru, které byly polozeny
respondentim ohledné metod vzdélavani manazerd. V analytické ¢asti bakalatské prace jsou
dale srovnavany nazory dotazovanych, které vyplynuly ze strukturovanych rozhovort mezi
sebou sudaji obsazenymi V teoretické ¢asti. Nakonec jsou vytvofena doporuéeni pro
dotazované manazery a nasleduje zavér prace.

3.1 Charakteristika respondentii

Z divodu vyznamu automobilového primyslu pro Liberecky kraj byli vybrani manazeti
z firem z automobilového odvétvi pro strukturované rozhovory provedené Vv analytické Casti
bakalaiské prace. Kritériem pro vybér bylo, aby manazer pasobil ve stfednim nebo vysokém
managementu na pozici manazera, na této pozici pusobil vice nez 5 let a pro své vzdelavani
pouzival klasické i moderni metody vzdélavani. Vybér respondentd byl ucelovy a ukazuje
rozdilnost vzdélavacich metod U jednotlivych respondenti.

Nasleduje popis respondenti:

1. respondent — muz, 43 let, 10 let praxe na manazerské pozici, pracuje ve spolecnosti
CoorsTek Advanced Materials Turnov s.r.o., ktera se specializuje na vyrobu soucastek
do automobild;

2. respondent — muz, 38 let, 5 let praxe na manazerské pozici, pracuje ve spolecnosti
DENSO MANUFACTURING CZECH s.r.o., kterd se specializuje na vyrobu
klimatizaci do automobili;

3. respondent — muz, 50 let, 14 let praxe na manazerské pozici, pracuje ve spoleénosti
Magna Exteriors & Interiors (Bohemia) s.r.o., ktera se specializuje na vyrobu sedacek
do automobild;

4. respondent — muz, 47 let, 15 let praxe na manazerské pozici, pracuje ve spolecnosti
JOHNSON CONTROLS AUTOMOBILOVE SOUCASTKY, k.., ktera se
specializuje na vyrobu potahti do automobild;

5. respondent — muz, 27 let, 5 let praxe na manazerské pozici, pracuje ve spolecnosti
KNORR-BREMSE Systémy pro uzitkova vozidla CR, s.r.o., kterd se specializuje
na vyrobu souc¢astek do automobili;

6. respondent — Zena, 41 let, 15 let praxe na manazerské pozici, pracuje ve spolecnosti
Magna Exteriors & Interiors (Bohemia) s.r.o., ktera se specializuje na vyrobu potahti
na autosedacky;

7. respondent — Zena, 29 let, 6 let praxe na manazerské pozici, pracuje ve spolecnosti
TRW Automotive Czech, s.r.o., ktera se specializuje na vyrobu brzdovych sou¢astek
do automobild;
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8. respondent — muz, 27 let, 5 let praxe na manazerské pozici, pracuje ve spole¢nosti
Benteler CR s.r.0., ktera se specializuje na vyrobu soucastek do automobilil.

Mezi respondenty je 6 muzt a2 zeny. Dotazovani jsou ve véku od 27 do 50 let. VSichni
pusobi na manaZerské pozici ve stiednim nebo vy$Sim managementu ve vyrobni firmé
vV automobilovém priimyslu. Jejich praxe na pozici manazera trvd minimalné 5 let a nejdelsi
praxe z dotazanych je 15 let. Respondenti pracuji naptiklad ve spolecnosti, které se zabyvaji
vyrobou souc¢astek do automobiltl, klimatizaci, sedacek, potahti a brzdovych soucastek.

3.2 Charakteristika spolecnosti, ve kterych respondenti pracuji

Nasleduje charakteristika spolecnosti, ve kterych jsou respondenti zaméstnani. Statutarni
mesto Liberec (2014, s. 38) udava jako nejvyznamngjsi firmy Libereckého kraje naptiklad
spole¢nosti Magna Exteriors&lnteriors s.r.o a DENSO MANUFACTURING CZECH,
s jejichz manazery byl také proveden strukturovany rozhovor. Dal§i vyznamné spole¢nosti
Libereckého kraje, ve kterych pracuji respondenti na pozici manaZzerd, jsou charakterizovany
nize.

1) DENSO MANUFACTURING CZECH s.r.o.

DENSO MANUFACTURING CZECH s.r.0. (2016) uvadi, Ze spole¢nost byla v Ceské
republice zalozena roku 2001 jako dcefina firma japonské spole¢nosti DENSO
CORPORATION. Podle Denso Manufacturing Czech, s.r.o. (2016) zaméstnava celkem
spole¢nost 1550 zaméstnancti. Zdroj uvadi, ze firma ma sidlo v Liberci. Tato spole¢nost
se podle zdroje zabyva vyrobou klimatiza¢nich jednotek a jejich soucastek napiiklad pro
znatky Toyota, VW, Audi, Skoda a dal3i. Osloveny respondent pracuje v Liberci.

2) JOHNSON CONTROLS AUTOMOBILOVE SOUCASTKY, k.s.

Johnson Controls (2016) uvadi, Ze dana spole¢nost byla v Ceské republice zaloZena pred
vice nez 30 lety, konkrétn€ roku 1992 jako jedna ze 150 dalSi pobocek americké centraly
Johnson Controls, Inc. Podle Ministerstva spravedlnosti CR (2016) je sidlo firmy v Ceské
Lipé. Podle zdroje se spolecnost se zabyva vyrobou pénovych vyplni, dale spolecnost
zpracovava kovové konstrukce a mechanizmy, potahy akompletni automobilova
autosedadla. Osloveny respondent pracuje v Ceské Lipé.

3) CoorsTek Advanced Materials Turnov s.r.o.

Podle Ministerstva spravedlnosti CR (2016) byla pobocka firmy CoorsTek v Ceské
republice zaloZena roku 1999 se sidlem v Turnové. Centrdla se nachazi v Némecku.
Spole¢nost se zabyva vyrobou riznych soucastek do automobilti, z nichz lze jmenovat
napiiklad keramické sou¢astky do automobilt. Osloveny respondent pracuje v Turnové.

4) TRW Automotive Czech, s.r.o.

TRW Automotive Czech s.r.o. (2016) uvadi, Ze roku 1999 byla diive nazyvana spole¢nost
Autobrzdy n.p. pfejmenovana na TRW Automotive Czech a stala se tak soucasti velkého
koncernu spolecnosti. Podle zdroje celkem v celém koncernu pracuje 70 000 zaméstnanct
ve 200 zavodech. Podle zdroje se spolecnost se zabyva vyrobou brzdovych systémi do
automobilt. Osloveny respondent pracuje v Jablonci nad Nisou.
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5) KNORR-BREMSE Systémy pro uzitkova vozidla CR, s.r.o.

Podle Ministerstva spravedlnosti CR (2016) byla pobo¢ka némecké firmy Knorr-Bremse
v Ceské republice zalozena roku 1993. Sidlo spoleénosti se nachazi ve Strazi nad Nisou,
Jablonci nad Nisou a v Hejnicich. Firma se podle zdroje zabyva vyrobou soucastek do
automobilt, brzdovych systémi do automobili a kovoobrabénim. Respondent pracuje ve
Strézi nad Nisou.

6) Magna Exteriors & Interiors (Bohemia) s.r.o.

Podle Ministerstva spravedlnosti CR (2016) pobocka v Ceské republice vznikla roku
2000, hlavni sidlo firmy je v Liberci a v Praze. Podle zdroje se firma zabyva vyrobou
soucCastek do automobilti, autosedacek a potahti asystémi do automobild. Dotdzany
respondent pracuje v Liberci.

7) AKT plastikaiska technologie Cechy, spol. s 1.0.

Ministerstvo spravedlnosti CR (2016) uvadi, Ze spole¢nost AKT plastikaiska technologie
Cechy, spol. sr.0. vznikla v Jablonci nad Nisou roku 1999 jako pobotka némecké
spole¢nosti. Boryszew Kunststofftechnik Deutschland GmbH (2011) uvadi, Ze spole¢nost
se zabyva vyrobou plastovych soucastek do automobill. Jeji aredl ma rozlohu zhruba
3000 metrti. Spoleénost dodava dily pro Skoda auto, VW, Johnson Controls a dalsi
spole¢nosti. Dotazany manazer pracuje vV Jablonci nad Nisou.

8) Benteler CR s.r.0.

Ministerstvo spravedinosti CR (2016) uvadi, Ze Benteler CR s.r.o. byl zalozen v Ceské
republice roku 1995. Hlavni sidlo spole¢nosti je podle zdroje v Chrastave, dalSi pobocky
v Libereckém kraji jsou Vv Jablonci nad Nisou, ve StraZi nad Nisou. Spole¢nost vyrabi
soucastky do automobilli, konstrukce, c¢asti motort, vyfukové systémy a plastové
soucastky. Dotazany manazer pracuje V pobocce v Jablonci nad Nisou.

3.3 Charakteristika Libereckého kraje

Autorka bakalafské prace pochazi z Libereckého kraje, pro ktery je charakteristicky
a vyznamny automobilovy priimysl, proto ho vybrala pro bliz§i prozkoumani. Liberecky kraj
prosperuje hlavné diky financim, které pochéazi z automobilového primyslu.

Cesky statisticky uiad (2015) uvadi, ze Liberecky kraj se nachazi na severu Ceské republiky.
Podle zdroje je tvoien okresy Ceska Lipa, Jablonec nad Nisou, Liberec, Semily. Zdroj uvadi,
Zze ma prevazné pramyslovy charakter. Nejvice vyznamny byl v minulosti podle zdroje
tradi¢ni textilni primysl, ktery ale bohuZel v poslednich dvaceti let zacal upadat a neni jiz tak
rozsiteny. Zdroj uvadi, ze podobny pribéh mél i primysl skla a bizuterie, ktery byl také velmi
vyznamny pro Liberecky kraj. Nyni je podle zdroje Liberecky kraj stale velmi primyslove
zalozeny a orientuje se hlavné na vyrobu automobilll, soucastek do automobilli a plastovych
vyrobki.

Evropska komise (2016) také uvadi, ze v Libereckém kraji prevazuje primyslova vyroba nad
zemé&délskou vyrobou. Mezi hlavni vyhody tohoto kraje uvadi zdroj velké mnozstvi kvalitni
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pracovni sily, ktera ma diky tradici primyslu dostatecné zkusSenosti. Zdroj definuje jako
nejvetsi prumyslovou zénu Liberec Jih, kterd se rozprostira na ploSe 125 hektari a mezi dalsi
vyznamné pramyslové zony patii podle zdroje Ceska Lipa, Turnov a Jablonec. Podle zdroje
Vv tomto kraji maji problém S nedostatkem pracovnich mist pfevazné lidé s nizkou kvalifikaci.

Podle Ceského statistického utadu (2015) je v Libereckém kraji ke konci roku 2014 celkem
438 851 obyvatel, coz je 4,2% z Ceske republiky, tento ukazatel uruje, Ze je to druhy
nejmensi kraj v Ceské republice po Praze.

Cesky statisticky tfad (2015, s. 26, 81) uvadi, e v Libereckém kraji pracovalo v roce 2014 ve
zpracovatelském prumyslu celkem 77 000 lidi z celkového poctu 438 851 obyvatel. Podle
Ceského statistického Gfadu (2015, s. 82) je v Libereckém kraji celkem 8 000 manaZerti ve
vSech odvétvich.

Podle Rezlerové (2015, s. 3-5) patii mezi nejhiife obsazované pozice femeslnici, technici,
délnici, operatofi vyroby, obsluha stroji. Podle autorky se kvili nedostatku vhodnych
pracovnikl snizuje schopnost ~ vyhovét  zakaznikim,  produktivita  prace
a konkurenceschopnost firem. Podle autorky je potiecba zménit strategii a zaéit klast duraz na
rozvoj zameéstnancl, motivaci a vytvaret interni kouce z manazera po urcité dobé spoluprace,
K piipravé jsou vhodné moderni metody vzdélavani. Budou se moci zhodnotit znalosti
manazertt a povede to Kudrzeni stavajicich zaméstnanct, mens$i fluktuaci a dlouhodobé
prestizi firmy.

3.4 Vyhodnoceni otazek strukturovaného rozhovoru

V nésledujici kapitole bude provedeno vyhodnoceni otazek strukturovanych rozhovora
s respondenty. Za kazdou otazkou bude nasledovat zhodnoceni, které uvede, jakym zptisobem
se shodovaly ¢i liSily odpovédi manaZeri mezi sebou, piipadné doplnéné ndzorem autorti
Z teoretické Casti bakalatské prace.

1. Na jaké pozici pracujete?

Respondent 1 (2016) pracuje na pozici Vedouciho vyroby a logistiky. Respondent 2
(2016) odpovedél, ze pracuje na pozici Manazera vyroby. Respondent 3 (2016) plsobi na
pozici Finanéniho feditele. Respondent 4 (2016) uvedl, Ze pracuje na pozici Reditele
vyrobniho zavodu, neboli jako Plant Manager. Respondent 8 (2016) pracuje jako
Obchodni manazer. Tii dotazovani, tedy Respondenti 5,6 a7 (2016) uvedli, ze pracuji
jako HR Manazefi.

Tti dotazovani z celkového poctu osmi dotazovanych pracuji na pozicich Manazera HR. Mezi
dalSimi zastoupenymi pozicemi jsou napiiklad Vedouci vyroby a logistiky, Manazer vyroby,
Finan¢ni feditel, Plant Manager a Obchodni manazer.

vvvvvv

vvvvvv

Mezi nejdilezitéjsi fadi vétSina dotazovanych komunikaéni dovednosti. Ke
komunika¢nim dovednostem Respondent 1 (2016) poukazuje na dulezitost
komunikace s kolegy, Respondent 2 (2016) si musi rozumét S lidmi riznych trovni.
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Pét respondentit z celkového poctu osmi dotazovanych také zminilo, Ze je pro né
velmi dullezitd znalost cizich jazykl, kterou denné pouzivaji pro svou praci.
Respondent 2 (2016) zdiraznuje, ze pro je pro jeho praci nezbytné umét se rozhodnout
pro zménu a vést kolegy, coz potvrzuje i Respondent 4 (2016). Respondent 1 (2016)
uvedl: ,,Psychickd odolnost, odolnost proti stresu, empatie a pocitacova gramotnost.*
Respondent 4 (2016) tvrdi: ,.Je pro mne velmi diilezité zviadani stresu, umét pracovat
pod tlakem, komunikovat s lidmi a nebdt se zmén.* Respondent 8 (2016) dodava jako
dialezitou vlastnost pro svou praci: ,,Také je potreba, abych byl neustdile schopny se
vzdeélavat a neusnul na vaviinech, to mi zajistuje, ze jsem ve svem oboru dobry. *

Mezi nejCastéji zminované dovednosti a schopnosti manazert, které potiebuji dotazovani ke
své praci, patii komunika¢ni dovednosti, které byly zminény nejcastéji, celkem od Sesti
respondentl zZ osmi dotdzanych. Respondenti komunikacni dovednosti vyuzivaji pro
komunikaci s kolegy apro porozuméni si Slidmi riznych trovni. Dale pét respondenti
z celkového poctu osmi respondentll zafadilo znalost ciziho jazyka, kterou vyuzivaji velmi
¢asto pro svou praci. Déle patfilo ke zminovanym dovednostem vyuzivani uméni rozhodnout
se aumeéni vést. Mezi dals$i dovednosti pro uspéSnost manazerti, jak vyplynulo z odpovédi,
patii odolnost vii¢i stresu, pocitacova gramotnost a schopnost se neustale vzdélavat, aby bylo
manazerum umoznéno byt neustdle v obraze a ptizpisobovat se. Vyjmenované vlastnosti
souhlasi i S vlastnostmi, které jsou zminéné V teoretické Casti, 1ze jmenovat schopnost vést
lidi, neustdle se vzd€lavat, byt zodpovédny, ucenlivy, mit dobrou intuici a komunikaéni
schopnosti.

3. Jakym procesem vzdélavani jste proSel?

Proces vzdélavani je velmi rozdilny u vSech dotazovanych. Respondent 3 (2016)
uvadi, Ze své vzdélani ziskaval hlavné studiem na Skole. Naopak Respondent 4 (2016)
odpoveédél: ,,Studoval jsem vysokou Skolu, ale nedokoncil ji. Nejvice zkusenosti jsem
ziskal Z prace, zacinal jsem od velmi nizkych pozic, ale svou pili jsem se vypracoval.
Na posledni pozici jsem jiz byl prijat jako manazer, ale i presto jsem se rozhodl, Ze si
na urcité obdobi (jeden mésic) zkusim vsechny pozice od délnika, abych presné vedél,
co clovék na urcitou pozici potrebuje, tim jsem si zaroven zlepsil vztahy S podiizenymi
apoznal je.“ Respondent 7 (2016) absolvoval stiedni $kolu, desitky kurst a skoleni,
ucastnil se konferenci aznalosti ziskal isamostudiem. Respondent 8 (2016) ma
napiiklad NLP, koucovani, neuroleadership, rétoriku, vyjednavani, ptrednasky
a semindfe, jazykové kurzy, zahrani¢ni staze a pracovni cesty, dokonce se Ucastnil
I vymeény S kolegou ze zahrani¢ni pobocky.

Proces vzdélavani, kterym dotazovani prosli, je velmi rozdilny. Pét respondentt z celkového
poctu osmi respondentli se vice zaméfilo na vzdélavani ve Skole, navstévovali stiedni
a vysokou Skolu. Respondenti teoretické znalosti ze Skoly dopliiovali spoustou dodatecnych
kurzd, stazemi nebo pobytem v zahrani¢i. Dva respondenti z celkového poctu osmi
respondentll naopak zkuSenosti ziskali hlavné z praxe a pifi vykonu prace nebo pomoci kurzi,
Skolu nem¢li jako prioritu a postupné postupovali od niz$ich pozic abudovali kariéru.
Povazovali za dulezité projit né€kolika stupni Vv hierarchii dané firmy pro poznani riznych
pozic a ziskani znalosti 0 fungovani spolecnosti. Jeden respondent z celkového poctu osmi
respondentt se zaméfil na ziskavani znalosti z kurzd a samostudia. Z teoretické ¢asti vyplyva,
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ze trend jiz spéje K tomu, Ze bude tieba, aby manazeti vyuzivali i postgradualni studium pro
rozsifeni znalosti, méli vSeobecné znalosti ¢i by méli vyuzivat zkusenosti z vice rozdilnych
zamé&stnani, aby mohli ptisobit nejen ve svém oboru, ale zarovenn méli vétsi piehled a mohli se
neustale piizplisobovat zménam, které nastavaji.

4. Jak identifikujete potirebu vzdélavani?

Vétsina respondenti se vzdélava prubézné. Respondent 1 (2016) tvrdi: ,,Vzdeéldavam se
neustale. Nechci zakrnét a chci byt vzorem pro své podrizené.* Podobny ndzor ma
i Respondent 8 (2016): ,,Vzdélavam se priibézné, hlavné podle toho, cO V dané situaci
potiebuji V zaméstnani.* Také Respondent 7 (2016) se netidi pouze aktudlni potiebou,
ale vzdélani dopliuje prubézné: ,,Vzdelavam se neustdle, sama si aktivné vyhledavam
kurzy, online kurzy a aktualni informace na internetu.* Naopak Respondent 2 (2016)
se ucastni programu vzdélavani: ,,U nds je propracovany systém vzdélavani manazZeru
ve firme, ucastnim se predem naplanovanych kurzii, jiné si moc vybirat nemohu.*
Respondent 5 (2016) uvadi: ,,Vyber vzdelavani byl realizovan na zdkladé adaptacniho
procesu V prvnich trech mésicich, kdy se identifikovaly potreby na zlepseni. Dadle
potreba vzdelani vychazi obvykle 7 aktualnich pracovnich pozZadavikii, které prichazi
obvykle z centraly spolecnosti, nebo s novymi projekty. NV ramci rocniho pohovoru
S manazerem si mohu zvolit, vcem bych se chtél dale vzdelavat Také
u Respondenta 6 (2016) urCuje nadfizeny potieby Skoleni akurzd a sestavuje
individudlni plédn rozvoje zaméstnance.

Potiebu vzdélavani citi ¢tyfi dotazovani z osmi respondentti neustale, vétSina z nich se proto
vzdelava neustdle. Mezi odpovédi patiilo, ze chtéji byt vzorem pro ostatni nebo nechtéji
zakrnét. Dva respondenti z osmi dotazovanych se vzdélavaji podle aktualni situace a doplnuji
si védomosti. Mezi odpovédi patfilo také, Ze manazer ma predem naplanované kurzy, kterych
se ucastni a nemuze pfili§ zasahovat do vytvofené¢ho planu pro vzdélavani, tuto odpoveéd
podal jeden respondent. Jeden dotazovany z osmi respondenti odpovédél, ze zaméstnanci
Vv jejich firm€ maji vytvotfeny individudlni plan vzdélavani pfimo pro jejich osobu.

5. Co Vias motivuje ke vzdélavani?

Respondent 3 (2016) a Respondent 8 (2016) se shoduji, Ze ke vzdélavani je vede
seberealizace a osobni rozvoj, Respondent 8 (2016) dodava, Ze je pro n¢ho dulezité
ziskavani novych znalosti, zkuSenosti @ moznost kariérniho riistu. Podobny nazor ma
I Respondent 5 (2016), ktery na otazku, co ho motivuje ke vzdélavani, odpovedél:
»VVSSi vykonnost V praci — zlepSeni procesii, prestiz vzdeélavani a vyssi hodnota mé
osoby pro zaméstnavatele.* Respondent 7 (2016) uvadi vlastni touhu po vzdélavani.
Zajimavy benefit v zaméstnani mé Respondent 2 (2016), uvadi: ,,Kdyz se zucastnim
dané série kurzu, které vybere zaméstnavatel po konzultaci se mnou, pro rozsireni mé
profesni kvalifikace, dostanu financni odménu od zaméstnavatele, pokud sloZim
zkousky.*

Ke vzdélavani je pro Sest dotazovanych z osmi respondenti divodem osobni rozvoj,
ziskavani novych znalosti a seberealizace. Také bylo zminé€no od vétsiny lidi, Ze vzdélavani
pomaha pii kariérnim rustu a K vyssi hodnoté osoby v zaméstnani. Pro jednoho respondenta
z celkového poctu osmi dotazovanych je to pouze soucasti firemnich benefitl, které rad
vyuzije, piipadné za né€ dostanou i finanéni odménu. Dale odpovédél jeden respondent

23



z celkového poctu osmi dotazovanych, ze vzdélavani prispiva K vétsi vykonnosti V praci
a zlepSeni procest.

6. Jak probiha plianovani vzdélavani? (je planované, planujete sim nebo Vase
spolecnost)

Respondent 1 (2016) odpovédel na otazku, zda planuje vzdélavani: ,,Hledam spise
namdatkové, podle toho, co zrovna resim nebo potiebuji.” Respondent 3 (2016)
ohledn¢ planovani vzdélavani odpoveéd€l: ,,Planuji si sam 1se ridim plinem
spolecnosti.* Respondent 2 (2016) se ucastni programu spolec¢nosti: ,,Sam si neplanuyji,
Jje to predem dané v nasi firme.“ Stejné jako Respondent 2, i Respondent 5 (2016) ma
vzdélavani planované oddélenim HR. Casteénd planované vzdélavani ma
Respondent 8 (2016): ,,Mdme urcené skoleni a semindre, kterymi musime projit.
Pokud chci néjaky dodatecny kurz nebo vzdélavani, mohu si 0 néj zazadat navic. *

Co se ty¢e planovani vzdélavani, je to velmi rizné. Vétsina respondenti, celkem Ctyfi z osmi
dotazovanych, se zcela nechavaji fidit programem firmy a nésleduji vzdélavaci plan. Dva
respondenti z osmi dotazovanych naopak planuji v§e sami. Jen nékolik respondenti, celkem
dva z osmi dotazovanych, odpovédéli, ze si Caste¢né planuji vzdélavani sami a ¢astecné se
idi planem spole¢nosti nebo uzplisobuji vzdélavani aktualnim potiebam.

7. Jakym zpiisobem probiha vzdélavani?

Respondent 4 (2016) odpovédél: ,,Co se tyce kurzii, ty se odehrdvaji vétsinou mimo
pracoviste U odbornikii ajsou to predevsim skupinové kurzy V mensi skupince
lidi.* | Respondent 1 (2016) se piiklani k tomu, Ze kurzy jsou vétS§inou mimo
pracoviste: ,,Nejcastéji se ucim 7 denni prace na pracovisti nebo vyuzivam kurzy mimo
pracoviste, vétsinou jsou hromadné. Jazykové kurzy mame zprostiedkované primo na
pracovisti, pro manazery jsou individuadlni.* Respondent 6 (2016) tvrdi, Ze je to rizné:
,On the job/off the job dle moznosti a potreby.”, stejné tvrzeni ma i Respondent 5
(2016).

Tti dotazovani uvedli, ze se vzdélavaji zpravidla mimo pracovisté. Dva respondenti z osmi
dotazovanych uvedli, Zze zptsob vzdélavani probiha podle dané situace na pracovisti nebo
mimo ngj. Tti respondenti z celkového poctu osmi respondentl uvedli, Ze nejvice se uci
Z denni praxe a prace na pracovisti. Koubek (2007, s. 265) také souhlasi S tim, Ze je uceni se
Z napln¢ denni prace nejvice efektivni aje vhodné ho vyuzivat pro vétSinu vzdélavaciho
procesu. Koubek (2007, s. 265) uvadi, ze diky vzdélavani na pracovisti se mohou ziskané
znalosti pouzit ihned Vv redlnych podminkach. VétSina dotazovanych také uvedla, Ze nejvice
kurzt se organizuje ve skupindch, nékteti respondenti upifesiuji, ze to jsou hlavné mensi

skupiny lidi.

8. Jak cCasto se ucastnite kurzi nebo jinych vzdélavacich akei?

Respondent 8 (2016) uvadi: ,,2x za rok mam rozsahlé nekolikadenni kurzy, kde se ucim

techniku, abych ji pak mohl pouZivat pro svou prdci.* Podobné to ma i Respondent 4

(2016): ,,Jednou nebo dvakrdt za rok odjizdim na tydenni vzdélavaci akci, kde se

zdokonaluji v riiznych technikdch.* Respondent 1, Respondent 4 a Respondent 5 maji

jazykové lekce kazdy tyden. Odpovédi respondenti se také shoduji Vvtom, ZzZe
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vzdélavaci akce maji vétSinou jednou nebo dvakrat za mésic, toto tvrdi Respondent 1,
Respondent 2 a Respondent 3.

Vzdélavaci kurzy jsou navzajem propojené, néktefi respondenti se ucastni zaroven nekolika
urovni kurzt. Dva dotazovani z celkového poctu osmi dotazovanych uvedli, Ze rozsahlejsi
kurzy, které trvaji vice dni, maji jen nékolikrat za rok. Tt respondenti z celkového poctu
osmi dotazovanych uvedli, Ze jazykové lekce maji kazdy tyden jednou. Ctyfi dotazovani
Z osmi dotazovanych se shodli na tom, ze se vzdélavacich akci ucastni jednou nebo dvakrat za
mésic. Dva respondenti uvedli, Ze se kurzl ucastni jen nékolikrat do roka. Dva respondenti
uvedli, ze se sami vzdélavaji kazdy den naptiklad pomoci dostupnych online kurzi na
internetu.

9. Jakym zpiisobem probiha hodnoceni vzdélavani?

Respondent 3 (2016) tvrdi: ,,Hodnoceni vzdélavani probihad ctvrtletné, kdy se shrnou
ziskané informace a podle nich se zméni strategie. Dale mame rocni hodnoceni
formou shrnuti 360 stupiii zpétné vazby mezi kolegy, nadrizenymi a podrizenymi,
hodnotime i sami sebe — svoje pokroky, vzdeélani atd.* Dvoustupnové hodnoceni ma
i Respondent 7 (2016): ,,Nejprve napisu report 0 tom, jak jsem byla se vzdélavanim
spokojena a co mi to prineslo a ten dam nadrizenému. N ramci rocniho shrnuti prace
mame zavedenou metodu 360 stupnii zpetné vazby pro zaméstnance.” Hodnoceni
pouze pro sebe dobrovolné zpracovava Respondent 8 (2016): ,,Hodnoceni si délam jen
sam pro sebe, jinak se nikomu zodpovidat nemusim. Veétsinou se zamyslim nad tim, jak
prinosné to pro mé bylo, jak to mohu pouZzit ajestli se zucastnim podobného kurzu
nebo jiného kurzu od stejného lektora.” Respondent 1 (2016) odpoveédél, Ze
u jazykovych kurzi musi jednou za pul roku absolvovat test, U jinych kurzi probiha
hodnoceni slovné s nadfizenym. Respondent 2 (2016) vyplituje dotaznik od vzdélavaci
agentury po skonceni kurzu. Velmi rozdilné hodnoceni probihd po kazdém kurzu
u Respondenta 4 (2016), vétSinou zpracovava dotaznik nebo hodnoti formou
rozhovoru, ale ob¢as se zadné hodnoceni nekona.

U tii respondentt z celkového poctu osmi dotazovanych probiha hodnoceni dvéma kroky,
nejprve se vytvori report nebo shrnuti ziskanych informaci a poté nasleduje rocni hodnoceni.
Po ro¢nim hodnoceni se podle vysledkli upravuji nasledujici kroky acile nejen pro
vzdélavani. Dva dotazovani uvedli, ze hodnoceni nezpracovavaji vliibec nebo jen obcas. Tti
z osmi respondentt se shodli na tom, Zze hodnoceni vzdélavani probiha bud’ formou dotazniku,
nebo rozhovoru po absolvovani kurzu.

10. Jak jste spokojeny se vzdélavanim ve vasi spole¢nosti?

Respondent 1 (2016) neni pfili§ spokojen: ,,Prijde mi, Ze neni pldnované dobre,
myslim, Ze by mela byt zlepsena strategie a dodrzovat se.“ Podobn¢ je na tom
i Respondent 8 (2016): ,.Je to dost neorganizované, kazdy si vSe musi zaridit sam, ale
je pravda, ze nam vetsinou vyjdou vstric.” Naopak Respondent 5 (2016) vyjadril svou
velkou spokojenost: ,,Velice, mame vysoké budgety aje mozné si zvolit prakticky
Jjakykoliv kurz.“

Co se tyCe spokojenosti dotazovanych se vzdélavanim V jejich spole¢nosti, tii z osmi
respondentll nejsou spokojeni, nelibi se jim, Ze ve spolecnosti neni zavedena zadna strategie
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pro vzdélavani, takze je nesystematické nebo se sami nemohou zapojit do vybéru kurzi.
Naopak ¢tyti z osmi dotazovanych jsou se vzdélavanim spokojeni, chvali dostate¢né finan¢ni
dotovani i moznosti vybéru kurzt. Jeden respondent odpovedél, Ze je ¢asteéné spokojeny, ale
rad by mél vétsi moznost vybéru kurzl pro osobni rozvoj.

11. Jaké klasické metody vzdélavani vyuZivate?

Respondent 4 (2016), Respondent 7 (2016) a Respondent 8 (2016) se shoduji, Ze
vyuzivaji jen seminafe a pirednasSky. Respondent 2 (2016) vyuziva riiznych forem
klasickych metod vzdélavani: ,,Mdame na miru vytvorené workshopy pouze pro nasi
firmu, je to spojené S prednaskou a ndslednou diskuzi. Kdyz mame urcitou situaci,
predem se domluvime s lektory a oni nam vytvori pripadovou studii, kde rozebirdame
danou situaci a hledame reseni.” Nejvice moznosti klasickych metod vzd€lavani
vyuziva Respondent 6 (2016): ,.Semindr, workshop, pripadova studie, prednaska,
on-line kurzy, workshopy, ucast na HR konferencich apod.*

P&t dotazovanych z celkového pocétu osmi dotazovanych uvedlo, Ze z klasickych metod
vyuzivaji pouze prednasky a seminate. Jeden respondent z osmi dotazovanych odpovédél, ze
pro své vzdélavani vyuziva rizné druhy klasickych metod, mezi které patii workshopy,
piipadové studie, konference. Mala cast respondentti, konkrétné dva z osmi dotazovanych,
uvedli, ze ve firmé& maji dostupné napiiklad na miru vytvofené workshopy, pfi kterych se fesi
jejich aktualni téma a po ném nasleduje diskuze.

12. Jaké moderni metody vzdélavani vyuZzivate?

Né&kteti respondenti se zaméfili a vyuzivaji ve svém pracovnim Zivoté jen jednu
moderni metodu. Respondent 1 (2016) a Respondent 5 (2016) se shoduji, Ze vyuZzivaji
jen koucovani. Respondent 3 (2016) uvedl, Ze vyuzil rotaci funkce aodjel do
zahrani¢ni pobocky spolecnosti. Ne&ktefi respondenti pouZzivaji celé portfolio
modernich vzdélavacich metod. Respondent 4 (2016) potvrdil vyuzivani vice metod:
»Neuroleadership, Neurolingvistické programovani, konstelace, metodu 360 stupnu,
koucovani.* Také Respondent 6 (2016) zminuje: ,,NLP, koucovani, rotace funkci,

v o (¢

hrani roli, metoda 360 stupnii.

Ctyfi respondenti z osmi dotazovanych uvedli, Ze vyuZivaji jen jednu moderni metodu,
zminéné bylo hrani roli, koutovani nebo rotace funkci. Ctyfi dotazani uvedli, Ze vyuZivaji
rizné druhy modernich metod, mezi které =zatadili rotaci funkci, neuroleadership,
neurolingvistické programovani, konstelace nebo metodu 360 stupnd.

13. Jaky shledavate rozdil mezi modernimi a klasickymi metodami vzdélavani?

Respondent 1 (2016) uvadi: ,,Klasické metody vnimam jako doplnéni mych znalosti,
jde o to, zZe napriklad pri predndsce se moc nezapojite. Vzdy se dozvim néco nového.
Moderni metody jsou 0 tom, Ze si spoustu veci mizeme realné vyzkouset nanecisto
a potom to bez problémii pouzivat v praci. Respondent 2 (2016) tvrdi: ,,Mdam pocit, ze
jeden bez druhého nemiize fungovat, oba typy jsou zapotiebi. Klasické jsou takove
pomalejsi, vetsinou je to 0 zopakovani toho, co zname nebo doplnéni informaci. Kdyz
jdu na kurz moderni metody, tak vetsinou je to 0 nécem naprosto novéem a objevuji pri
tom i sam sebe.” Respondent 5 (2016) uvadi vyhody klasickych metod: “ Ziistdavam
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verny hlavne tradicnim metodam vzdélavani, které jsou méné casove a financné
narocné.” Respondentka 6 (2016) odpovédéla, ze je rada, Ze z mnoha absolvovanych
kurzii mize vybirat nejvhodnéjsi metodu, kterou pouzije pro praci pro rtizné situace.

Podle respondentt jsou klasické a moderni metody spolu spjaty a nelze je oddélit, je dilezité
vyuzivat obou moznosti. Jako rozdil mezi klasickymi a modernimi metodami uvedli
respondenti finan¢ni a Casové hledisko. Klasické metody jsou méné€ narocné, jsou vice
rozsSifené a zndmé¢, vétSinou veédi, co od nich ¢ekat. Zaroven je vétSinou firmy vice nabizeji,
jsou dostupnéjsi, ale zaroven jsou méné komplexni a zaméfuji se vétSinou jen na jedinou
oblast. Respondenti klasické metody hodnotili jako vhodné pro zopakovani nebo doplnéni
jsou vsak podle respondenti vhodné pro osobni rozvoj, zefektivnéni ¢innosti, moznosti
vyzkouSet si nové véci, které lze poté vyuzit v praxi. Je vhodné projit nékolika formami
vzdélavacich kurzi, aby bylo mozné vybrat v dané situaci metodu, ktera je nejvhodné;si.

14. Jak hodnotite vyvoj vzdélavani v pribéhu Vasi manaZerské praxe?

Respondent 1 (2016) je spokojen s rozsifenim nabidky zaméstnani, citi ale nedostatek
ze strany nabidky vzdé&lavani od firmy: ,,Nyni je mnohem vétsi nabidka kurzi,
vzdelavani je nam nabizeno ze vSech stran, problém ale je, Ze se V nasi firmé hodné
Setri, takze na vzdélavani moc financi nepousti.* Respondent 4 (2016) vidi velké
rozdily vzdélavani pfi nastupu do prace a po urcité dob¢ v zaméstnani: ,,Prijde mi, Ze
se klade velky duraz na vzdélavani, pokud se clovek zaucuje, ale casto se stavd, ze
potom o0 zaméstnance tolik postardno neni, proto se musi vyvijet vetsi naléhani z jejich
strany.* Respondent 7 (2016) mysli pfi vzdélavani na budoucnost: ,,Vybirdm si kurzy,
které budou mit prinos nejen pro mou soucasnou prdci, ale které budu moci pouZivat
V jakékoli praci, kterou budu vykonavat.“ Respondent 6 (2016) hodnoti vyvoj
vzdélavani kladné: ,,Metody se neustale vyvijeji, jsou vice interaktivni, vyuziva se vice
technickych ndstroju, ale také je kladen diraz na vyhodnoceni absolvovani kurzii,
Skoleni a monitorovani zavedeni do praxe.*

V ramci manaZerské praxe dotazovanych se vzdélavani rozvinulo, nabidka kurzl se zvétsuje,
je velké mnozstvi rtiznych kurzl, ze kterych je mozné si vybirat. Dva respondenti z osmi
dotazovanych uvedli, ze firmy zacinaji hodn¢ Setfit a omezovat moznosti. Jeden respondent
z osmi dotazanych také uvedl nespokojenost v rozdilech pfi nastupu do zaméstnani, kdy je
nabizeno vétsi mnozstvi kurzli pro zapracovani, neZ pozdgji pro dlouhodobé zaméstnance.
Vyvoj vzdélavani je také respondenty hodnocen kladn€ v tom, Ze se neustdle zdokonaluji
technické nastroje, vyuka je vice interaktivni, vzdélavani je ziskavano hlavné takové, které je
mozné pouzit vV praxi.

15. Jaky ocekavate vyvoj manaZerského vzdélavani do budoucna?

Respondent 1 (2016) tvrdi: ,,Bude hodné zalezet na financnim zajisteni firmy, co bude
svym zaméstnancum nabizet, ale myslim, Ze nabidek spolecnosti bude stale pribyvat.
Myslim, zZe se budou vice vyuzivat kurzy zamerené na osobnost a komunikaci, nez na
dovednosti aznalosti.“ Respondent 2 (2016) se zaméfuje na finanéni stranku
vzdélavani: ,,Vzhledem k tomu, zZe jsem ekonom, musim konstatovat, ze diraz bude
kladen na diikladny vyber vzdelavacich kurzu 7 duvodu velkych nakladu. Firmy si ¢im
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dal vice vybiraji, komu a co zprostiedkuji. A predpokiadam, Ze pokud bude mit nékdo
zdjem 0 rozvoj osobnosti, bude muset vzdelavani uskutecnit Z viastnich zdroji.* Podle
Respondenta 3 (2016) se vzdélavani bude konat vice formou individualniho vedeni
a zjistovani dulezitych stranek jednotlivych osobnosti a jejich potencidlu. Podobny
nazor ma i Respondent 7 (2016): ,,Individudlni pristup ve vzdélavani jiz od skoly, bude
se dbat na hledani potencialu a talentu dané osoby. Myslim, Ze manazeri se budou
zamérovat a rozvijet hlavné své silné stranky, véci, které je zajimaji a ve kterych jsou
dobri. To, co jim nejde, se budou snazit delegovat na kolegy.* Respondent 8 (2016)
ukazuje na zménu: ,,Vzdélavani bude stale diilezité, ale nejen to teoreticke, ale bude se
vice zamérovat na vyuziti V praxi. Kviili tomu se bude muset zménit | skolni systém.

Do budoucna se podle respondentt nabidka vzd€lavani bude stale rozsifovat. P&t respondentti
z osmi dotazovanych se priklani k nazoru, ze bude ptibyvat kurzi, které se budou zamétrovat
na osobnosti a komunikaci oproti pouhému ziskavani dovednosti. Vzdélavani bude vice
individualni, klast diraz na silné stranky jednotlivci ajejich osobni potencial. Jeden
dotazovany z osmi respondentil uvadi, Ze vV budoucnu se bude vice fesit ndkladovost kurzi,
a proto se bude vice vybirat pro koho a jaké kurzy se budou zatizovat. Z toho také vyplyva, ze
vice kurzli si budou muset zaméstnanci hradit sami nebo na n¢ alespon vice piispivat. Néktefi
dokonce uvadi, ze se bude muset zménit i $kolsky systém, ktery bude 1épe pomahat formovat
osobnost ¢loveéka a jeho silné stranky osobnosti. Jeden respondent z celkového poétu osmi
dotazovanych uvadi, Ze se nic nezméni a bude se pokracovat ve vzdélavani stejnou formou
jako doposud. Jeden respondent z osmi dotazanych uvedl, ze se budou vice vyuZivat
technické vymozenosti, ndstroje a rozsiti se mezinarodni spoluprace.

3.5 Navrhovana doporuceni

V této kapitole budou nejprve vytvorena doporuceni pro n€kolik vybranych manazert jako
ptiklad vhodné zvolenych tprav ve vzdélavani, které by mohli vést K vylepSeni vybéru metod
a efektivnimu vyuzivani finanénich a casovych zdroji manazert ijejich zaméstnavateld.
V zavéru kapitoly budou shrnuta nejcastéji se opakujici nedostatky pfi vzdélavani manaZert
vyplyvajici ze strukturovanych rozhovori a na né vytvorena doporuceni.

Doporuceni pro Respondenta 1:

U Respondenta 1 je dobfe nastavené, ze potiebu vzdelavani uspokojuje neustale a pribézné,
necekd tedy na upozornéni od manaZera nebo chybé&jici znalosti v urcité situaci. Jelikoz
vzdélavani neplanuje atidi se spiSe pocitem, ndhodnym vybérem nebo aktualni potiebou,
doporucenim je vytvofit plan vzdélavani, ktery by dlouhodobé stanovoval vybér vhodnych
kurzt a metod vzdélavani pro rozvoj osobnosti a pracovni vyvoj. Podle Jenningse (2015) je
potieba, aby 70% vzdélavani probihalo z denni préce, coz u Respondenta 1 (2016) je spravné
nastavené. U Respondenta 1 (2016) se nedostatecn¢ dba na hodnoceni vzdélavani, pouze
slovni hodnoceni neni dostate¢né. Je tieba zavést objektivni formu vzdélavani, podle které se
da 1épe posoudit piinos vzdelavani. Lze zacit pouzivat naptiklad test pfed kurzem a test po
kurzu u znalostnich kurzti. Tuto formu vhodné vyuziva Respondent 1 pii jazykovych kurzech,
kdy jednou za pul roku musi splnit test. Dale je mozné vyuzit metodu 360 stupiiti zpétné
vazby pii kurzu, ve kterém jde 0 osobni rozvoj. Hodnotiteli budou nadfizeni, podfizeni
a kolegové. Respondent 1 (2016) vyuziva z klasickych metod pouze seminafe a technické
kurzy, vhodné by bylo tcastnit se i workshopt, které je podle Koubka (2007, s. 270) dobré
vyuzit pro praktické problémy, které je mozné feSit Vtymu, coz vede K rychlej$imu
a efektivnéjSimu vyteseni problému a prohloubeni tymové soundlezitosti. Z modernich metod
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vyuziva Respondent 1 (2016) pouze obcas sluzby koucle, metoda rotace funkci je také
vhodnou pro tohoto respondenta z divodu rozsifeni znalosti a dovednosti. Diky rotaci funkci
s vhodné zvolenym kolegou by mohlo dojit K rozsifeni technickych znalosti, které respondent
hojné vyuziva pro svou pozici.

Doporuceni pro Respondenta 2:

Respondent 2 (2016) se ucastni naplanovaného programu vzdélavani od firmy a nemuze si
kurzy sam vybirat. Doporuc¢enim je zapojit do programu vzd€lavani daného manazera
a vytvorit individudlni plan sestaveny piimo na miru jeho potfebam, které se budou shodovat
s potfebami firmy. Sestaveni planu by mélo probihat ve spolupraci s pracovnikem, ktery ma
na starost sestavovani planu vzdélavani a nadiizenym. Hodnoceni probihd formou dotazniku.
Folwarczna (2010, s. 176) uvadi dotaznik jako vhodné hodnoceni, kdy se hodnoti okamzita
reakce na vzdé¢lavani, je vSak vhodné pouzit zpétnou vazbu i pro Ucastnika Skoleni. Podle
stejné autorky je mozné vyuzit naslednou kontrolu s dal§imi liniovymi manazery nebo
nadfizenym pro posouzeni ziskanych dovednosti Vv praci. Respondent 2 (2016) vhodné
vyuziva klasické metody vzdélavani, z modernich metod vyuzivd ale jen hrani roli.
Doporucenim je zahrnout do programu vzdélavani dal$i moderni metody vzd€lavani jako
naptiklad 360 stupiiti zpétnou vazbu, diky které by manazer mohl ziskat informace od kolegt,
podiizenych a nadfizenych 0 tom, co je tieba V jeho praci zlepsit. Dal$i vhodnou metodou je
neurolingvistické programovéni, které by mu umoznilo, jak tvrdi Cisafova (2005, s. 26)
zménu chovani, ktera vede Kk vy$§imu sebevédomi a uméni piesvédcovat druhé, coz se da
vyuzit pro vétsi Uspéch v zaméstnani v roli manazera.

Doporuceni pro Respondenta 7:

Stejné jako u Respondenta 1 (2016) je i u Respondenta 7 (2016) spravné stanovené, Ze se
vzdélava neustale aneCeka na moment, kdy se objevi potifeba doplnit informace. Jelikoz
Respondent 7 (2016) ma v planu kariérni rist, je vhodné zavést lepsi planovani vzdélavani od
spolecnosti, aby bylo zaméstnanci umoznéno vzdélavat se v oblastech, které jsou vhodné i pro
firmu. Tim bude zabezpeceno, Ze Respondent 7 nebude mit potfebu opustit firmu a zaroven
bude citit naplnéni a spokojenost od firmy, coZ umocniuje jeho loajalitu. Hodnoceni
vzdélavani je stanoveno vhodné, tedy pomoci dvoufizového procesu, kdy prvni faze
hodnoceni probiha ihned po absolvovani kurzu a druhd faze v ramci ro¢niho hodnoceni.
Respondent 7 (2016) vyuziva velké mnozstvi rozmanitych druhti klasickych i modernich
metod.

Doporuceni pro respondenty

Nékteti respondenti uvedli, Ze se na planovani vzdélavani mnoho nepodileji a vzdélavani je
planované podle programu spolecnosti nebo ho planuje zaméstnanec oddéleni HR. Dalsi
moznosti je, ze si ho zaméstnanec celkové planuje sam. Doporucenim je, Ze by se na
planovani vzdélavani méli respondenti vice podilet a spolupracovat se zkuSenymi lidmi, ktefi
maji praxi V planovani vzdélavani a vybéru vhodnych kurzt. Diky tomu se jim mliZze program
pfizpusobit na miru. Jak uvadi Pavlik (2014, s. 48-49), je tfeba nechat vytvofit individudlni
plan pro kazdého zaméstnance z managementu a podle ného postupovat. Pfipadné si mohou
respondenti pfipravit sami vlastni program vzdélavacich kurzi, kterymi by chtéli projit pro
zlepSeni svych znalosti a dovednosti. Program je tfeba zkonzultovat se zam¢&stnavatelem, tedy
nadfizenym nebo pracovnikem oddéleni HR, ktery zajistuje vzdélavani a naleznout vhodné
metody a kurzy, které vychazi z potteb zaméstnance i spole¢nosti. Kurzy je nutné zaméfit na
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oblasti, které¢ jsou nutné pro pracovni rust zaméstnance a zaroven hledat jeho osobnostni
vlastnosti, které¢ by chtél pomoci kurzi rozvijet a ke kterym ma ptedpoklady, aby byl co
nejvice vyuzity potencidl manazera. V planovani je tieba také feSit nejen obsah a metody
vzdelavani, ale zaroven nadefinovat cil vzdélavani, ptipadné naplanovat, kterym
zaméstnancim by se dany kurz také hodil a pfizvat je do kurzu, naleznout vhodného lektora
a instituci pro vzdélavani, urcit ndklady a misto konéni. Je vhodné navrhnout komplexni plan
vzdélavani.

U n¢kolika respondentli se nepfiklddd vyznam hodnoceni vzdélavani. Doporucenim je
rozhodnout o metodé hodnoceni jiz pfi planovani vzdélavani. Je potfeba se na hodnoceni
zaméfit, protoze je to velmi vyznamna ¢ast procesu vzdélavani a diky nému se ziskava zpétna
vazba o tom, jak je kurz vhodny a dobry. Je vhodné zavést dvoustupiiovy model hodnoceni
pro objektivnéjsi posouzeni. Jak uvadi Hronik (2007, s. 183), je vhodné provést objektivni
hodnoceni od okoli ucastnika, aby bylo zjisténo ziskani novych znalosti oproti stavu pred
absolvovanim kurzu. Hodnoceni je vhodné provést testem pied vzdélavacim programem a po
ném. Zaroven je vhodné i provedeni hodnoceni s odstupem ¢asu, napiiklad formou metody
360 stupiii zpétné vazby pii rocnim hodnoceni zaméstnance, kdy se zhodnoti dosavadni
vysledky a nastavi se cile pro nasledujici rok. Kocidnova (2012, s. 9) uvadi, Ze u manazeru je
vhodné hodnotit nasledujici kompetence:

- Pracovni iniciativu;

- Komunikaci uvniti i vné §koly;

- Spolupraci S jinymi zaméstnanci;

- Regeni problémt,

- Odolnost vici stresu pii praci,

- Organizaci prace a rozhodovani;

- Spolehlivost a odpovédnost;

- Schopnost vedeni lidi a personalni praci;
- Odbornost, znalosti a dovednosti.

Folwarczna (2010, s. 83) doporucuje jako hodnotitele stanovit nadfizen¢ho, podiizeného,
kolegu azaroven je tieba reakce jedince samotného. Vyhodnoceni a pfedani informaci
ziskanych ze zpétné vazby je mozné od externi firmy nebo S pomoci oddéleni pro vzdélavani
nebo persondlnim Usekem. Dale je tieba zpracovat vysledky hodnoceni a uchovavat ziskané
informace, aby byly pouzitelné pro zlepseni vzdélavani a vybéru kurzii do budoucna. Tato
metoda je vhodna, protoze zajistuje objektivitu a nezaujatost.

N¢kolik respondentt uvedlo, ze nejsou spokojeni se vzdélavanim Vv jejich spolecnosti, protoze
je nesystematické nebo neni zvolena Zadna strategie avzdélavani se kond ndhodné
a intuitivné. Doporucenim je, aby zaméstnanci navrhli zavedeni strategie, kterd bude pfi
vzdélavani myslet nejen na soucasné potieby vzdélavanych a firmy, ale zaroven i na potieby
do budoucna. Je vhodné stanovit plan vzdélavani na urcité casové obdobi, naptiklad dva roky
a podle ného dlouhodobé postupovat, piipadné ho upravovali podle aktualni situace. Strategie
by definovala, jak se zjisti potfeba vzdélavani, jaké budou cile vzdélavani, metody
vzdélavani, jakym zptisobem bude probihat hodnoceni vzdélavani a jak se vzdélavani bude
realizovat.

Klasické metody manazeriim pfinasi nové informace a pomahaji udrzovat jiz ziskané znalosti.

VétSina respondentti vSak uvedla, ze zklasickych metod vyuZivaji pouze piednasky

a seminafe. Podle Koubka (2007, s. 270) je vhodné vyuzivat i workshop a ptipadovou studii,

které pomahaji vice fesSit praktické problémy a rozviji analytické mysleni a tymovou préci.
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Autor vSak upozornuje na to, ze je potieba mit dostatecné znalosti a schopnosti pro feSeni
problému, tuto podminku by méli respondenti spliiovat z diivodu dostatecné praxe. Klasické
metody jsou dostupnéjsi Casové i finan¢n€, protoze jsou zpravidla pofadany pro velké
mnozstvi Ucastnikli. Oproti tomu moderni metody jsou zaméfeny na vzdélavani menSich
skupin, proto jsou mén¢ dostupné pro ucastniky.

Znacna cast respondenti uvedla, Ze vyuzivaji pouze jednu moderni metodu vzdélavani,
nejvice rozsifené je kouCovani. Malo ale veSly do povédomi dalsi moderni metody
vzdélavani. Doporucenim pro respondenty je rozsifit si znalost jinych modernich metod
vzdélavani, které mohou oteviit dalSi moznosti pro zlepSeni prace, vybér muze byt
efektivnéjsi pro danou situaci a respondenti si budou moci vybirat podle toho, ktera metoda je
vhodna pro danou situaci. Klasické metody je vhodné, a v dnesni dob¢ potiebné, dopliovat
pomoci modernich metod umozhujicich osobni rast asebereflexi v novych situacich.
Vhodnou strategii kK pouziti je model 70:20:10, jak uvadi Jennings (2015). Jennings (2015)
model popisuje tak, ze 70 % vzdélavani by mélo tvofit uceni se z redlnych situaci v praci,
informace z dostupnych zdroju, vyzvy a pracovni tkoly, které se vztahuji v dané pracovni
pozici. Podle zdroje je vhodné se 20 % véci naucit ze spoluprace s kolegy a externimi lektory,
ze sdileni, zpétné vazby, koucovani a mentorovani. Podle autora je potfeba naucit se pouhych
10 % véci z formalniho vzdélavani pomoci klasickych metod vzdélavani jako je workshop,
konference, seminaf a podobné. Moderni metody by mély tvofit alespont 20 % vzdélavani,
klasické metody 10 % vzdélavani a 70 % vzdélavani by se mélo odehravat na pracovisti
Z projektli a bézné Cinnosti.

Nekteti respondenti uvedli, Zze rozpocéty pro vzdélavani V jejich spolenostech se zmensuji,
doporuc¢enim pro né je vybirat si mensi pocet kurzd, avsak efektivnéji a co nejvice zamétené
pro praci daného manazera. Dale je mozné se zacit vzdélavat svépomoci z dostupnych zdrojt
jako je internet, denni prace na pracovisti, ziskavat nové tikoly nebo financovat si vzdélavani
sdm. DalSi mozZnosti je vice se zaméfit na vzdélavaci metody na pracovisti, napiiklad zpétnou
vazbu ¢i rotaci funkci. Mezi soucasné nové trendy vzdélavani patii webinafe, které jsou
finan¢n¢ dobie dostupné K hlavnim vyhodam webinaiti patii nizké naklady za zfizeni,
moznost feSeni kurzu pfimo na pracovisti z firemniho pocitace. Obsahové zaméfeni webinait
je neomezené a témat je nepreberné mnozstvi, coz se jevi jako vhodna moznost pro doplnéni
vzdélavani respondentd.

Naésleduje tabulka €. 1, ktera shrnuje navrhovana doporuceni. Tabulka byla vytvofena pro
prehlednost a jako shrnuti udajt.

Tabulka 1 Navrhovana doporuceni

Navrhovana doporuceni

Soucasny stav Doporuceni Vysledky
1. | - nevhodné planovani | - vytvoreni individualniho planu pro - ptehledné planovani
vzdélavani kazdého manazera svépomoci ¢i

- efektivni vybér vhodnych
a uzite¢nych metod pro
manazera a firmu

S pomoci personalniho useku
s podrobnymi kroky pro cely proces
vzdélavani

- spokojenost a zapojeni
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zameéstnance

2. | - nevhodné hodnoceni
vzdélavani

- stanovit formu hodnoceni jiz pfi
planovani vzdélavani a vybrat vhodné
metody

- Vytvoftit tym ¢i urcit kompetentni
osobu pro hodnocenti, ktera bude
vytvaiet hodnoceni a zpracovavat ho

- provést hodnoceni ihned po
absolvovani kurzu a druhé hodnocent
s odstupem ¢asu

- efektivni zpétna vazba

- Vhodny vybér metod
a vzdelavacich kurza pro
budouci vzdélavani

- prehled ziskanych znalosti
a dovednosti + jejich uplatnéni
Vv praxi

3. | - nesystematické
vzdélavani

- zavedeni strategie na urcité Casové
obdobi (s moznosti upravy), kterad
bude brat ohled na soucasné i budouci
potieby zaméstnance i firmy

- vybér kurzi podle potieby, nikoliv
podle aktualni nabidky na trhu

- informovanost vSech stran na
dané ¢asové obdobi, jistota,
zohlednéni soucasnych
i budoucich potieb

- efektivni vyuzivani financi,
pokryti aktualnich potieb

4. | - nedostateCné
pouzivani modernich
metod vzdélavani

- roz§ifeni znalosti 0 moderni
vzdélavaci metody

- alesponi 20% vzd¢lavani ziskavat
Z modernich metod

- vybér pfi feSeni riznych
situaci

- r0zvoj osobnosti, zefektivnéni
¢innosti

5. | sniZzovani rozpoctli na
vzdélavani

efektivnéjsi vybér mensiho mnozstvi
vhodnych kurz, sebevzdélavani,
vzdélavani se na pracovisti

vhodny vybér kurzil, mensi
zodpovédnost zaméstnavateli,
manazeti si mohou vybrat
podle své vlastni potieby

Zdroj: vlastni vyzkum (2016)

o 24

V tabulce ¢. 1 jsou shrnuty nejcastéjsi a nejzasadnéjsi nedostatky ve vzdélavani manazert,
které respondenti uvedli do odpovédi ve strukturovaném rozhovoru. Na dané nedostatky bylo
vytvofeno doporuceni, které by mohlo vést ke zlepSeni daného stavu a také to, jaky efekt bude
nasledovat pfi vyuziti daného doporuceni.
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4  Zavér prace

Tato bakaldiskd prace byla zamétena na klasické a moderni metody vzdélavani manazert.
Téma je velmi aktualni, protoze manazerské pozice jsou V posledni dobé velmi zadang,
naopak upadd touha pracovat na femeslnych pozicich. Pozice vV zaméstndni Casto urCuje
i socialni status. Diky pracovni pozici miizeme odhadnout skryvajici se zkuSenosti, znalosti
a pili dané osoby.

Vzdélavani je celozivotni prace, kterd je soucasti kazdého zivota, nelze ji tedy oddélit ani od
zaméstnani. Cloveék, aby byl Gsp&sny, musi se prizpasobit kazdé dobé&, proto je potieba
zjiStovat si nové informace adopliovat si ty stavajici. Diky tomu je mozné dosahovat
stejnych vysledki nebo postupné rist. Manazer je povinen vystupovat jako vzor pro dalsi
podiizené a kolegy, diky vzdélavani roste jeho cena na trhu prace, zvysSuje se jeho potencial,
posouvaji se jeho hranice, je vét§im pfinosem pro celou firmu azaroven ipro celou
spolecnost.

Odpovédi manazeri ukazaly, jak jsou vyuzivany klasické a moderni metody vzdélavani
manazert. Je na kazdém manazerovi a organizaci, jaké metody vzdélavani budou vyuzivany,
proto se vyuzivdni metod li§i. Aby mohly byt vysledky objektivné posouzeny,
strukturovaného rozhovoru se zcastnili manazeti ze stiedniho nebo vys$Siho managementu,
ktefi pro své vzdélavani vyuzivaji moderni i klasické metody vzdélavani, jejich délka praxe je
delsi nez 5 let a pracuji v automobilovém pramyslu v Libereckém kraji.

Z porovnani teoretickych informaci ainformaci ziskanych ze strukturovaného rozhovoru
vyplynulo, Ze mezi nejpouzivanéjsi klasické metody patii seminaf, pfedndska a mezi malo
pouzivané patii konference, workshopy a online kurzy. Klasické metody vzdélavani jsou
vhodné z diivodu mensi finan¢ni a ¢asové nakladovosti, a protoze jsou znamé a rozsirené.
Dalsi vyhodou je, Ze ucastnici védi, jaké znalosti ziskaji. Diky klasickym metoddam
vzdélavani si uastnici veétSinou opakuji znalosti, které jiz maji, ale ¢asto je nevyuzivaji nebo
jsou tyto metody pouzivany pro doplnéni informaci. VétSinou je lektor ¢i ucitel vnimén jako
dominantni osoba a cilem vzdélavani je predat informace k vyu¢ovanému, Gcastnici se piilis
do vzdélavani nezapojuji.

Mezi nejvice vyuzivané moderni metody vzdélavani spada koucovani, ostatni metody jako je
napiiklad neurolingvistické programovani, hrani roli nebo rotace funkci nejsou mezi
respondenty velmi rozsifené a nepatii K ¢asto vyuzivanym. Moderni metody jsou vhodné pro
ziskavani novych zkuSenosti, rozSifovani znalosti S aktivnim pfistupem ucastnika, osobni
rozvoj a zefektivnéni ¢innosti. Moderni metody jsou poskytovany mensim skupinam lidi nebo
individualné, coz s sebou pfinasi vétsi financni a casovou narocnost. V modernich metodach
se klade daraz na vzdélavaného a Casto se prizpusobuje vzdélavani jedincim ¢i pozadavkim

dané skupiny.

Je vhodné se pfi ruznych situacich zamyslet nad nejlepSim moznym zptisobem feSeni a zacit
hledat i v metodach, které zatim nejsou V organizaci rozsitené. Diky aktivnimu pfistupu
manazeru by se metody vzd€lavani mohly rozsifit, coz by do budoucna vedlo k moznosti
vybéru zvice moznych variant, atedy irychlejSimu a efektivngjSimu feSeni problému,
protoze metody jiz budou znamé. Je vhodné klasické metody vyuzivat pro udrzovani znalosti,
zopakovani a rozSifovani informaci. Dlouhodobé problémy, nové, nefeSitelné aneznamé
situace, neefektivni jednéni ¢i osobni rozvoj je vhodné feSit pomoci modernich metod
vzdélavani.
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Za pomoci strukturovaného rozhovoru bylo zjiStovano, jestli poznatky z teoretické Casti jsou
manazera patii schopnost neustdle se vzdélavat, uméni se rozhodnout, komunikativnost
a schopnost vést lidi. VétSina respondentl prosla procesem vzdélavani prostiednictvim sttedni
a vysoké skoly, dalsi zkusenosti poté ziskali praci a z dodatecnych kurzt.

Potiebu vzdélavani uspokojuji vétSinou respondenti neustale a vzdélavaji se pribézné. DalSim
zminovanym zptisobem identifikace potieby vzdélavani je uvédomeéni, Ze chtéji byt pro
podiizené¢ vzorem anechtéji zakrnét. Dale pfi zjisténi chybéjicich nebo nedostateCnych
znalosti pro dalsi préci, pfipadné se drzi stanoveného individudlniho planu vzdélavani c¢i
chtéji vyuzit firemnich benefitt.

VétsSinou respondenti odpovédéli, ze si vzdélavani celkové planuji sami nebo se zcela
nechdvaji fidit stanovenym planem spole¢nosti. Vyjimkou bylo, Ze se na procesu planovani
arealizace vzdélavani podileji respondenti spole¢né s oddélenim, které fteSi vzdélavani.
Refenim je podilet se na vzdélavani spomoci externich odbornik@i & pracovnikem
personalniho utvaru. Je tieba vytvofit individualni plan pro kazdého manazera, ktery bude
obsahovat podrobné kroky od identifikace potieby az po zdvére¢né hodnoceni. Zajisti se diky
tomu kvalitngjsi planovani vzdélavani a zvyseni efektivity vyuzivanych financi i kurzt, budou
vybrany vhodné a uzite¢né metody pro manazery i danou firmu a spokojenost zaméstnancti se
zvysi. Je také vhodné vybirat kurzy ne podle dané nabidky, ktera je pravé na trhu, ale podle
aktudlnich potieb firmy a manazera.

Mezi respondenty nedochazi vétsinou k dostate¢nému hodnoceni vzdélavani. Moznou formou
hodnoceni je objektivni hodnoceni pomoci dotazniku nebo testu, coz je snadnéjsi pro
kontrolu. Také muze byt zvolena jako forma hodnoceni rozhovor s nadiizenym nebo lektorem
¢i agenturou. Velmi u¢inné je dvoufazové hodnoceni, nejprve formou shrnuti informaci ihned
po absolvovani vzdélavaci lekce a nasledné formou ro¢niho zhodnoceni, po kterém se upravi
plan pro dalsi vzdélavani. Nejméné vhodnou variantou je neprovést zadné hodnoceni, coz
zpusobuje neorganizované jednani, neefektivni vyuzivani zdroji a nedostateCnou zpétnou
vazbu. Doporucenim pro dotazované je stanovit formu hodnoceni jiz pfi planovani
vzdélavani. K tomu je tieba sestavit tym nebo urcit kompetentni osobu, kterd bude hodnoceni
vytvaret za pouziti vhodnych metod, zpracovavat a vyhodnocovat. Vhodnou moznosti je
zavést po kazdém kurzu objektivni formu hodnoceni, napiiklad test, anasledné se
K hodnoceni vratit po ur¢ité dob¢, napiiklad na konci roku pro ziskani piehledu, jak jsou
ziskané dovednosti pouzitelné a uplatnitelné v praxi. Na zakladé ziskanych udaji je mozné
stanovit plan vzdélavani na nasledujici obdobi.

V praktické Casti bylo zjiSténo, Ze ncktefi respondenti se obdvaji nebo jiz pocituji, Ze
organizace snizuji rozpoCty na vzdélavani ¢i omezuji moznosti vzdélavani. Také respondenti
shledali rozdily v mnozstvi kurzii pfi nastupu do zaméstnani a tpadek po zapracovani nebo
pii dlouhodobé spolupraci. Doporuenim je zalit vyuzivat levnéjsi zdroje, jako jsou
internetové kurzy, kdy jsou naklady na kurzovné z pravidla nizs$i (napiiklad z divodu
poniZzeni ceny 0 najemné prostor), dale lze omezit pocet kurzii pomoci vhodného vybéru
metod, zakladat si tedy vice na kvalité¢ kurzi nez na kvantité, tedy mnozstvi poskytnutych
kurzii. Dal$i moznosti je si vzdélavani castecné nebo zcela hradit ze svych prostredki.
Vhodnou variantou je také vice vyuzivat moznosti vzdélavacich metod na pracovisti, Z ¢ehoZz
1ze jmenovat naptiklad zpétnou vazbu nebo rotaci funkci.

Cilem této bakalaiské prace bylo vytvorit doporuceni pro efektivnégj$i vyuzivani metod

vzdélavani pro vybrané manazery z Libereckého kraje. Zjisténé udaje mohou byt pfinosem
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pro dotazané manazery ajejich zameéstnavatele. Také je mohou vyuzit jiné spolecnosti
vV automobilovém pramyslu, které tesi efektivitu vzd€lavacich procesti a vhodny vybér
vzdélavacich metod ve své spolecnosti pro manazery stfedniho a vyssiho managementu.

Zavérem lze fici, ze vybrani manaZefi se snazi hledat vhodné metody pro své vzdelavani,
nasleduji smér, kterym se vzd€lavani na manaZerskych postech ubira. Klasické a moderni
metody k sobé neoddélitelné patii, je tfeba vyuzivat obou zpusobll vzdélavani, avSak kazdé
pro jiné Gcéely. ManaZzeti znaji a vyuzivaji klasické metody vzdélavani, bohuzel vSak nejsou
mezi manazery piili§ rozsifené moderni metody. Z modernich manazefi vyuzivaji pouze
drobny zlomek dostupnych metod. Pfi vzdélavani neni dobfe propracovany systém planovani
vzdélavani, nedba se na tvorbu strategie. Vzdélavani neni vhodné vyhodnocovéno, takze se
neziskava zpétna vazba. DalSim zjisténym tdajem je, ze manazeii pocit'uji snizovani rozpocta
na vzdélavani od zaméstnavatelt. Hlavnim cilem bakalatské prace bylo navrhnout doporuceni
Vv oblasti vzdélavani pomoci klasickych a modernich metod pro vybrané manazery stiedniho
a vyssiho managementu z Libereckého kraje, ktetfi pracuji ve firmach z automobilového
primyslu. Pokud manazefi zvdzi zminéna doporuceni v této bakalaiské praci, mohla by se stat
lep$imi manazery pro své podiizené, zvysit svoji hodnotu osobnosti na pracovnim trhu a byt
spokojenéj$imi zaméstnanci. Také by to mohlo vést K rozvoji osobnosti manazertd, zvyseni
efektivity prace aschopnosti lépe zvladat pracovni ukoly astres. Diky navrhovanym
doporuéenim by manazeti byli schopni 1épe reagovat na situace v budoucnosti, Iépe planovat
vzdélavani, vhodné¢ ho vyhodnocovat, stanovit si systém pro cely proces vzdélavani
a efektivné vynakladat ¢as a financni prostfedky.

35



Literatura
Knihy

ALDER, H. NLP pro manaZzery: Jak Vv praci dosahnout vynikajicich vysledku. 1. vyd. Praha :
Pragma, 1997. ISBN 978-807-2054-732.

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3

ARMSTRONG, M., TAYLOR, S.Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy:
13. vydani. Praha: Grada Publishing, 2015, 920 stran. ISBN 978-80-247-5258-7.

BARTONKOVA, H. 2010. Firemni vzdélavani. Vyd. 1. Praha: Grada, 204 s. Vedeni lidi
v praxi. ISBN 978-80-247-2914-5.

BENES, M. Andragogika. 2., aktualiz. aroz$. vyd. Praha: Grada, 2014, 176 s. Pedagogika
(Grada). ISBN 978-80-247-4824-5.

CIPRO, M. Psychoanalytické koucovani: vliv nevéedomé motivace na jednani koucovaného.

1. vyd. Praha: Grada, 2015, 260 s. Manazer. ISBN 978-80-247-5350-8.

DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: C.H. Beck, 2007, 485 s.
Beckovy ekonomické uc¢ebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

FEE, K. 101 learning and development tools: essential techniques for creating, delivering,
and managing effective training. Philadelphia: Kogan Page, c2011. ISBN 9780749461096.

FOLWARCZNA, |.Rozvoj a vzdéldvini manazeri. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 238 s.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3067-7.

HAMEL, G. The future of management. Boston, Mass.: Harvard Business School Press, 2007,
272 p. ISBN 1422102505.

HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikil. Praha: Grada publishing a. s. 2007, 233 s.
ISBN 802-47-1457-4.

JANISOVA, D., KRIVANEK, M. Velkd kniha 0 Fizent firmy: [praktické postupy pro iispésny
rozvoj]. 1. vyd. Praha: Grada, 2013, 394 s. ISBN 978-80-247-4337-0.

KHELEROVA, Vladimira. Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 3., dopl. vyd.
Praha: Grada, 2010, 144 s. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-3566-5.

KOSIKOVA, Véra. Psychologie ve vzdélavani a jeji psychodidaktické aspekty. Vyd. 1. Praha:
Grada, 2011, 265 s. Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-247-2433-1.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

KOZEL, R., MYNAROVA L., SVOBODOVA H.Moderni metody a techniky
marketingového vyzkumu [online]. 1. vyd. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3527-6.



KUBES, Marian a Cubica SEBESTOVA. 360stupiiovd zpétnd vazba jako néstroj rozvoje lidi.
1. vyd. Praha: Grada, 2008, 147 s. Manazer. ISBN 978-80-247-2314-3.

LOJDA, J. Manazerské dovednosti. Vyd. 1. Praha: Grada, 2011, 182 s. ISBN 978-80-247-
3902-1.

LORENC, M. Zdverecné prace - metodika [online]. [cit. 2015-10-19]. Dostupné
z: http://lorenc.info/zaverecne-prace/metodika.htm

O'BRIEN, P. Pozitivni fizeni: asertivita pro manazery. 2. vyd. Praha : Management Press,
1999, 212 s. ISBN 80- 859-4387-5.

PAVLIK, M. Jak iispésné ridit obec a region: cile, ndstroje, trendy, zahranicni zkusenosti. 1.
vyd. Praha: Grada, 2014. ManazZer. ISBN 978-80-247-5256-3.

PODANA, R. Koucovdni pro manazery: Vsichni maji potiebné zdroje pro své cile. 1. vyd.
Praha: Grada, 2012, 109 s. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-4519-0.

RUBIN, A., BABBIE, E. Essential research methods for social work. 2nd ed. Belmont, CA:
Brooks/Cole, Cengage Learning, 2010. ISBN 9780495604372.

ROCK, D.Jak pracuje vas mozek: strategie pro prekondni rusivych vlivii, obnoveni
soustiedeni a pro bystiejsi prdci po cely den. Praha: Pragma, 2010, 286 s. ISBN 978-80-
7349-242-7.

SUCHY, J., NAHLOVSKY, P. Koucovdni V manazerské praxi: kli¢ K pozitivnim zméndm
a osobnimu rustu. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 124 s. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-
1692-3.

SIKYR, M. Nejlepsi praxe V Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. ManaZer.
ISBN 978-80-247-5212-9.

SIKYR, M. Personalistika pro manazery apersonalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-4151-2.

SIKYR, M, BOROVEC, D., LHOTKOVA, I. Personalistika v iizeni skoly. 1. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2012. Rizeni skoly (Wolters Kluwer). ISBN 978-80-7357-
901-2.

VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 2., aktualiz. a rozs.
vyd. Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3651-8.

ZORMANOVA, L. Vyukové metody v pedagogice: tradicni a inovativni metody, transmisivni
a konstruktivistické pojeti vyuky, klasifikace vyukovych metod. Vyd. 1. Praha: Grada, 2012,
155 s. Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-247-4100-0.


http://lorenc.info/zaverecne-prace/metodika.htm

Elektronické zdroje
Benteler CR s.r.o. [online]. [cit. 2016-04-10]. Dostupné z WWW: http://www.benteler.com/

Boryszew Kunststofftechnik Deutschland GmbH [online]. 2011 [cit. 2016-04-10]. Dostupné
z WWW: http://www.akt-ag.de/jablonec.phtml

CLARIDAD, s.r.0.: Poradenstvi [online]. Praha, 2016 [cit. 2016-05-01]. Dostupné z WWW:
http://claridad.cz/poradenstvi/

CESKY JAZYK [online]. 2008 [cit. 2015-10-14]. Dostupné z WWW: http://cesky-
jazyk.studentske.cz/2009/03/referat-b-prednaska.html

CESKY STATISTICKY URAD. Charakteristika kraje. [onling]. 2015 [cit. 2016-03-01].
Dostupné z WWW: https://www.czso.cz/csu/xl/charakteristika_kraje

CESKY STATISTICKY URAD. Statistickd rocenka Libereckého kraje 2015. [online].
Liberec, 2015 [cit. 2016-04-20]. Dostupné z WWW:
https://www.czso.cz/documents/10180/20568471/330087-15.pdf/09dc86ab-4689-49fe-aec9-
dad38a8fdd8e?version=1.3

DENSO MANUFACTURING CZECH s.r.0. [online]. [cit. 2016-04-16]. Dostupné z WWW:
http://www.denso.cz/

ELSE AZ s.r.o. [online]. [cit. 2015-10-14]. Dostupné z WWW: http://www.elseaz.cz/slovnik/

EVROPSKA KOMISE. Ceskd republika - Liberecky kraj [online]. 2016 [cit. 2016-04-05].
Dostupné z WWW:  https://ec.europa.eu/eures/main.jsp?catld=2757&Imi=Y &acro=Imi&
lang=cs&recordLang=cs&parentld=&countryld=CZ®ionld=CZ0&nuts2Code=CZ04&nuts3
Code=CZ042&mode=text®ionName=Liberecky%?20kraj

HAMEL G. Gary Hamel on the Future of Management [online prezentace]. 2011 [cit. 2015-
10-23]. Dostupné WWW: https://www.youtube.com/watch?v=K3-_IY66tpl

JENNINGS, Ch. Start with the 70. Plan for the 100. [online]. 2015 [cit. 2016-04-17].
Dostupné  z WWW:  http://charles-jennings.blogspot.cz/2015/12/start-with-70-plan-for-
100.html

KOCIANOVA, R. T¥istasedesdtistupiiovd zpétnd vazba pro stiedni viroven Fizeni: soubor
dotaznikit a metodickych doporuceni. Praha: Narodni Gstav pro vzdélavani, 2012. ISBN 978-
80-87652-09-1.

JOHNSON CONTROLS AUTOMOBILOVE SOUCASTKY, k.s. [online]. [cit. 2016-04-16].
Dostupné z WWW: http://www.johnsoncontrols.com/cs_cz/

KNORR-BREMSE Systémy pro uzitkova vozidla CR, s.r.o. [online]. [cit. 2016-04-10].
Dostupné z WWW: http://www.knorr-bremse.cz/

KRUMMACKEROVA, P. Motivace jako klicovd podminka pro efektivni vzdélavani [online].
2012 [cit. 2015-08-26]. Dostupné z WWW: http://kariera.ihned.cz/c1-54820840-motivace-
jako-klicova-podminka-pro-efektivni-vzdelavani


http://cesky-jazyk.studentske.cz/2009/03/referat-b-prednaska.html
http://cesky-jazyk.studentske.cz/2009/03/referat-b-prednaska.html
http://kariera.ihned.cz/c1-54820840-motivace-jako-klicova-podminka-pro-efektivni-vzdelavani
http://kariera.ihned.cz/c1-54820840-motivace-jako-klicova-podminka-pro-efektivni-vzdelavani

Magna Exteriors (Bohemia) s.r.o.[online]. [cit. 2016-04-10]. Dostupné z WWW:
http://www.magna.com/cs/

MEDZIHORSKY, Stefan. Nové trendy ve firemnim vzdélavani soucasnosti [online]. 2008-02-
14 [cit. 2015-10-22]. Dostupné z WWW: http://strategie.e15.cz/prilohy/marketing-
magazin/nove-trendy-ve-firemnim-vzdelavani-soucasnosti-469295

Ministerstvo spravedInosti CR [online]. [cit. 2016-04-10]. Dostupné z WWW: www.justice.cz

Okresni hospodaiska komora v Chomutoveé Metodika pripadovych studii [online]. 2006 [cit.
2015-10-14]. Dostupné z WWW: http://kvalitalektoru.ohkcv.cz/

Valid-Ed Vzdélavaci arozvojové centrum Valtice, s. r. o. Slovnicek pojmii [online]. [cit.
2015-10-14]. Dostupné z WWW: http://www.valided.cz/slovnicek-pojmu

REZLEROVA, J. MANPOWERGROUP. Priizkum ManpowerGroup: Nedostatek lidi
S potiebnou kvalifikaci 2015 [online]. Praha, 2015 [cit. 2016-04-10]. Dostupny z WWW:
https://www.manpowergroup.cz/images/Nedostatek 1id%C3%AD_s_pot%C5%99ebnou_kval
ifikac%C3%AD_2015 TZ.pdf

SMEJKAL, Richard. Jak vypada manazer budoucnosti? [online]. [cit. 2015-10-19]. Dostupné
z WWW: https://www.uniprep.cz/cs/blog/jak-vypada-manazer-budoucnosti

STATUTARNI MESTO LIBEREC. Aktualizace strategie rozvoje statutdrniho mésta Liberec
2014-2020 [online].  Liberec, 2014 [cit. 2016-04-20]. Dostupné z WWW:
http://www.liberec.cz/files/dokumenty/ostatni/aktualizace-strategie-rozvoje-sml-2014-
2020.pdf

TRW  Automotive  Czech, s.r.0.[online]. [cit.  2016-04-10]. Dostupné  z:
http://www.trwczech.cz/

Casopis

Cisafova, P. Muzeme vSe, co chceme. Psychologie dnes. Praha: 2005, 9, s. 26-27. DOI:
000169794.



Priloha ¢. 1

Otazky pro strukturovany rozhovor

1.
2.
3.

10.
11.
12.
13.
14.

15.

Na jaké pozici pracujete?

Jakym procesem vzdélavani jste prosel?

Jak identifikujete potifebu vzdélavani?

Co Vas motivuje ke vzdélavani?

Jak probiha planovani vzdélavani? (je planované, planujete sdm nebo Vase spolecnost)
Jakym zpiisobem probiha vzdélavani? (on the job, off the job)

Jak Casto se ucastnite kurzii nebo jinych vzdélavacich akci?

Jakym zpiisobem probiha hodnoceni vzdélavani?

Jak jste spokojeny se vzdélavanim ve Vasi spolecnosti?

Jaké klasické metody vzdélavani vyuzivate?

Jaké moderni metody vzdélavani vyuzivate?

Jaky shledavate rozdil mezi modernimi a klasickymi metodami vzdélavani?
Jak hodnotite vyvoj vzdélavani v prubéhu Vasi manazerské praxe?

Jaky ocekavate vyvoj manazerského vzdélavani do budoucna?



Priloha ¢. 2

V pftiloze jsou uvedeny rozhovory s jednotlivymi respondenty.

Strukturované rozhovory

Respondent 1

Pohlavi: Muz

Vek: 43

Délka praxe: 10 let

Zaméstnavatel: CoorsTek Advanced Materials Turnov s.r.o.
Specializace spolecnosti: Vyroba souc¢astek do automobild

10.

Na jaké pozici pracujete?
,,Vedouci vyroby a logistiky.*
Jaké jsou Vase kompetence, nejduleZitéjsi vlastnosti a dovednosti?

,Odborna znalost problematiky, technické znalosti, komunikacemi s kolegy,
podrizenymi a dodavateli, planovani technického vybaveni, jazykové vybaveni,
psychicka odolnost, odolnost proti stresu, empatie a pocitacova gramotnost.

Jakym procesem vzdélavani jste prosel?

wtredoskolské vzdelani technického typu, pobyt V zahranici v USA, kurzy ve firmé.
Jak identifikujete potiebu vzdélavani?

., Vzdelavani potrebuji k tomu, abych byl schopny vykondvat dané cinnosti Vv praci,
vzdelavam se tedy neustadle. Nechci zakrnét a chci byt vzorem pro své podrizené.

Co Vas motivuje ke vzdélavani?

,Ziskavani  novych  kompetenci, rozvoj interpersondlnich  vztahu  (zvlast
S podrizenymi), zvladani stresu a zateze.

Jak probiha plianovani vzdélavani? (je planované, planujete sim nebo Vase
spole¢nost)

,,Chodi nam nabidky od ruznych spolecnosti, pokud mne néco zaujme, mohu toho
vyuzit. Hledam spise namatkove, podle toho, co zrovna resim nebo potiebuji.

Jakym zpiisobem probiha vzdélavani? (on the job, off the job)

., Nejcastéji se ucim 7 denni prace na pracovisti nebo vyuzivam kurzy mimo pracoviste,
vetsinou jsou hromadné. Jazykové kurzy mame zprostiedkované primo na pracovisti,
pro manazery jsou individualni. “

Jak ¢asto se ucastnite kurzi nebo jinych vzdélavacich akci?
,, Zhruba 1x za mésic Skoleni, Ix za tyden jazykové kurzy.
Jakym zpiisobem probiha hodnoceni vzdélavani?

., U jazykovych kurzii musime zvladnout test jednou za piil roku. Jinak si vSe hodnotim
pouze slovne s nadrizenym. *

Jak jste spokojeny se vzdélavanim ve Vasi spole¢nosti?

., Prijde mi, Ze neni planované dobre, myslim, ze by meéla byt zlepsena strategie
a dodrzovat se.*



11.

12.

13.

14.

15.

Jaké Kklasické metody vzdélavani vyuZzivate?

,,Obcas se V ramci prdce zucastnim seminari nebo néjakych technickych kurzii, kde se
ucim dovednosti pro mou praci. “

Jaké moderni metody vzdélavani vyuzivate?

., Pokud resim néjaky dlouhodoby probléem V praci, mohu vyuzit sluzby externiho
kouce. *

Jaky shledavate rozdil mezi modernimi a klasickymi metodami vzdélavani?

., Klasické metody vnimam jako doplnéni mych znalosti, jde 0 to, Ze napriklad pri
prednasce se moc nezapojite. Vzdy se dozvim néco nového. Moderni metody jsou
0 tom, Ze si spoustu véci miizeme realné vyzkouset nanecisto a potom to bez problémii
pouzivat V praci. “

Jak hodnotite vyvoj vzdélavani v pribéhu Vasi manaZerské praxe?

., Nyni je mnohem vétsi nabidka kurzii, vzdelavani je nam nabizeno ze vsech stran,
problém ale je, zZe se Vnasi firmé hodné Setri, takze na vzdélavani moc financi
nepousti.

Jaky ocekavate vyvoj manaZerského vzdélavani do budoucna?

, Bude hodné zdlezet na financnim zajisténi firmy, co bude svym zaméstnanciim
nabizet, ale myslim, ze nabidek vzdélavacich spolecnosti bude stale pribyvat. Myslim,
Ze se budou vice vyuzZivat kurzy zamérené na 0sobnost a komunikaci, nez na
dovednosti a znalosti.



Respondent 2

Pohlavi: Muz

Vek: 38

Délka praxe: 5 let

Zamgéstnavatel: DENSO MANUFACTURING CZECH s.r.o.
Specializace spolecnosti: Vyroba klimatiza¢niho systému do vozidel

1.

10.

11.

Na jaké pozici pracujete?
., Manazer vyroby. “
Jaké jsou Vase kompetence, nejduleZitéjsi vlastnosti a dovednosti?

., Technickda odbornost, znalost chodu vyrobniho procesu, planovani a zdasobovani,
kreativita, byt temperamentni, schopnost vést druhé a schopnost rozhodnout se pro
zmeénu, komunikace S lidmi riznych urovni.

Jakym procesem vzdélavani jste proSel?

. InZenyrské studium na vysoké Skole, pulrocni praxe V automobilovém primyslu
V ramci studia na VS, sbirani zkuSenosti na jinych pozicich a v jinych firmach.

Jak identifikujete potfebu vzdélavani?

,,U nds je propracovany systém vzdelavani manazerii ve firmé, ucastnim se predem
naplanovanych kurzu, jiné si moc vybirat nemohu. *

Co Vas motivuje ke vzdélavani?

, Kdyz se zucastnim dané série kurzi, které vybere zaméstnavatel po konzultaci se
mnou, pro rozsireni mé profesni kvalifikace, dostanu financni odmenu od
zamestnavatele, pokud slozim zkousky.

Jak probiha plianovani vzdélavani? (je planované, planujete sim nebo Vase
spole¢nost)

,,Sam si neplanuji, je to predem dané Vv nasi firme.

Jakym zpisobem probiha vzdélavani? (on the job, off the job)

., Vzdelavani probiha skupinove na pracovisti. Mame dlouhodobou spolupraci se
vzdeélavaci agenturou. Vzdélavani probiha v pracovni dobé.

Jak Casto se ucastnite kurzi nebo jinych vzdélavacich akci?

., Vétsinou je néjaky kurz 2x za mésic na piil dne.

Jakym zpiisobem probiha hodnoceni vzdélavani?

,VZdy po skonceni daného kurzu vyplnime dotaznik, ktery zpracovala vzdélavaci
agentura. Vedeni firmy konzultuje vzdélavani s lektory.

Jak jste spokojeny se vzdélavanim ve Vasi spole¢nosti?

,,Je to uspokojive, jsem rad, Ze je vzdelavani pravidelné, ze nam ho firma umoznuje,
ale uvital bych, kdybych si mohl obcas vybrat kurz podle svého. “

Jaké klasické metody vzdélavani vyuzivate?

,Mame na miru vytvorené workshopy pouze pro nasi firmu, je to spojené
S predndskou a naslednou diskuzi. Kdyz mame urcitou situaci, predem se domluvime
s lektory a oni nam vytvori pripadovou studii, kde rozebirame danou situaci a hledame
reseni.



12.

13.

14.

15.

Jaké moderni metody vzdélavani vyuzivate?

, Pri kurzech casto vyuzivame hrani roli. Diky tomu si mizZeme spoustu situact
vyzkousSet nanecisto nebo upravit dané role jako v realité, dlouhodobé spolupracujeme
S jednou pani, ktera drive pracovala jako zaméstnanec firmy. *

Jaky shledavate rozdil mezi modernimi a klasickymi metodami vzdélavani?

., Mam pocit, ze jeden bez druhého nemiize fungovat, oba typy jsou zapotiebi. Klasické
jsou takové pomalejsi, vetsinou je to 0 zopakovani toho, co zndame nebo doplnéni
informaci. Kdyz jdu na kurz moderni metody, tak vetsinou je to 0 nécem naprosto
novém a objevuji pri tom | sam sebe.

Jak hodnotite vyvoj vzdélavani v prubéhu Vasi manaZerské praxe?

, Drive jsem se ucil hodné teoretické znalosti, které jsem V té dobé vitbec neumél
pouzit. Dnes se vse vice orientuje na praxi a vyuziti znalosti V prdci.

Jaky ocekavate vyvoj manaZerského vzdélavani do budoucna?

, Myslim, Ze teoretické znalosti se budou pouzivat ¢im dal méné. Lidé se budou snaZit
Jjiz od drivejsiho veku pracovat nebo se zapojovat do riiznych cinnosti namisto pouze
chozeni do skoly. “



Respondent 3

Pohlavi: Muz

Vek: 50

Délka praxe: 14 let

Zamgéstnavatel: Magna Exteriors & Interiors (Bohemia) s.r.o.
Specializace spolecnosti: Vyroba sedacek do automobilti

10.

11.

12.

Na jaké pozici pracujete?
., Financni reditel.
Jaké jsou Vase kompetence, nejduleZitéjsi vlastnosti a dovednosti?

., Komunikacni dovednost, zajistovani ekonomickych strategii firmy, prerozdélovani
financnich prostiedkii, kooperace s partnery firmy, odolnost vici stresu.

Jakym procesem vzdélavani jste prosel?

., Vysoka skole ekonomického smeéru, jazykové kurzy, ekonomické kurzy, ucetnictvi.
Jak identifikujete potfebu vzdélavani?

,,Podle aktudlniho deni na financnich trzich, podle zmén V legislative.

Co Vas motivuje ke vzdélavani?

,Udrzeni znalosti podle aktudalniho deni, neustdlé vzdeélavani podle trendii,
seberealizace. “

Jak probiha plianovani vzdélavani? (je planované, plinujete sim nebo Vase
spole¢nost)

,,Je planované nebo se prizpiisobuje podle aktudalniho déni v ekonomické oblasti.
Planuji si sam 1 se ridim planem spolecnosti. *

Jakym zpiisobem probiha vzdélavani? (on the job, off the job)

,, Vétsinou se vzdelavam mimo pracoviste ve skupindch. “

Jak Casto se ucastnite kurzi nebo jinych vzdélavacich akci?

,,Denné se snazZim V nécem zlepSovat nebo si zjistovat nové informace. Snazim se
alespon jednou za mésic absolvovat néjaky kurz S vétsim objemem informaci, které se
mi hodi pro situace, které V dané chvili resim.

Jakym zpiisobem probiha hodnoceni vzdélavani?

,,Hodnoceni vzdelavani probihd ctvrtletné, kdy se shrnou ziskané informace a podle
nich se zmeni strategie. Ddle mame rocni hodnoceni formou shrnuti 360 stupiii zpétné
vazby mezi kolegy, nadrizenymi a podrizenymi. “

Jak jste spokojeny se vzdélavanim ve Vasi spole¢nosti?

., Hodnotim kladné hard skills, tedy znalosti pro praci. Ale chybi mi V nasi spolecnosti
rozvoj osobnosti, kreativity a empatie.

Jaké klasické metody vzdélavani vyuzZivate?

,, Vétsinou se ucastnim prednasek, obcas nasleduje diskuze. Také mame kurzy, kde nas
uci s danymi potrebnymi programy. “

Jaké moderni metody vzdélavani vyuzZivate?

., Vyuzil jsem mozZnosti rotace funkce, odjel jsem na mésic do nasi dceriné spolecnosti
V zahranici.



13.

14.

15.

Jaky shledavate rozdil mezi modernimi a klasickymi metodami vzdélavani?

., Klasické metody vyuzivam nejcastéji, jsou dostupné a jsme na né zvykle, je to jako ve
Skole. O moderni metody jsem zavadil nedavno, ale jesté je moc nevyuzivam. “

Jak hodnotite vyvoj vzdélavani v prubéhu Vasi manaZerské praxe?

., Pozadované znalosti se stale stupnuji, je vynakladan stale vetsi tlak, uskutecnuji se
neustale néjaké zmeny vV ekonomické oblasti. *

Jaky ocekavate vyvoj manaZerského vzdélavani do budoucna?

., Vzhledem k tomu, Ze jsem ekonom, musim konstatovat, ze diraz bude kladen na
dukladny vybeér vzdeélavacich kurzii Z duvodu velkych nakladii. Firmy si ¢im dal vice
vybiraji, komu a co zprostredkuji. A predpokladam, Ze pokud bude mit nékdo zdjem
0 rozvoj osobnosti, bude muset vzdelavani uskutecnit Z viastnich zdrojii.



Respondent 4

Pohlavi: Muz

Vek: 47

Délka praxe: 15 let

JOHNSON CONTROLS AUTOMOBILOVE SOUCASTKY, k.s.
Specializace spolecnosti: Vyroba potahti na autosedacky

1. Na jakeé pozici pracujete?
,, Plant manager nebo-/i reditel vyrobniho zavodu. *
2. Jaké jsou Vase kompetence, nejdulezitéjsi vlastnosti a dovednosti?
., Prebiram informace od nadrizenych, coz je evropsky reditel nasi spolecnosti,
vytvarim strategie, cile, c¢im se podnik zabyva nebo bude zabyvat, motivuji
zamestnance, deleguji ukoly a zodpovédnost za jednotlivé cinnosti. Se zdkazniky,

dodavateli a jinymi pobockami komunikuji pouze V cizich jazycich. Je pro mne velmi
dulezité zvladani stresu, umét pracovat pod tlakem, komunikovat s lidmi.

¢

3. Jakym procesem vzdélavani jste prosel?

,Studoval jsem vysokou Skolu, ale nedokoncil ji. Nejvice zkuSenosti jsem ziskal
Z prace, zacinal jsem od velmi nizkych pozic, ale svou pili jsem se vypracoval. Na
posledni pozici jsem jiz byl prijat jako manazer, ale | presto jsem se rozhodl, zZe si na
urcité obdobi (jeden mésic) zkusim v§echny pozice od délnika, abych presné védel, co
clovek na urcitou pozici potiebuje, tim jsem si zaroven zlepsil vztahy S podrizenymi
a poznal je.”

4. Jak identifikujete potiebu vzdélavani?

., Vzdelavam se neustdle, bez toho bych svou praci vitbec nemohl uspésné vykonavat.
Kurzy jsou mi nabizeny od firmy, spoustu z nich jsem si ale délal z viastni iniciativy.
Denné se vzdeldavam na internetu — clanky, videa, webové stranky, online kurzy.

5. Co Vias motivuje ke vzdélavani?
, Musim byt uspésny na své pozici, udrZet si ji, naplnit ocekavani podrizenych
| nadrizenych, realizovat se a neustdle se zlepsovat. *

6. Jak probiha planovani vzdélavani? (je planované, plianujete sam nebo Vase
spole¢nost)
L mé vlastni iniciativy jsem prihlasen do dlouhodobych programu, to si planuji
a hradim sam. Mdm 1\ kurzy planované od firmy, to zajistuje oddéleni vzdélavani
zameéstnancii. Také jsou zavedené jazykove kurzy, které bezi pritbezné cely rok. Obcas
je vsak nutné néco necekané doplnit, kdyz vyvstane pri praci nedostatek.

7. Jakym zpiisobem probiha vzdélavani? (on the job, off the job)
,,Nejvice jsem se naucil V praci 7 denni agendy. Také se casto chodim ptat svych
zameéstnancii, jaké jsou jejich pozadavky ato je pro mne velmi poucné. Co se tyce
kurzi, ty se odehravaji vétsinou mimo pracovisté U odbornikii a jsou to predevsim
skupinové kurzy v mensi skupince lidi.

8. Jak casto se ucastnite kurzii nebo jinych vzdélavacich akei?

,,Jednou nebo dvakrat za rok odjizdim na tydenni vzdelavaci akci, kde se zdokonaluji
V riiznych technikdch, které poté mohu pouzivat pro svou prdci i pro praci S Kolegy.
Kazdy tyden mam jazykovou lekci. Dalsi vzdelavani je podle potreby, nekdy jednou za
meésic, nékdy jednou za tri mésice, je to riizné.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Jakym zpiisobem probiha hodnoceni vzdélavani?

,, Vétsinou dotaznikem nebo formou rozhovoru, jak jsem byl se vzdélavanim spokojeny,
obcas Zadné hodnoceni neprobéhne. “

Jak jste spokojeny se vzdélavanim ve Vasi spole¢nosti?

,,Jsem spokojeny. Hodné nas podporuji ve vzdeélavani.

Jaké klasické metody vzdélavani vyuzivate?

., Rétoriku formou predndsek asemindri, predndsky otom, jak komunikovat se
zaméstnanci, jak motivovat zaméstnance, predndsky 0 technologickych novinkach,
0 ekonomickém vedeni spolecnosti a dalsi.

Jaké moderni metody vzdélavani vyuzivate?

,» Neuroleadership, Neurolingvistické programovani, konstelace, metodu 360 stupni,
koucovani. “

Jaky shledavate rozdil mezi modernimi a klasickymi metodami vzdélavani?

, Kdyz jsem se zacal zajimat 0 moderni metody vzdélavani a zacal jezdit na kurzy,
zjistil jsem, Ze jsem se velmi rychle posunul a odboural nefunkcni véci, je to hodné
0 osobnim rozvoji. Je to investice, kterd se uz mnohonasobné vratila napriklad v tom,
Ze se zefektivnily néjaké procesy. Klasické metody sly poté trochu do pozadi
a vyuzivam je jen obcas. “

Jak hodnotite vyvoj vzdélavani v priubéhu Vasi manaZerské praxe?

., Prijde mi, zZe se klade velky diiraz na vzdélavani, pokud se clovék zaucuje, ale casto
se stavd, Ze potom 0 zaméstnance tolik postardno neni, proto se musi vyvijet vetsi
naléhani z jejich strany.

Jaky ocekavate vyvoj manaZerského vzdélavani do budoucna?

., Predpokiadam, Ze do budoucna se bude muset manazer vzdélavat vice V osobnostnim
rozvoji, aby také pak mohl lépe pracovat se svymi podiizenymi. Vzdeélavani se bude
konat vice formou individualniho vedeni a zjistovani dileZitych stranek jednotlivych
osobnosti a jejich potencialu. Lidé budou mit vice volnosti a budou moci vice tvorit
a podilet se na chodu firmy. “



Respondent 5

Pohlavi: Muz

Vek: 27

Délka praxe: 5 let

Zaméstnavatel: KNORR-BREMSE Systémy pro uzitkova vozidla CR, s.r.o.
Specializace spolecnosti: Vyroba soucastek do automobilt

10.

11.

12.

13.

Na jaké pozici pracujete?
,,HR Manager. “
Jaké jsou Vase kompetence, nejduleZitéjsi vlastnosti a dovednosti?

., Nabor novych zaméstnancii zejména na THP pozice — znalost prostredi spolecnosti,
komunikativnost, schopnost vedeni behavioralniho pohovoru, anglictina, schopnost
motivovat, znalost lokdlniho pracovniho trhu, znalost naborovych technik a dalsi.

Jakym procesem vzdélavani jste prosel?
., VS — Fizeni a rozvoj lidskych zdrojii, 3 roky praxe v ndboru, fada kurzii, koucink.
Jak identifikujete potiebu vzdélavani?

., Vybér vzdélavani byl realizovan na zdkladé adaptacniho procesu V prvnich trech
mésicich, kdy se identifikovaly potieby na zlepseni. Ddle potieba vzdelani vychazi
obvykle z aktudalnich pracovnich pozadavkii, které prichdzi obvykle 7 centrdly
spolecnosti, nebo S novymi projekty. \V ramci rocniho pohovoru s managerem si mohu
zvolit, v éem bych se chtél dale vzdelavat. *

Co Vas motivuje ke vzdélavani?

., Vys$$i vykonnost V prdaci — zlepSeni procesu, prestiz vzdeélani, vyssi polyvalentnost
a vyssi hodnota mé osoby pro zaméstnavatele.

Jak probiha planovani vzdélavani? (je planované, planujete sim nebo VaSe
spole¢nost)

,,Je planované oddélenim vzdeélavani HR. *

Jakym zpiisobem probiha vzdélavani? (on the job, off the job)

,,Na pracovisti | mimo néj.

Jak Casto se ucastnite kurzi nebo jinych vzdélavacich akci?

., 1x za 3 mésice, anglictina kazdy tyden.

Jakym zpiisobem probiha hodnoceni vzdélavani?

,,Manager i vzdéldavany hodnoti prinosnost skoleni, nekdy je to slovné, obcas vyplnime
dotaznik.

Jak jste spokojeny se vzdélavanim ve Vasi spolecnosti?

,, Velice, mame vysoké budgety a je mozné si zvolit prakticky jakykoliv kurz.
Jaké klasické metody vzdélavani vyuZzivate?

,, Seminare a workshopy. “

Jaké moderni metody vzdélavani vyuzivate?

,,Z modernich metod vyuzivam koucovani. *

Jaky shledavate rozdil mezi modernimi a klasickymi metodami vzdélavani?

,, Ziustavam verny hlavné tradicnim metodam vzdélavani, které jsou méné casove
a financné narocné. “



14. Jak hodnotite vyvoj vzdélavani v pribéhu Vasi manaZerské praxe?
., Musim Fict, Ze vSechny firmy byly velice vstricné K vzdélavani zaméstnancu a firmy se
zahranicnim kapitalem maji vysoké budgety na vzdélavani, nebyl tedy problém
realizovat prakticky cokoliv.

15. Jaky ocekavate vyvoj manaZerského vzdélavani do budoucna?

., Zhruba podobny jako doposud, vzdelavani zalozené zejména na vlastnich
pozadavcich, mozna vice on the job nez nyni.



Respondent 6

Pohlavi: Zena

Vek: 41

Délka praxe: 15 let

Zaméstnavatel: AKT plastikaiska technologie Cechy, spol. s r.0.
Specializace spolecnosti: Vyroba soucastek do automobiltl

10.

11.

12.

13.

Na jaké pozici pracujete?
,,HR Manager. “
Jaké jsou Vase kompetence, nejduleZitéjsi vlastnosti a dovednosti?

,Mam 20 let zkusenosti V oblasti lidskych zdrojii, zodpovidam za vsechny relevantni
oblasti celého ,,cyklu zaméstnance* (=employee life cycle), hlavné pouzivam znalosti
a zkuSenosti S Fizenim projektii @ plynulou anglictinu. *

Jakym procesem vzdélavani jste proSel?

., Stredni ekonomicka skola se zamérenim na ekonomii a jazyky, desitky kursit a skoleni
Vramci ruznych oblasti lidskych zdroju, ucast na lokdlnich i mezinarodnich HR
a business konferencich, samostudium (cteni odborné literatury v oblasti lidskych
zdrojii).

Jak identifikujete potfebu vzdélavani?

,,Podle systemu hodnoceni vykonu zaméstnancii, Z néhoz vychazi tzv. Individualni plan
Skoleni/rozvoje prislusného zaméstnance. Na zdklade tohoto planu urci nadrizeny
potreby Skoleni, kurzii apod.

Co Vas motivuje ke vzdélavani?

,, Urcite rozsireni znalosti a ziskani kompetenci. *

Jak probiha planovani vzdélavani? (je planované, plinujete sim nebo VaSe
spole¢nost)

., Oddeéleni lidskych zdrojii ¢i primo oddéleni pro tréminky arozvoj zajistuje bud
internimi Skolenimi, externimi Skolenimi nebo Skolenimi on-line. “

Jakym zpiisobem probiha vzdélavani? (on the job, off the job)

,, On the job/off the job dle mozZnosti a potieby.

Jak Casto se ucastnite kurzii nebo jinych vzdélavacich akei?

,, Pritbézné, nékolikrat do roka. *

Jakym zpiisobem probiha hodnoceni vzdélavani?

.,V ramci vyhodnoceni tréninkovych planii a opét jako soucast vyhodnoceni vykonu
zamestnance (= performance management cycle).
Jak jste spokojeny se vzdélavanim ve Vasi spolecnosti?

., Spokojend, je to dobre nastavené.
Jaké klasické metody vzdélavani vyuzivate?

., Seminar, workshop, pripadova studie, predndska, on-line kurzy, workshopy, uicast na
HR konferencich apod.

Jaké moderni metody vzdélavani vyuzivate?

CINTs

., NLP, koucovani, rotace funkci, hrani roli, metoda 360 stupii.
Jaky shledavate rozdil mezi modernimi a klasickymi metodami vzdélavani?



14.

15.

,Jsem rada, zZe jsem si mohla vyzkouset mnoho kurzii @ naucit se mnoho zpiisobii
vzdelavani a pro rozvoj. Je pro mne ted vyhodou, Ze si mohu vybirat pro riizné situace
riizné zpiisoby pro vedeni sebe, ale | svych podrizenych. Klasické metody beru jako
nedilnou soucast pro vzdeélavani, casto se ucastnim riiznych prednasek nebo besed.

Jak hodnotite vyvoj vzdélavani v priubéhu Vasi manaZerské praxe?

,Metody se neustdale vyvijeji, jsou vice interaktivni, vyuZiva se vice technickych
nastroju, ale také je kladen diiraz na vyhodnoceni absolvovani kurzii, Skoleni
a monitorovani zavedeni do praxe.

Jaky ofekavate vyvoj manazerského vzdélavani do budoucna?

,Jesté vice S vyuzitim technickych nastroju, vice moznosti mezindarodni spoluprace
V této oblasti apod. *



Respondent 7

Pohlavi: Zena

Vek: 29

Délka praxe: 6 let

Zameéstnavatel: TRW Automotive Czech, s.r.o.

Specializace spolecnosti: Vyroba soucastek do brzdovych systému

10.

11.

Na jaké pozici pracujete?
,,HR Manager.
Jaké jsou Vase kompetence, nejduleZitéjsi vlastnosti a dovednosti?

., Tvorba firemni HR strategie a jejiho provedeni, vykon persondlnich cinnosti, rozvoj
achod oddéleni naborového centra, komunikace, 7izeni, motivace podrizenych
pracovniku. “

Jakym procesem vzdélavani jste prosel?
o otudium vysoké skoly, obor andragogika, nékolik let pobytu Vv zahranici jako

dobrovolnik nebo stdaze pro zlepsSeni jazyka a ziskani zkuSenosti, kurzy, vzdeélavani se
V ramci pracovnich pozic. “

Jak identifikujete potiebu vzdélavani?

., Vzdélavam se neustdle, sama si aktivné vyhledavam kurzy, online kurzy a aktualni
informace na internetu.

Co Vis motivuje ke vzdélavani?

., Vlastni touha po informacich, kariérni rist. *

Jak probiha planovani vzdélavani? (je planované, plinujete sim nebo VaSe
spole¢nost)

., Planuji si sama, Zddost dam svym nadrizenym ke schvaleni. *

Jakym zpiisobem probiha vzdélavani? (on the job, off the job)

, Hlavni kurzy, kterych se ucastnim, jsou mimo pracoviste, ve skupiné. Doplikové
kurzy, které potrebuji pro zlepseni kvalifikace nebo doplnéni znalosti jsou také
vétsinou mimo pracoviste, pokud se to tyka veétsi skupiny lidi, tak se zve lektor do
firmy.

Jak Casto se ucastnite kurzii nebo jinych vzdélavacich akei?

,,Online kurz asi Ix za mésic, samovzdelavani kazdy den, kurz ve firmé tak jednou za
t7i mésice.

Jakym zpiisobem probiha hodnoceni vzdélavani?

., Nejprve napisu report 0 tom, jak jsem byla se vzdélavanim spokojend a co mi to
prineslo aten dam nadrizenému. N ramci rocniho shrnuti prace mdme zavedenou
metodu 360 stupniui zpétné vazby pro zaméstnance, kteri pracuji v kancelari.

Jak jste spokojeny se vzdélavanim ve Vasi spole¢nosti?

., Takhle mi to vyhovuje, muzu si v§e prizpiisobit viastnim potrebam. “
Jaké klasické metody vzdélavani vyuzivate?

., Hlavné seminare a prednasky.



12.

13.

14.

15.

Jaké moderni metody vzdélavani vyuzivate?

, NLP, koucovani, gestalt koucink, hrani roli. Zucastnila jsem se vycviku, ktery byl
hodné prinosny pro mé viastni vzdélavani a nyni to mohu zdroven vyuzivat i pro své
podrizené a pracovat na jejich rozvoji.

Jaky shledavate rozdil mezi modernimi a klasickymi metodami vzdélavani?

., Vnimam, ze klasické metody jsou vice rozsirené a dostupné, jak financne, tak
organizacné. Moderni metody jsou véc vkusu, clovék se 0né musi sam zajimat
a aktivne je vyhledavat. Jsou dobrym zpusobem, jak se rozvijet a otevirat své
MozZnosti.

Jak hodnotite vyvoj vzdélavani v prubéhu Vasi manaZerské praxe?

,Snazim se jit hodné s modernimi trendy, vybiram si kurzy, které budou mit prinos
nejen pro mou soucasnou prdci, ale které budu moci pouzivat V jakékoli V praci,
kterou budu vykonavat. Jsem rada za kazdy vzdélavaci kurz, kterého se zucastnim,
protoze pro mne ma velky vyznam. “

Jaky ocekavate vyvoj manaZerského vzdélavani do budoucna?

, Individualni pristup ve vzdélavani jiz od Skoly, bude se dbat na hledani potencidalu
a talentu dané osoby. Myslim, Ze manazeri se budou zamérovat a rozvijet hlavné své
silné stranky, veci, které je zajimaji a ve kterych jsou dobri. To, co jim nejde, se budou
snazit delegovat na kolegy. Diky osobnimu rozvoji, odbourdni stresu, osobnimu
kontaktu se budou dosahovat cilii efektivnéji a lidé budou stastnéjsi.



Respondent 8
Pohlavi: Muz
Vek: 27 let
Délka praxe: 5 let

Zaméstnavatel: Benteler CR s.r.o.

Specializace spolecnosti: Vyroba souc¢astek do automobild

10.

Na jaké pozici pracujete?

., Na pozici Sales Manager neboli Obchodni manazer pro nahradni dily.

Jaké jsou Vase kompetence, nejduleZitéjsi vlastnosti a dovednosti?

. Zajistuji cely pritbéh objedndvek a spoluprdce S obchodnimi partnery, koordinuji

vvvvv

vyjednavani, obchodni dovednosti, vciténi, pochopeni, analytické a organizacni
dovednosti. Také je potreba, abych byl neustile schopny se vzdélavat a neusnul na
vavrinech, to mi zajistuje, ze jsem ve svém oboru dobry.

Jakym procesem vzdélavani jste prosel?

,Stredni Skola s Cizojazycnou vyukou, vysokd skola ekonomického zaméreni, obor
pravo. Mnoho kurzii NLP, koucovani, Neuroleadership, rétorika, vyjedndvani.
Prednasky a semindre pro zlepSovani mé kvalifikace, jazykové kurzy, zahranicni staze
a pracovni cesty. Vyména s kolegou ze zahranicni pobocky.

Jak identifikujete potfebu vzdélavani?

., Vzdelavam se prubezne, hlavne podle toho, co V dané situaci potrebuji V zaméstnani
a takeé podle toho, V jaké jsem fazi osobniho Zivota a osobniho rozvoje. Ridim se hodné
tim, co mne v danou dobu zajima.

Co Vas motivuje ke vzdélavani?

., Ziskavani novych znalosti a zkuSenosti, vetsi rozhled, moznost kariérniho ristu,
osobni rozvoj.

Jak probiha plianovani vzdélavani? (je planované, planujete sim nebo VaSe
spole¢nost)

, Mame urcené skoleni asemindre, kterymi musime projit. Pokud chci néjaky
dodatecny kurz nebo vzdeélavani, mohu si 0 néj zazadat navic. “

Jakym zpiisobem probiha vzdélavani? (on the job, off the job)

., Vzdélavani si zarizuji vétsinou V mensich skupinkach mimo pracoviste, pokud je to
organizované od prdce, tak je to také v mensich skupinkdch, ale na pracovisti. *

Jak casto se ucastnite kurzii nebo jinych vzdélavacich akei?

., 2x za rok mam rozsahlé nekolikadenni kurzy, kde se ucim techniku, abych ji pak mohl
pouzivat pro svou praci. Mensi vzdelavaci kurzy mivam tak 3x za mésic. *

Jakym zpiisobem probiha hodnoceni vzdélavani?

., Hodnoceni si délam jen sam pro sebe, jinak se nikomu zodpovidat nemusim. Vétsinou
se zamyslim nad tim, jak prinosné to pro mé bylo, jak to mohu pouzit a jestli se
zucastnim podobného kurzu nebo jiného kurzu od stejného lektora. *

Jak jste spokojeny se vzdélavanim ve Vasi spole¢nosti?

,Je to dost neorganizované, kazdy si vse musi zaridit sam, ale je pravda, Ze nam
vetsinou vyjdou vstric.



11.

12.

13.

14.

15.

Jaké Kklasické metody vzdélavani vyuZivate?

,,Seminare a prednasky.

Jaké moderni metody vzdélavani vyuzivate?

., NLP, koucovani, hrani roli — vétsinou ve volném case, rotace funkct. *

Jaky shledavate rozdil mezi modernimi a klasickymi metodami vzdélavani?

., Klasické metody jsou rozsirené a zaméstnavatel je casto nabizi. Moderni metody
vzdélavani beru vetsinou jako osobni mozZnost rozvoje a po zaméstnavateli je casto
nepozaduji.

Jak hodnotite vyvoj vzdélavani v pribéhu Vasi manaZerské praxe?

., Vzdélavani je celozZivotni cesta, V soucasné dobé urcite nestaci vzdelani, které neni
podlozeno praxi, takze osobné kladu velky diiraz na to, aby vSechny ziskané zkusSenosti
byly pouzivany, aby se dostaly pod kuzi. Dnes jsou skvélé moznosti, rozmach
vzdelavani je obrovsky, na vybeér je spousta véci oproti minulosti.
Jaky ocekavate vyvoj manaZerského vzdélavani do budoucna?

, Myslim, ze lidé se budou vice snazit najit svou vdsen, zase se vradti kreativita
a manudlni cinnosti do povédomi. Vzdeélavani bude stile dilezité, ale nejen to
teoretické, ale bude se vice zamérovat na vyuziti V praxi. Kviili tomu se bude muset
zménit 1 Skolni systém. *



		2015-08-27T09:40:00+0200
	Prof. Ing. Milan Žák CSc.




