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Anotace

Tato diplomova prace je zaméiena na hodnoceni manazerského vzd€lavani ve vybrané
organizaci Barvy a laky TELURIA s.r.o a na oblast osobniho managementu, jako prvku pro
zvySeni celkové efektivity firemniho vzdélavani. V teoretické ¢asti jsou definovany pojmy
firemniho vzdé€lavani, jsou popsany formy, metody a postupy manazerského vzdélavani
a self managementu. Prakticka ¢ast poskytuje hodnoceni, vysledky a zavéry dlouhodobého
ovetovani, popis praktickych aplikaci v prostfedi vybrané organizace a naslednd porovnani

vysledkd hodnoceni s podobnym vzdélavacim projektem.
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personal management, as an element to increase the overall effectiveness of corporate
training. In the theoretical part the terms of the corporate education, forms, methods and
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UVOoD

Pfredmétem mé diplomové prace je vyhodnoceni manazerského vzdélavani ve vybrané
firm¢é Barvy a laky Teluria s.r.o. Pro tento vyzkum jsem vyuzil vzdélavaci projekt
spolufinancovany ze zdroji EU, ktery firma realizovala v letech 2010 — 2012. Jako lektor
firemniho vzdélavani jsem se osobné na tomto projektu podilel a vysledky svého pozorovani
uvadim v této praci. Firma Barvy a laky Teluria s.r.o. ma sidlo nedaleko mésta Letovice
(viz. ptiloha ¢.1) a je modernim provozem v oboru vyroby barev. Je pfednim vyrobcem
tohoto produktu na nasem trhu s menSim podilem vyvozu, spiSe do zemi blizkého vychodu.
Zacatkem devadesatych let se firma zacala modernizovat. Vedeni se rozhodlo v ramci
posileni konkurenceschopnosti rozsifit svoji vyrobni zékladnu, vcetné¢ zavadéni novych
technologii. To sebou pfineslo zvySené naroky na odbornost a odpovédnost zaméstnancti, coz
si vyzadalo vyrazné€ kvalitngj$i ptistup k fizeni a vedeni lidi.

Zvysujici se naroky na kvalitu vyrobku, vysoké pozadavky na ekologii, rostouci tlak
zépadniho trhu, to vSe vyzaduje vysokou vykonnost a odborné¢ znalosti a dovednosti
managementu zejména v fizeni a vedeni lidi, v dovednosti motivovat, v komunikaci
s podfizenymi i nadfizenymi, samostatném rozhodovani a klade dlraz na préaci v tymu.
Znamena to také rozvijet potfebné schopnosti neustalym sebevzdélavanim.

Hronik ve sve knize uvadi piredpoklad Kiermana, ze ,,Podnikové vzdélavani se stane
hlavni naplni price manazeri a testem jejich schopnosti a nahradi v této pozici kontrolu.*'
V praxi se stale vice ukazuje, Ze znalosti a dovednosti zaméstnanct firem, jejich profesni
i osobni rust jsou klicovymi prostiedky, jak udrzet krok s trhem a zvySovat svou
konkurenceschopnost.

Tato prace se v uvodni Casti zamétuje na vysveétleni dalezitych termini v oblasti
firemniho vzdélavani a na teoretické podklady tvorby vzd€lavacich projekta.
To nasledné slouzi v praktické casti jako zékladna pro hodnoceni efektivity vzdélavani
manazeri nejen ve vybrané firm¢ Barvy a laky Teluria s.r.o., ale také pii porovnavani
s dalsimi vzd€lavacimi projekty. Cilem diplomové prace je ovéteni efektivity manazerského
vzdélavani u vybrané firmy a to formou vyhodnoceni a porovnani s jinymi projekty,
ve kterych byl pouzit postup a skladba témat, které jsou ,standardné” pii firemnim
vzdélavani pouzivany. Pii manazerském vzd€lavani vybrané firmy byl dan vétsi diraz na
oblast self managementu a to v kazdém tématu. Piedpokladem bylo zvySeni efektivity

vzdélavani.

' HRONIK, F. Rozvoj a vzd&lavani pracovnikii, Praha: Grada Publishing, a.s. 2007, str. 13.



Okrajové byl tento postup ovefovan také pii manazerském vzdélavani v jinych
firméach. Také tyto vysledky budou v zavéru praktické Casti zohlednény, jako porovnani

s vysledky manazerského vzdélavani ve firmé Barvy a laky Teluria s.r.o.

Tato diplomova prace je v ur€itém sméru rozsitenim mé bakalarské prace ,,Pamétové
techniky v oblasti u¢eni a praktické vyuziti v zdkladnim a stfednim Skolstvi®, nebot’ n¢které
postupy a metody vyuzité pii vyzkumu byly jiz diive aplikovany pii vzdélavani zaka
a pedagogickych pracovniki. Pfi vyhodnocovani vysledki jsem nachazel podobné

kvalitativni aspekty.



TEORETICKA CAST

V ivodu této prace je zafazena identifikace pojmi, které jsou v textu pouzivany
a to zdavodu terminologického ukotveni. Jedna se hlavné o pojmy z oblasti firemniho
vzdélavani, jehoZ soucasti je manazerské vzdélavani, které je hlavnim pfedmétem zkoumani
této prace. Nejprve se teoreticky veénuji problematice firemniho vzd€lavani obecné
a systematickému pfistupu ve vzdélavani zaméstnanctl, ktery je zakladem zkoumaného

a analyzovaného manazerského vzdélavani ve vybrané firmé Barvy a laky Teluria s.r.o.

Teoreticky je v tvodni ¢asti popsan systémovy pristup pro vycvik manazeri a jeho tii
faze, kterymi jsou analyza vzdélavacich potieb, urCeni cili a zamért, realizace
a hodnoceni. V praktické ¢asti bude sledovéana pouze faze realizace konkrétniho vzdélavaciho
projektu na kterém je demonstrovano manazerské vzdélavani firmy Barvy a laky Teluria

S.I.0.

1. Firemni vzdélavani

Na zaklad¢ mého dlouholetého pozorovani pii své praxi lektora firemniho vzdélavani
mohu konstatovat, ze zaméstnanci a konkrétné manazefi, travi v zaméstnani stale vice Casu.
Z pohledu narocnosti soucasné doby (rok 2012) a zvySenych pozadavkl, které jsou
na jednotlivé firmy kladeny, se miize zdat, ze jde o fakt zcela logicky. Ale opak miize byt
pravdou. Drtiva vétSina manaZerQi na riiznych Urovnich sice tento problém respektuje, ale
jsou nespokojeni. Diivodem jsou obavy, zda se nejednd o hlubSi problém spojeny napf.
s neschopnosti dobfe organizovat préci, s neefektivnim fizenim lidi a také se seberizenim.
Otazky, které jsou Casto na firemnich seminafich kladeny, se tykaji pozadavkd na nové
postupy organizace prace, zpusoby efektivnéjSi komunikace nejen s podiizenymi,
efektivngjsi feSeni konkrétnich situaci pii fizeni a vedeni lidi a dalsi témata, které se spojuji
v kone¢né fazi osobnosti manazera. V jeho schopnostech, dovednostech a kompetencich.
Zamegstnanci si zac¢inaji uvédomovat, ze nevystaci pouze se zakladnimi profesnimi znalostmi
a zkuSenostmi z praxe, ale je tfeba pribézného vzdélavani. U manazert to plati dvojnasob.
Palan to charakterizuje jako ,,...vzdé€lavaci proces zaméfeny na poskytovani vzdélavani
po absolvovani ur€itého Skolského vzdélavaciho stupné, v neustalém procesu prohlubovani

a zdokonalovani, které se odrazi i v oblasti organizace tedy firemniho vzd&lavani*.?

2PALAN, Z. Vykladovy slovnik. Lidské zdroje. Praha: Academia, 2002, str. 36.



1.1 Zékladni pojmy firemniho vzdélavani

Firemni, neboli také podnikové vzdélavani, je vzdélavaci proces organizovany
podnikem/firmou. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélavani,
organizované podnikem ve vlastnim vzdéldvacim =zafizeni nebo na pracovisti), tak
1 vzdélavani mimo podnik (externi vzdélavani, vzdélavani na objednavku ve specializovaném

vzd&lavacim zafizeni nebo Skole).’

Jedna se o systematicky proces zmény pracovniho chovani, urovné znalosti
a dovednosti vcetné motivace zaméstnanci organizace, kterym se snizuje rozdil mezi
kvalifikaci subjektivni = soubor schopnosti, dovednosti, navyktl, zkuSenosti, postoju,
klicovych kvalifikaci ziskany béhem zivota s potencialni moznosti vyuziti pro vykon urcité
¢innosti, a kvalifikaci objektivni = kvalifikovanost prace, tzn. pozadavky na kvalifikaci

pracovnika, vyplyvajici z ndro¢nosti, charakteru, tempa a odbornosti prace.

Pojem profesni vzdélavani zahrnuje veskerou ptipravu na povolani, tedy jak ptipravu
Skolskou, tak i vSechny formy vzdélavani dosp€lych obsahové spjaté s vykonem povolani
¢1 zamé&stnani.

Pojem dalSi profesni vzdélavani je soucasti vzdélavani dospé€lych. Oznacuje
jakékoliv profesni vzdélavani pracovnikii v prabéhu jejich pracovniho zivota. Ma piimou
vazbu na profesni zatazeni dospélého a tim i na jeho ekonomickou aktivitu. Jeho podstatou
je vytvafeni a udrzovani pokud mozno optimdlniho souladu mezi kvalifikaci pracovnika

a kvalifikovanosti prace (tzn. mezi subjektivni a objektivni kvalifikaci).*
Firemni, neboli podnikové vzdélavani zahrnuje:

- vzdélavani v rdmci adaptacéniho procesu a piipravu pracovnika k pracovni ¢innosti

(orientace),

- prohlubovéni kvalifikace (doskolovani) — pokracovani odborné ptipravy v oboru,

ve kterém ¢loveék pracuje na svém pracovnim miste,

- rekvalifikaci (pfeskolovani) — je takové formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka, které

smétuje k osvojeni si nového povolani, miize byt plna, nebo ¢astecna,

> PALAN, Z. Vykladovy slovnik vzdé&lavani dospélych. 1. vyd. Praha 1997, str. 86.
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- profesni rehabilitaci (opétovné zatazeni osob, kterym jejich stavajici zdravotni stav brani

trvale nebo dlouhodobé& vykonavat dosavadni praci),

- zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje).’

Vzdélavani  povazujeme  za  celozivotni  proces.  Stile se  hovoii
o koncepci ucici se jedinec — uci se podnik — ucici se spolecnost. Podniky se v profesnim
vzdélavani uplatiluji ve dvou smérech: jednim znich je ptiprava mléddeze na délnicka
(obchodné provozni) povolani — uc¢novskéd vzdélavani. Druhym je dalsi profesni vzdélavani
pracovnikl zahrnujici délnické (obchodné provozni) profese, ptipravu specialistii a spravnich

pracovniki a Fidicich pracovnika.

Koubek firemni vzdélavani chéape jako: ,,Pfizpisobovani pracovnich schopnosti
pracovnikli ménici se pozadavkiim pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti

(13

pracovnikl.” Mezi hlavni ukoly firemniho vzd€lavani patii zajistovani podélné a pii¢né

flexibility.

1. Podélna, longitudindlni flexibilita, tj. pfizpisobovani pracovnich schopnosti
zaméstnancli ménicim se pozadavkiim pracovniho mista — flexibilita v rdmci pracovniho

mista. Tato ¢ast je hlavnim tkolem firemniho vzdélavani.

2. Pri¢na, transverzalni flexibilita, tj. zvySovani pouzitelnosti zaméstnanct tak, aby
zvladali znalosti a dovednosti potiebné k vykonavani dalSich, jinych pracovnich mist.

Dochazi tak k rozsifovani pracovnich schopnosti.’

Podle Bartonkové firemni vzdélavani zahrnuje:

- vzdélavani v rdmci adaptacniho procesu a ptipravu pracovnikll k pracovni ¢innosti,
- prohlubovani kvalifikace,

- rekvalifikace (pfeskolovani),

- profesni rehabilitaci,

- zvySovani kvalifikace.®

5 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojt. 1. vyd. Praha 1995,

S MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Praha. CODEX, 2000, str.76.

7 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2.vyd. Praha. Management Press, 1997, str. 206.
$ BARTONKOVA, H. Firemni vzdé&lavani. Praha. Grada, 2010, str. 17.
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Ridici proces jako zdroj informaci pro firemni vzdélavani

Pro prosazeni ulohy vzdélavani v podniku je nutno nejprve vymezit pojem, obsah,
formy a metody fidiciho procesu. Rizeni podniku zahrnuje viechny fidici, instruktivni nebo
dispozi¢ni ¢innosti od nejvysSiho podnikového vedeni az po ptredni délniky, vedouci Cet.
Ptitom zejména velké podniky vytvofily riizné stupné fizeni, resp. roviny fizeni (Levels
of Management).

- Vrcholové vedeni podniku (Top Management). Rozhoduje v posledni instanci a pfimo
odpovida za vSechna opatifeni pravné G¢inna viici vnéjsku.

- Vrchni Fizeni podniku: teditelé, ktefi fidi jeden nebo vice oblasti podniku (vedouci
odborti, hlavnich oddéleni).

- Stredni 7Fizeni podniku (Lower Supervision, Junior Management). Sem patfi vSichni
ostatni nadfizeni, jimz jsou pfimo podiizeni pracovnici: mistfi, vedouci skupin, ptredni

délnici, vedouci Cet apod.’

Co do své podstaty jsou vSechny ukoly na uvedenych trovnich stejné. Z hlediska manazera

mluvime o tzv. kruhu Fizeni, jehoz tstifednim bodem jsou informace a komunika¢ni procesy.

Obr. 1 Kruh rizeni

Rizeni podniku

Informace
a
komunikace

Rizeni pracovnikil

Rizeni sebe sama

Rozhodnuti

Zdroj: MUZIK, J., 2000.

Manazer miize vyuzivat procesy profesniho vzdélavani jako systematicky a cilené¢
zaméfeny zdroj informaci, osvojovani védomosti, dovednosti, ¢i pracovnich navykd.
Vzdélavani miZze manazerovi na vSech stupnich fizeni téZ pomoci vytvafet a ovliviiovat

komunikaé¢ni formy a procesy v interni komunikaci v podniku.'?

* MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Praha. CODEX, 2000, str.78.

1 Tamtéz
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Jednotlivé faze fidiciho procesu, tj. stanovovani cili, planovani rozhodnuti (vybér
z alternativ feSeni problémi), vlastni proces pfijeti, realizace a kontroly jednotlivych
rozhodnuti, probihd pak soucasné ve tfech rovinach. Jde o fizeni podniku jako celku, fizeni
pracovnikli a sebefizeni (self managementu). Pod timto pojmem se rozumi analytické
¢innosti v souvislosti s osobou manazera (pamét, koncentrace, logika, kreativita apod.)

a efektivni spojeni t&chto ¢innosti s organizaci jeho prace a pracovnimi technikami."

Na tyto procesy se vétSinou zamétuji kurzy, seminafe a tréninky manaZert. Jedna se
o tréninky efektivniho planovani pracovniho i mimopracovniho ¢asu, uméni se rozhodovat,

vcetné pouzivani technickych prostredki pro efektivni fidici a rozhodovaci ¢innost.
Analyza a identifikace vzdélavacich potieb

Pokud mluvime o pojmu vzdélavaci potieby, znamend to, ze se u jednotlivcll nebo
v ramci celé organizace objevily problémy, které je nutné fesit zvySenim kvalifikace
zamestnanct, rozSifenim jejich znalosti a dovednosti, které povedou k odstranéni problému.
Vzdélavaci potieby je nutno pokud mozno piesné identifikovat na zédklad€ analyzy, kterd ma
urcity plan. Cilem a smyslem této analyzy je piezkoumat a zjistit dovednosti a znalosti
jednotlived, piipadné celé organizace. Do planu byva také zahrnuta firemni kultura,
systémove charakteristiky a charakteristiky vnitiniho a vnéj$iho prostfedi. Kone¢nym cilem

je zpracovat analyzu vzdélavacich potieb s ohledem na ovlivnéni vykonu organizace.

Z pohledu projektovani vzd&lavacich aktivit je to nejdulezitjsi faze. Casté chyby,
které se vyskytuji pfi sestavovani projektu v dasledku nedokonalé nebo nedbalé analyzy
se projevi ve vSech nasledujicich fazich. Pfi¢inou mize byt mald znalost pracovnikl
provad¢jicich analyzu, nedostatek zakladnich informaci, Spatné pochopeni nebo Spatna
identifikace problému a dalsi. Analyza potieb vzdélavani spociva v shromazd’ovani informaci

0 soucCasném stavu:

znalosti,

schopnosti,

dovednosti,

vykonnosti jednotlivel, tymt a firmy,
a porovnavani zjisténych udajli s pozadovanou turovni. Analyza také slouzi k blizSimu

poznani zdzemi firmy a lidi, ktefi budou Skoleni.

" MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Praha. CODEX, 2000, str. 78-79.
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Systémovy pFistup

Kolman uvadi, Ze analyza potieb je soucasti tzv. systémového piistupu k vycviku
manazerd. Oznacuje ho jako inzenyrsko-manaZzersky. V soucasné dobé¢ je systémovy piistup
hlavni a také obecn¢ akceptovatelny pfistup k vycviku zaméstnancti. Uvadi, Ze v principu
se muze véc jevit tak, Ze zavedeni manaZerského (¢i jiného profesniho) vycviku
do organismu firmy je néfim dosti jednoduchym a pfimocarym. Napifed urime potieby
organizace a stanovime, co je tieba cviCit. Pak navrhneme postupy a metody, uplatnime
je a nakonec vyhodnotime, k emu to vSe vedlo. Na zakladé¢ wvysledki hodnoceni
se rozhodnete, zda u zvolenych metod a postupl setrvate nebo zda je budete ménit. Takovy
pristup k vycviku mizeme v pravdé oznacit jako inzenyrsky nebo manazersky. Dava navod
jak postupovat a jak s vyuzitim zpétné vazby dospét k postupnému zvySeni G¢innosti, kvality
¢i pripadné uzitnosti aplikovaného tréninku. Tento pfistup je v mezindrodni psychologické

komunité akceptovan a nachazi jistou oporu.'

Ptredpoklada se, Ze uceni je primarn¢ zaloZzeno na tvorb¢ asociaci. Dale se obvykle
predpoklada, ze organizace se uci stejné€ jako jednotlivi lidé. Prvni z téchto dvou predpoklada
je natolik obecnd, Ze proti nému lze sotva co namitat i kdyZ novéjsi objevy o fungovani
lidského mozku mohou nase predstavy o povaze asociaci a pribc¢hu asociacnich procesi
vyrazn¢ zménit. Druhy pfedpoklad je v fadé ohledl problematicky. Protoze tyto ptedpoklady
souvisi s tim, jak je uplatnovani vycvikovych metod a postupli v organizacich chapano

a uplatiiovano.

V souvislosti s uritymi  modely organizacniho uceni (Kolman) se hovofi
o managementu znalosti — knowlende management, kdy hlavnim poslanim je ,,zachytit
mistni, nevyslovenou a neformalni znalost...... a vyjadrit ji formalné, aby se stala pfistupnou
1 dalSim pfisluSnikiim organizace®. Dale Kolman uvadi, ze pro pochopeni systémového
piistupu a organiza¢niho uceni je vhodné nahliZzet organizaci jako mechanismus, stroj
na zpracovani informaci, jehoZ soucasti ovSem nejsou mechanické nebo elektronické.
Soucasti tohoto stroje tvoii lidé, a to znamena predevsim, ze jejich chovani je jen omezené
predvidatelné. Lidé totiz maji vlastni vili, rozhoduji se a voli si sami vlastni postupy, aniz

berou ohledy na to, co si striijce ¢i organizator systému myslel nebo pral."

2 KOLMAN, L. Vycvik zamé&stnanctl, Praha: LINDE S.R.0.2005, str. 23 — 25.

B Tamtéz
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Faze systémového pristupu

Systémovy piistup predpoklada, Zze vycvik je organizovan a fizen tak, aby m¢l
vyznamné disledky v oblasti nakladi (jejich sniZzeni) a vynost (jejich zvySeni) dané
spole¢nosti. V takovém piipad¢ je vycvik zavadén planovité a na zékladé stanoveni potieb,

které organizace ma. Na obrazku €. 2 jsou znazornény faze systémového pristupu k vycviku.
Obr. 2 Systémovy pfistup k vycviku

Zpétnd vazba Cinnost Obsah

> Organizacni analyza Stanoveni potieb

Profesiografie/analyza iloh

Urceni cilli a zaméra Navrh a implementace
> Urceni metod a postupli vycviku

Vybér a priprava ucastnikii

Provedeni vycviku

Ptenos vysledki a dalsi rozvoj Ptenos a vyhodnoceni

Zdroj: KOLMAN, L., 2005.

Z obrazku je patrné, ze proces planovani a implementace vycviku za¢ina stanovenim
potieb organizace. K tomu slouzi analyza organizace, profesiografie a analyza dil¢ich uloh.
Druhy krok spoc¢iva v navrhu, planu a provedeni vycviku, a tfeti krok v podpofe uplatnéni
vysledkil uéeni a jejich vyhodnocovéni. Sipkami jsou vyznadeny dvé zpétné vazby. Jedna
z nich se tyka celého procesu a svazuje do zpétnovazebného cyklu implementaci, provedeni
a vyhodnoceni vysledkli. Druhd zpétnd vazba je dil¢i, je vSak velmi dulezitad pro vlastni
provedeni tréninku. Metody a zpisob provedeni musi odpovidat vybéru a ptipraveé ucastnika
vycviku. Je-li vtéto véci nesoulad, mize i1 jinak velmi dobife pfipravend akce vést

az k GipInému selhani a zruseni piivodniho zaméru.'

¥ KOLMAN, L. Vycvik zaméstnancii, Praha. LINDE S.R.0.2005, str. 26.
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1.2 Vzdélavaci potieby

Vzdélavaci potieby vznikaji jako hypoteticky stav (uvédomovany nebo
neuvédomovany), kdy jedinci chybi znalosti nebo dovednosti, které maji vyznam pro jeho
dalsi existenci, zachovani psychickych (i fyzickych) nebo spolecenskych funkeci. Také
je mozno je charakterizovat jako interval mezi aktualnim vykonem a predem
definovanym standardem vykonnosti. Vzdélavaci potfeby vznikaji z tendence jednotlivce
dosahnout rovnovahy mezi svymi moznostmi a moznym socialnim a pracovnim uplatnénim.

Jsou ovlivnény piedeviim trhem prace, ale i vlivy osobnostnimi a spole¢enskymi.'

Potieba je tedy predstavovana jakoukoliv disproporci mezi znalostmi, dovednostmi,
pfistupem, porozuménim problému na strané pracovnika a tim, co pozZaduje pracovni misto
nebo co vyplyva z organizacnich ¢i jinych zmén. Tzn. rozdil mezi tim ,,co je* (tzn. vysledky
podniku nebo jeho jednotlivych funkci; existujici znalosti a dovednosti; soucasny vykon
jednotlivetl) a tim ,,co je Zadouci“ (normy podniku nebo jeho jednotlivych funkci;
pozadované znalosti a dovednosti; cil nebo normy vykonu)."” Zpusob, jak to provést,

je vyzadat si informace od vsech, kteti budou timto procesem ovlivnéni.

Obr. 3 Vzdélavaci potieby

Co je Potieba vzdélavani Co by m¢lo byt
Vysledky podniku Normy podniku
nebo jeho nebo jeho
jednotlivych funkci jednotlivych funkci
Existujici znalosti a PoZadované znalosti
dovednosti a dovednosti
Soucasny vykon Cil nebo normy
jednotlived vykonu

Zdroj: ARMSTRONG M., 2002.

' PALAN, Z. Vykladovy slovnik — lidské zdroje. 1. vyd. Praha 2002, str. 2.
'” ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Praha 2002, str. 498.
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Zdroje vzdélavacich potieb

Vzdélavaci potfeby mohou vzniknout ve dvou zékladnich situacich:

1. obecné a ukolové prostredi — nastane-li v nékterém z jeho segmentli zmeéna,
2. organizace/firma — nastane-li v ni zména, zména miiZze rovnéZ nastat ve strategii, koncepci

atd.'

Druhy vzdélavacich potieb

Obecné¢ existuji dva druhy vzdélavacich potieb:

a) reaktivni — vykonnostni: je aktualni v pfipad¢, Ze je na pracovisti zaznamenan okamzity
pokles vykonnosti nebo produkce, pro ktery byl nalezen nedostatek ve vzdélavani, tzn.
divod oddéleny od ostatnich moznych diavodii — tady se voli spiSe cesta vyzkumu, resp.
terénniho Setfeni identifikace vzdé€lavacich potieb;

b) proaktivni — ma vztah k podnikové strategii organizace a planu lidské sily — ocekavany
technicky vyvoj, vysledky vyvoje managementu, kroky personalni vymény, podnikatelska

politika — tady se voli spiSe cesta sestaveni souboru kompetenci, tzn. prace s dokumenty."

Zdroje pro analyzu vzdélavacich potieb
V praxi se v oblasti vzdélavani zaméstnancl postupuje tak, ze se analyzuje SirSi nebo
uzsi Skala ddaju, ziskanych jednak z bézného podnikového informacniho systému, jednak

ze zvlastnich Setfeni.

Obvykle jde o tfi skupiny udaji:

- Celopodnikové udaje — cile organizace a podnikové plany, udaje o struktuie podniku, jeho
vyrobnim programu, odpovidajicim trhu, zdrojich (vybaveni, finan¢ni zdroje, lidské zdroje
a jejich potieba) atd., pocet, struktura a pohyb pracovniki, planovani lidskych zdroji
a naslednictvi, persondlni statistika, vyuzivani kvalifikace a pracovni doby, pracovni
neschopnost pro nemoc ¢i Uraz, udaje o produktivité, kvalité¢ a vykonu, zmény v podobé

utvart, plany zavadéni nové techniky a technologie, marketingové plany atd.?

"BUCKLEY, R.,CAPLE, J. Trénink a $koleni. 1. vyd. Brno 2004, str. 33.
1 Tamtéz

2 BARTONKOVA, H. Firemni vzdé&lavani. Praha. Grada, 2010
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- Udaje o pracovnim misté — popisy pracovnich mist a jejich specifikace, informace o stylu
vedeni, kultufe pracovnich vztahl apod., rozhovory s odchazejicimi pracovniky (mohou
signalizovat nedostatky v oblasti vzdélavani), konzultace s vyS$§imi manaZzery, pozadavky
manazerl na vzdélavani.

- Udaje o pracovnikovi — zaznamy ohodnoceni pracovnika, zdznamy o vzdélani, kvalifikaci,
plnéni kvalifikanich pozadavki, absolvovani vzdélavacich programt, vysledkl z testd,
ze zaznamu o pohovorech s pracovnikem, ¢i z riznych prizkumt, v nichz se zobrazuji

postoje a nazory jednotlivych pracovniki.*'

Nebo se mizeme setkat s nasledujicim oznacenim téchto tfi skupin tidaji zaznacenych pro
prehlednost také ve schématu:

- organizacni analyza (analyza udajii o organizaci jako celku),

- analyza prace (analyza pracovnich mist a ¢innosti),

- analyza osob (analyzy idaji o jednotlivych pracovnicich). *

Obr. 4 Zdroje analyzy vzdélavacich potieb
Problém

v

Diilezity

A

Ano Ne —P» Ukoncit

v

Konzultovat v§echny angaZzované

Shromazdit informace

v v

Organizaéni analyza Analyza prace Analyza osob
Strategie 1. Identifikace cilové prace 1. Definovani pozadovaného
Prosttedi 2. Potizeni popisu vykonu
Alokace zdrojt 3. Stupen diilezitosti 2. Identifikace rozdili
Kultura 4. Vyzkum zodpovédnych 3. Identifikace prekdzek

pracovnikl 4. Reseni

5. Zpétna vazba

Zdroj: BELCOURT. M.; WRIGHT, P. C., 1998

2 BARTONKOVA, H. Firemni vzd&lavani. Praha. Grada, 2010
2 BELCOURT. M.; WRIGHT, P. C. Vzdé&lavani pracovniki a ¥izeni pracovniho vykonu. 1. vyd. 1998, str. 7.
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Analyza daji o organizaci jako celku — cile organizace a podnikové plany, udaje
o struktufe podniku, jeho vyrobnim programu, odpovidajicim trhu, zdrojich (vybaveni,
finan¢ni zdroje, lidské zdroje a jejich potieba) atd. Vyznamné misto tu maji idaje o poctu,
struktufe a pohybu pracovniki, o vyuzivani kvalifikace a pracovni doby o pracovni
neschopnosti pro nemoc nebo Uraz, udaje o produktivité, kvalité¢ vykonu, plany zavadéni
nové techniky a technologie atd.

Analyza pracovnich mist a c¢innosti — popisy pracovnich mist a jejich specifikace
(pozadavky na pracovniky a jejich pracovni schopnosti), informace o stylu vedeni, kultute,
pracovnich vztahli apod. Jedna se v podstaté o jakousi inventuru pracovnich tkold a potieby
prace v podniku.

Analyzy udaji o jednotlivych pracovnicich — zaznamy o hodnoceni pracovnika, zaznamy
o vzdélani, kvalifikaci, plnéni kvalifikacnich pozadavkli, absolvovani vzdélavacich
programu, vysledky z testdl, zdznamy o pohovorech s pracovnikem ¢i z rznych prizkum,

v nichz se zobrazuji postoje a nazory jednotlivych pracovniki.”

Typy a metody analyzy vzdélavacich potieb

Na tomto mist¢ uvedu pouze nckteré kritéria a metody, které se pii analyze
vzdélavacich potfeb vyuzivaji a uvedu nékterd znevyhod a rizik, které se v této fazi
vyskytuji.

Metody a techniky analyzy potfeb miizeme tiidit dle riznych kritérii:
Dle toho, zda se zamé&fuji na reaktivni ¢i pro aktivni piistup.
Dle toho, na jaky okruh potieb se zamétuji:
- zjiStovani organizacnich problémi,
- hledani problémovych oblasti a pficin,
- zjiStovani problémil vykonnosti jedince (skupiny),
- zjiStovani potieb manazerského rozvoje,
- odd¢lovani vzdélavacich potieb od ostatnich potieb.
Zda slouzi k vyhledavani:

- znalosti,

- dovednosti,

- postojt,

- manaZzerského jednani a chovani.

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji.. 2.vyd. Praha. Management Press, 1997, str. 217.
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Zda jde o analyzu na Grovni:
- vn¢j$iho prostiedi,

- organizace, skupin, jednotliveid.«*

Na zaklad¢ zdroji pro analyzu potteby vzdélavani pracovnikli podniku se obvykle

pouziva jedné nebo vice z nasledujicich metod:*

- analyza strategickych planti; analyza plani lidskych zdrojt,

- analyzy statistickych nebo jinych pribézné zjistovanych informaci o organizaci,
pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich,

- analyzy dotaznikt ¢i jinych forem prizkumu nazort, postojii a pozadavkl pracovnika
tykajicich se vzdélavani,

- analyzy informaci ziskanych od vedoucich pracovnikti a tykajicich se potfeby kvalifikace
a vzdélavani...,

- zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovniki,

- monitorovani vysledkl porad a diskusi, tykajicich se soucasnych pracovnich problému
a perspektivnich pracovnich ukolt,

- analyzy pracovnich zdznamu (denik() vedenych vedoucimi pracovniky, specialisty,

- analyza prace; osobni dokumentace; nazory podiizenych,

- funk¢ni analyza (uspotfddani hierarchie funkci za ti€elem nejlepSiho mozného popsani
pracovni oblasti, dava dohromady vSechny vzajemné vztahy, jez se odehravaji mezi praci,
pracovniky a organizaci),

- procedurdlni analyza (vyuziva se, kdyz neni pouzitelnd funkcni analyza, tedy kdyz ne
vSechny ukoly je mozné sefadit do posloupnosti, napt. kdyz pracovnik musi celit
okolnostem, jakymi jsou napiiklad rozhodovéni s jakymkoliv moznym vysledkem — pak
algoritmus, nebo stromovy diagram rozhodovani. Pouziva se, kdyZ je do procesu zapojeno
vice lidi, napt. rozhodovaci strom umozni vytvofit spojeni mezi praci riznych pracovnikd,
coz pomuze odhalit problémové oblasti procesu),

— analyza selhani — reaktivni,

— analyza manudlnich dovednosti — napt. u soustruhu, u femeslnika...,

— analyza socialnich dovednosti — analyza chovani.

% BARTONKOVA, H. Firemni vzd&lavéni. Praha. Grada, 2010, str. 123.
“KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Praha 1995, str. 218.
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Techniky analyzy a identifikace vzdélavacich potieb
Toto téma uvadim pouze ve strucnosti, nebot’” podrobny vycet a aplikace byl samo

o0 sobé vydalo na samostatnou praci.

Mezi nejéastéjsi techniky analyzy vzdé&lavacich potieb dle Koudelky patii:*
- prace s dokumenty,
— pozorovani,
— dotaznik,
— rozhovor,
— test,

— brainstorming.

Podrobnéjsi rozpracovani i s moznostmi vyuziti jednotlivych technik ndm nabizeji nasledujici

ti1 varianty:

A: Techniky analyzy dle Prokopenka a Kubra:*’

- Obecny pristup: analyza problémil, srovndvani, stanoviska expertti.

- Individualni techniky: Analyzy pracovni napln¢€, popisy prace, testy a zkousky, dotazniky,

rozhovory, pozorovani, kritické udalosti, hodnoceni vykonnosti a dalsi.

- Skupinové techniky: Porady manaZerskych tymu, skup. porady a diskuse, studijni

skupiny, skupinové projekty, simulace, modelovani a analyza chovani.

- Organizacni techniky: Analyza evidence zprav, budoucich trendi a moZnosti,
mezipodnikové srovnani, diagnoéza podniku, audit manazerského postoje a manazerského

ovzdusi, organizacni rozvoj a dalsi.

Zjisténa data — Dimenze zjiStovani potfeb — zaznamenavame zplisobem:

X —dobry; XX —velmi dobry; XXX — vyborny

Pfi pouzivani této techniky musime nejdiive vybrat soubor nejlepSich technik
pro pfislusny krok a potom zvolit mezi vybranymi technikami ty, které jsou nejjednodussi

pro praktické pouziti a které nejlépe vyhovuji konkrétnimu tcelu analyzy potieb.

% KOUDELKA, F. Analyza vzdé&lavacich potieb. 1. vyd. Olomouc 2002, str. 7.
27 PROKOPENKO, J.; KUBR, M. akol. Vzd¢lavani a rozvoj manaZerti. 1. vyd. Praha 1996, str. 122 .
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B: 9 zdkladnich technik analyzy dle Belcourtové a Wrighta:*

1/ sledovani

2/ dotazniky

3/ konzultace

4/ tiskova média

5/ rozhovory

6/ rozhovory ve skupiné

7/ testy

8/ zaznamy, zpravy

9/ vzorky

Kazda z technik ma fadu vyhod i nevyhod. Pfi vyuzivani této analyzy je tfeba vzdy pecliveé
zvazovat, pro jaky druh potfeb budeme tu ¢i onu techniku vyuzivat a zvazit, zda vyhody

pfevazuji na nevyhodami.

C: Techniky analyzy dle Buckleyho a Capla:”

Tabulka €.1 - Techniky analyzy dle Buckleyho a Capla

Ay Soucasny [ reaktivni Urover / oblast zkoumani Budouci / proaktivni pristup
b piistup
5
E podnikoveé cile
T prozkum dotaznikem planovani lidske sily
=] organizacni organizaéni prizkum pristupu
O zaznamy spotfebitelsky prizkum
W funkéni audit
A organizagni kontrola
M
[
nava technologie
telefon nove produkty a sluzby
W skupinova diskuse . x nova legislativa
v analjza chovani pracovniizamésinanecka brtizkum tréninkovgch
K algoritmus potieb
o funkeni audit
N planovani naslednosti
M wystupni interview
o]
5 technika kritickyeh
T incidentd hadnoaceni vykonnaosti
| strukturovanyinestru wvywaj a planovani kariéry
kturovany rozhowor wyvaj managementu
pozorovani individualni assessment centra
zapaojeni kantrola zkuSebni doby
trénink a vedeni na
pracovisti
testovani dosaZeni
profesionality

Zdroj: BUCKLEY, R.; Caple, J. 2004

# BELCOURT, M.; Wright, P. C. Vzd&lavani pracovniki a fizeni pracovniho vykonu. 1. vyd. 1998, str. 52.
¥ BUCKLEY, R.; Caple, J. Trénink a skoleni. 1. vyd. Brno 2004, str. 66.
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1.3 Plan a navrh vycviku

V této Casti je popsdno zpracovani planu vycviku, formulace cili vzdélavani
a jeho zaméieni. Béhem této faze se fesi otazky jak splnit urcity ukol, kdo bude co délat, kdy
je tieba to udélat, ale také otadzky rozpoctu, Casového planu, pracovniki, kterych se Skoleni

bude tykat, oblasti, obsahu atd.*

Kazdy vzdélavaci program je nutné vytvaret dle specifickych potieb a jeho podobu
je tfeba soustavné rozvijet a aktualizovat dle novych potieb vzdélavani. Je velmi dilezité
peclivé zvazit cile vzdélavaciho programu. Cile Ize definovat v podobé¢ kritérii chovani, coz
znamena podle norem nebo zmén pracovniho chovani, kterych musi byt dosazeno, aby bylo
vzdélavani spésné. Je tieba definovat, co by mél vzdélavany jedinec byt schopen délat, az se

vrati po absolvovani kurzu na pracovisti.’’

Cil vzdélavani musi byt konkrétni - SMART. Jednotliva pismena symbolizuji:
S — specificky, M — méfitelny, A —akceptovatelny, R —redlny, T —terminovany.
Takto definovany cil pomiize dosdhnout vzajemné pfiijatelnych, motivacnich a skute¢nych

pracovnich vykont.*
Proces vytvéteni planu vzdélavani se podle Kuchar¢ikové a Vodaka sklada z téchto fazi:
— Pripravna faze — jedna se o specifikaci potieb, analyzu ucastnikli a stanoveni cilt.

— Realizacni faze — ptedstavuje vyvoj a zpracovavani jednotlivych etap vzdélavaciho
projektu a vlastni realizaci ve formé ukoll a stanoveni poradi jednotlivych témat. Jedna
se o urceni zpusobu, jimz bude vzdélavani probihat. Na pocatku této faze jsou stanovené

vhodné formy, techniky a metody vzdélavani.

— Fdze zdokonalovani — jde v ni zejména o pribé€zné hodnoceni jednotlivych etap
vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim. Jsou hleddny moznosti zlepSeni
celého procesu vzdélavani. Dale sem patii 1 provéfovani informovanosti ucastnikil
o vzdélavaci akcei, trovné organizacniho zajiSténi, ekonomické nakladovosti a vhodnosti

vybranych lektora. *

3 ADAIR, J. Jak efektivné vést druhé. Praha: Management Press, 1993, str. 94.

31 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha. Grada, 2002, str. 503.

32 BRANHAM, L. Jak si udrzet nejlepsi zaméstnance. Brno. Computer Press, 2004, str. 161.

3 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzd&lavani zamé&stnanct. Praha. Grada, 2007, str. 80-82.
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Stejni autofi ve své knize dale uvadi, ze kazdy dobry plan vzdélavani by mél
obsahovat odpovédi na otazky:*
— Jaka témata vzdélavani je tieba zajistit?
— Jaké bude cilova skupina ucastniku?
— Jakymi metodami a technikami se ma vzdélavani realizovat?
— Kterd vzd¢elavaci instituce bude zvolena?
— Kdy a v ramci jakého ¢asového obdobi se vzdélavani uskutecni?
— Kde se vzdélavani uskutecni?
— Kdy a jakym zptsobem se bude realizovat pribézné a zavére¢né hodnoceni vzdelavacich
aktivit a celého vzdélavaciho planu?
— Jaké jsou ndklady na vzd€lavani?
Obsah vzdélavaciho programu by do zna¢né miry méla determinovat analyza potieby
uceni a vzdelavani a vyhodnoceni toho, co je nutné udé¢lat pro dosazeni dohodnutych cili

vzdélavani.*

Kolman, ktery vychazi ze systémového pfistupu uvadi, ze v ramci ptipravy vycviku
musime pfedev§im vyjasnit:

- co ma byt vycvikem dosaZeno,
- jak bude vycvik provadén,
- kdo se vycviku zucastni.

Systémovému pojeti vycviku odpovida pozadavek, aby ocekavané vysledky vycviku
byly jednozna¢né identifikovatelné jednotky chovani. Dale pozaduje, aby se v navrhu
vycviku rozliSovaly zaméry a cile. Zaméry jsou zpravidla obecnéjsi a vyjadiuji o co pfi
vycviku pijde, cile jsou mnohem konkrétnéjsi a presnéjsi. Aby tuto podminku cile spliiovaly,

byvaji nékdy formulovany tak, aby vypovidaly o tfech skutecnostech, a to:

1/ vysledné chovani — vypovéd o tom, co bude ucastnik vycviku schopen délat
po absolvovani vycviku; této vypoveédi se fika behavioralni cil;
2/ podminky, za nichz bude zminéné chovani vyvolano;

3/ standart vykonu pozadovaného chovani*

3 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzd&lavani zaméstnancti. Praha. Grada, 2007, str. 80-82.
3% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji, Praha. Grada, 2002, str. 503.
% KOLMAN, L. Vycvik zaméstnancii, Praha. LINDE S.R.0.2005, str.29.
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Je dulezité si uvédomit, ze cile vypovidaji o tom, co se stane po skonceni vycviku.
Netikaji nic o tom, co se bude dit v jeho prib¢hu. Proto by napt. vyrok, Ze ,, v pribchu
vycviku se Ucastnici seznami s riiznymi metodami manazerského vedeni, nemohl slouzit

jako cil.

Chyby, které se vyskytuji pii pfipravé vycviku:*’

— velmi Casto nebyvaji cile vycviku stanoveny jednoznacné,

— jindy zase prochézeji Gi€astnici vycviku na jeho konci ovétovanim vysledkii pomoci
testd ¢i simulac¢nich cviceni,

— behavioralni cile vycviku jsou tak skryty ve zkuSebnich nastrojich,

— v tad¢ pripadl nejsou cile vycviku stanoveny precizng, coz miize byt v poradku, nejde
vSak jiz o systémovy pfistup k vycviku.

Hronik definuje tuto fazi jako formulace cilii vzdélavani a jejich zaméfeni. Mame
definovanou mezeru mezi soucasnosti a budoucnosti na urovni firmy a jednotlivca.
Na zaklad¢ vsech informaci je tfeba definovat cile, jejichz dosaZeni odstrani mezeru nebo
se zamé&ii na rozvoj zddoucim smérem. Pii formulovani cili potfebujeme rozliSovat ucel
a prostfedek, pracovni a rozvojovy cil. Rozvojovy cil je prostfedek k dosazeni pracovniho
cile. Mnohdy pouzivame kontrolni otazky s nimiz postupujeme od konce. Tyto otazky mohou
mit charakter proc¢.

- ,Pro¢ potfebujeme trénink manazerskych dovednosti? — Protoze potiebujeme mit

efektivni manazery.*

- ,,Pro¢ potfebujeme mit efektivni manazery? — ProtoZe s nimi budeme piisobit na......

Nékdy v odpovédi mizeme nahradit ,,protoze® slovem ,,abychom.“ Pfi formulaci
musime mit jasné provazané pracovni a rozvojové cile. Individudlni pracovni cile jsou
rozpracovanim skupinovych. Na zaklad¢ identifikace mezery a potieb je zfejmé, zda je tieba

rozvijet €1 odstranovat nedostatky v oblasti znalosti, dovednosti ¢i praktickych aplikaci.

Charakter cile predurcuje zamétfeni programu. Cil, ktery lze velmi dobie ohranicit,
snadno definovat, je mozné vtésnat do programii ,,mimo chod“. U cile, u n¢hoz je tada
navaznosti a obtiznéji rozliSujeme ucel a prostfedek, budeme nejspi§ volit programy

,,za chodu‘ nebo kombinaci ,,za chodu* a ,,mimo chod*.®

37 KOLMAN, L. Vycvik zaméstnancii, Praha. LINDE S.R.0.2005, str. 29.
% HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikil, Praha. Grada Publishing, a.s. 2007, str. 144.
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1.4 Realizace vzdélavani, uréeni metod a postupii vycviku
Podle Muzika ma koncepce vzdélavani najit odpovédi na tyto otazky:*
Jaké vzdélavani ma byt zabezpeCeno?
Komu ma slouzit?
Jakym zpisobem?
Kym?
Kdy?
Za jakou cenu (s jakymi naklady)?
V podnicich, které vénuji vzdélavani svych pracovnikll prvorfadou pozornost, mize byt

koncepce vzdélavani néasledujici:

Obr. 5 Koncepce vzdélavani v podniku

Vyssi odborné

intermng
"."!-';-r"p;".E vzdéf.fb

%,

Zdroj: MUZIK, 2000

Uvedena koncepce zahrnuje tyto tii zakladni slozky:

a) Interni podnikové vzdelavani

K zakladnim formam interniho vzdélavani patii zakladni $koleni vSech pracovnikt. Cil byva

spolecny — poskytnout novym pracovnikiim zakladni informace o firmé, seznamit

se zakladnimi zadkony a piedpisy, normami jednéani apod.

¥ MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: CODEX, 2000, str. 91.
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Odborné skoleni (vyssi odborné Skoleni) — pokryva pozadavky vyssi kvalifikace
pracovnikll vzhledem k rozvoji techniky, technologie, informacnich systémi, ekonomiky

a dalsich oblasti souvisejici s chodem a rozvojem podniku.

Skoleni managementu a perspektivnich pracovnikli na fidici funkce se
pripravujicich. Cilem je formovat a zlepSovat fidici schopnosti na vSech Urovnich fizeni

podniku.

b) Vzdélavani na pracovnim misté

Vzdélavani na pracovnim misté vychézi z interniho vzdélavani v podniku. Navazuje zejména
na tu ¢ast podnikového vzdélavani probihajicich na ucebnach. V praxi predstavuje velmi
moderni trend profesniho vzdélavani zaméfeny na aplikaci teoretickych védomosti

a na upevilovani pracovnich navyka.

¢) Externi podnikové vzdélavani

Externi vzdélavani spocivajici ve vysilani pracovniki do kurzll vzdélavacich instituci nebo
vzdélavacich zafizeni jinych podnikd tvofi nedilnou soucédst vzdélavacich koncepei.
Efektivita téchto akci vzhledem k potfebam podniku zalezi casto predevsim na jejich vybéru.
Vyhoda externiho vzdélavani spociva v tom, Ze externi lektofi maji zpravidla Sirsi ptehled

o jinych podnicich ¢i odvétvich.*

Z pohledu ekonomiky (nékladl) a podle poctu ucastnik mtize firma zvazovat zda

provadeéni dalsiho vzdélavani nejlépe bude fesit:

- interné s vlastnim lektorem
- interné s externim lektorem

- externé s externim lektorem *'

Jedind obecnd pravidla pro realizaci vzdé&ladvacich programli spocivaji v tom,
ze za prvé je nutno kurzy soustavné monitorovat, aby se zabezpecilo, Ze probihaji podle
planu a podle schvéaleného rozpoctu, a za druhé, kazdé vzdélavani by se mélo po ukonceni

vyhodnocovat, aby se ovéfilo, do jaké miry pfineslo pozadované vysledky.*

“ MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: CODEX, 2000, str.92-93.
4 MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: CODEX, 2000, str.94.
2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji, Praha: Grada, 2002, str. 503.
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Konkrétné vzdelavaci kurzy pro manazery a vedouci tymi mohou poskytovat:

Koncentrované znalosti; piilezitost ziskat nové dovednosti nebo rozvijet a uplatiiovat
existujici dovednosti; ramec pro analyzovani dosavadnich zkuSenosti; moznost piemyslet
o lepsim vyuzivani nékterych postupli v budoucnosti; prostfedky jak pfijmout nové mySlenky

a zmé&nit postoje pomoci skupinovych aktivit, které bézné na pracovisti neexistuji.*

Realizace manazerského vzdélavani ve firm¢é bude piedstavena na konkrétnim

vzdélavacim projektu uréeném pro manazery firmy Barvy a laky Teluria s.r.o.

Vybér metod vzdélavani

Metody vzdélavani jsou dilezitym nastrojem, ktery zajistuje vzd€lavaci proces.
Vhodna metoda by méla byt volena v zavislosti na individudlnich potfebach a pozadavcich

podniku.

Za jeden ze zékladnich nastrojii vzdélavani ve firmé€ je povaZzovano Skoleni. Zde
se fadi napt. prednasky, demonstrace, kouc¢ovani, samostudium, workshop, brainstorming,
diskuse, seminaf, ptipadova studie, hrani roli, u€eni akci, manazerské hry a diagnosticko-

vycvikové programy.

K dosazeni co nejvyssi efektivity vzdélavani je vhodné metody kombinovat —
nejCastéji se vyuzivaji pfednasky, seminafe, Gu€inné jsou také participativni metody. Jednu
z nich pfedstavuje trénink — slovo ptfevzaté z anglického ,.training®. Trénink klade dtraz
predevsim na aktivni ziskdvani dovednosti a zptsobilosti..

— Trénink schopnosti a dovednosti souvisejici s pracovni pozici - zahrnuje napf. trénink

manazerskych dovednosti, fizeni zaméstnancti apod.
—  Skoleni fyzické a dusevni kondice — stress management, vyziva,

—  Trénink komunikaénich dovednosti a dalsi.*

Dalsi participativni metodou je workshop. Workshop je popularni metoda ur¢ena
k prodiskutovani konkrétnich situaci a hledani moznych pfistupi k jejich pozitivnimu

zvladani.

“ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji, Praha. Grada, 2002, str. 508.
“ VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancil. Grada Publishing. Praha. 2007
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Tradi¢ni metody vzdélavani jsou nasledujici:
1. Presenta¢ni metody — zahrnuji takové metody, které kladou na jejich ucastniky nejnizsi

naroky, tzn. Gcastnik zde zastava pouze pasivni roli posluchace.

2. ,Hands-on“ metody — zahrnuji takové metody, které vyzaduji od ucastniki aktivni
zapojeni do uCeni. Mezi nejCastéji uzivané simulace, piipadové studie, ,,business games®,

hrani roli a modely chovani.

Simulace - metoda, ktera imituje realnou situace a ma za kol ukéazat disledky rozhodnuti.
Pripadova studie popisuje jak organizace ¢i zaméstnanci jednali v obtizné situaci.
Od ucastnikil je pozadovano analyzovat situaci, zhodnotit realizované akce a navrhnout

zlepSeni €1 vlastni feSeni ptipadu.

,Business Games“ (BG) vyzaduji od ucastniki shromdazdit informace, analyzovat
je a nakonec ucinit rozhodnuti. BG jsou primarné urceny pro rozvoj manazerskych

dovednosti prostiednictvim aktivniho zapojeni ti¢astnikd.
Hrani roli se 1i8i od simulace v niz§i podrobnosti, s jakou je situace pro hrani roli popsana.

Modely chovani poskytuji ucastnikim jakysi vzor — model pozadovaného chovani

k nauceni prostfednictvim teoretickych i praktickych ukazek.

3. Skupinové metody — jsou zaméiené na posileni tymové prace ¢i zvySeni skupinové

efektivnosti.

»Adventure Learning” (AL) je provozovan za pomoci venkovnich aktivit, proto je jinak

také nazyvan z originalu ,,Outdoor Training®.

»leam Training (TT) zahrnuje koordinovani vykonu jednotlivci, kteti pracuji spole¢né na
dosazeni spole¢ného cile. Do TT jsou Casto pocitany také techniky jako ,,Cross-training®,
¢i ,Coordination Training”“. Ob¢ zminéné techniky jsou opét zaméfeny

na zvySeni vykonu skupiny,

K novym metoddm vzd¢lavani patii E-learning - vyuziti IT a dalSich technologii
spojenych s Internetem ve vyukovém procesu a ,,Blended learning* - pouzivani vice metod

dodavani vyuky pro dosazeni cilového efektu.
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1.5 Hodnoceni vzdélavacich programi

Jakkoli byly ptedchozi faze provedeny kvalitativng, ¢i kvantitativné, dulezitost
posledni, vyhodnocovaci faze je velmi dilezitd. Vypovidd o tom, jak byly planované
vzdélavaci akce uspésné, jakd byla efektivita smérem k organizaci, zda byly naplnény
pozadavky a potieby vzdélavani. Zpétna vazba také vypovida o tom, zda zvolené metody
i formy vzdélavani, véetné lektort, byly, i s ohledem na budouci vzdélavani, vybrany dobfte ,

¢i ne.

Armstrong soudi, ze Hamblin fazi vyhodnocovani vzdélavani definoval jako: ,,Kazdy
pokus ziskat informace (zpétnou vazbu) o Gcincich urcitého vzdélavaciho programu a ocenit

hodnotu tohoto vzdé&lavani ve svétle této informace.*“*

Je také nutné posoudit, zda vynalozené ndklady pfinesly ocekdvané. Dilezitd jsou
prubézna vyhodnocovani na zdklad¢ vytvofené situacni analyzy pii vytvaifeni konceptu
vzdélavani a rozvoje a porovnanim nynéjSiho stavu v porovnani se stavem idedlnim. To
napovi, zda projekt skutecné¢ smétuje tam, kam bylo pivodné zamysleno s G¢innosti, jaka
byla o¢ekavana. V navaznosti na tyto vysledky kontrol a vyvoj organizace by mél byt projekt

vzdélavani modifikovan a aktualizovan.
Podle toho, kdy hodnotici akce probihaji, tak ¢lenime hodnoceni na:*

a) uvodni nebo formativni hodnoceni — uskuteciované pred zacatkem vzdélavaci akce

(zjistovani vstupni urovné¢ znalosti nebo dovednosti), slouzi jako zdkladna pro srovnéni,

b) zavérecné nebo souhrnné hodnoceni — ovétovani znalosti a dovednosti po skonceni
vzdélavaci akce (bezprostiedné a pak opakované, zpravidla po jednom a tfech mésicich — tzv.
nasledné hodnoceni), slouzi k ureni zmény ve sloZeni znalosti a dovednosti a je jednim

z méfitek hodnoceni efektivity firemniho vzdélavani.
Podle osob hodnotitelli a zvazovanych trovni hodnoceni ¢lenime hodnoceni na :

— interni hodnoceni — je provadéné hodnotiteli ,,z vnitfnich zdroji“ a zamétfuje se

na hodnoceni spokojenosti a nértstu znalosti a dovednosti;

“ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji, Praha. Grada, 2002, str. 514.
% TURECKIOVA, M. Rizeni lidi ve firméach. Praha. Grada, 2004, str. 105-106.
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— externi hodnoceni — je provadéné externimi hodnotiteli a zamétuje se kromé vyse
uvedenych charakteristik i na zmény v chovani absolventl vzdélavacich akei a na ptinos,

ktery méla vzdélavaci akce pro firmu,

— komplexni hodnoceni — jedna se o hodnoceni vSestranné nejen diky sloZeni hodnoticiho

tymu, ale rovnéZ a to piedevsim v pojeti a zaméfeni hodnoceni.*’

Metody hodnoceni vzdélavani *

Uvedu zde tfi metody, které se v praxi vyuzivaji i v riznych kombinacich.

1/ Kirkpatrickiiv model - zkouma ucinnost vzdélavani u zaméstnance ve tfech oblastech —
reakce, uceni a dovednosti. Déle zkouma t€inky vzdélavani i na vysledcich organizace. Jeho

model tedy fesi nasledujici:

reakce pracovnika na vzdélavani,

vysledky v uceni,

zména chovani na pracovisti,

vysledky ve vykonu pracovnika.

Tento model nevyzaduje naro¢nou piipravu. Vyuziva se dotaznikli, rozhovori, statistickych

udaji, porovnani vykonu pied a po vzdélavani apod.

2/ Simmondstav model - model vyhodnocovani vzdélavani sestavajici ze tfi kroki:
1. Interni validace - jejimz cilem je zjistit zménu chovani a posouzeni kvality vzdélavaci

aktivity.

2. Externi validace - jejimz cilem je zjistit zménu ve vykonu ucastnika a posoudit piesnost

definovanych potteb ve vztahu k chovani ucastnika.

3. Evaluace - jejimz cilem je celkové zhodnoceni vzdélavaciho systému a posoudit celkovou

efektivnost a ptinos pro podnik.

47 TURECKIOVA, M. Rizeni lidi ve firmach. Praha. Grada, 2004, str. 105-106

* VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnanci. Praha.Grada Publishing, 2007
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3/ Habliniv model - Suroviiovy model vyhodnocovani:*

1. Reakce ucastnikii — na zazitky ze vzdélavani, hledani kladi, zapori, navrhy na zménu.

2. Hodnoceni poznatku - ze vzdélavani, snaha zjistit cemu se ucastnici naucili, jaké nové
znalosti a dovednosti ziskali, k jakym zmé&nam postojii u nich doslo.

3. Hodnoceni pracovniho chovani - zamétuje se na snahu zjistit, do jaké miry absolventi
uplatiiuji ziskané poznatky pii vykonu prace, popt. mimo pracoviste.

4. Hodnoceni na urovni organizacni jednotky - zjistuje dopad zmén na vysledky organizacni
jednotky, v niZ jsou Gc¢astnici vzdélavani — tedy napt. zmény ve vysledcich dané divize.
Pozitivni zménou pfitom muize byt zlepSeni vystupu, produktivity, kvality apod.

5 Hodnoceni konecné hodnoty - bere si za cil zjiSténi velikosti prospéchu vzdélavaci
aktivity pro podnik jako celek v ukazatelich jako je ziskovost, rist apod. Vyc¢isleni téchto
hodnot, respektive vymezeni do jaké miry mélo na zménu vliv pravé vzdélavani je velice

obtizné.

Vyhodnocovani rozvojového vzdélavaciho programu je komplexni proces pokousejici
se mé&fit celkové piinosy a naklady programu. Nekteré firmy pfistupuji k vyhodnocovani
prostiednictvim snahy o méfeni navratnosti investic. Jelikoz jde o slozitou zalezitost, vétSina
firem k tomuto konkrétnimu méfeni zatim nepfistoupila. Vyhody a nevyhody vyhodnocovani

poskytuje nasledujici prehled.”

Vyhody a nevyhody méreni efektivnosti vzdélavani

V soucasné dobé se vyuzivda mnoha zplsobli hodnoceni efektivnosti firemniho
vzdélavani. Maji své vyhody 1 nevyhody. Jejich ptehled uvadim také proto, Ze se jimi
zabyvam v praktické ¢asti pfi hodnoceni manazerského vzdélavani fi. Teluria s.r.0.

Nevyhodami je néaro€nost ziskdvani potfebnych informaci; subjektivni posuzovani
zjiSténych skutecnosti; Casovd a financni naro¢nost; nutnost spoluprace vSech ucastniki;
obtiznd komunikace; nemoznost izolovat okolni vlivy.

Vyhodami hodnoceni je, ze ptispiva k efektivit¢ podnikani; identifikace priorit, které
nejvice zvySuji vykonnost a dosahovani cilli; zvySuje zdvazek ucastnikli a manazérii; vede
ucastniky k odpovédnosti za dosazené vysledky; podporuje integraci vzdélavani

a jinych pracovnich ¢innosti.”!

¥ VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzd&lavani zam&stnanct. Praha. Grada Publishing, 2007
O Tamtéz

St Tamtéz
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2. ManazZerské vzdélavani

Tato diplomova prace se specializuje na manazerské vzdélavani. Proto v této Casti
rozvedu jednotliva specifika a tento model pak v praktické ¢asti vyuzivam k porovnani jak
celkové koncepce, tak vysledii. ManaZerské vzdélavani je vétSinou soucasti SirSitho konceptu

firemniho vzdélavani.

identity a rozhodnuti, kterym smérem se bude pracovnik (manazer) ubirat. Mize to byt
postup v hierarchii, ziskavani dal$i odbornosti nebo prohlubovani odbornosti. V tomto
piipadé je manazerské vzdélavani soucasti kariérového planovani, které je rozhodujici
soucasti fizeni kariéry. Rizeni kariéry spodiva v tom, Ze se jedinciim poskytuji moznosti
postupu ve funkcich a k rozvoji jejich kariéry. Soucésti fizeni kariéry je poskytovani
prilezitosti ke vzdélani a rozvoji, planovani kariéry a planovani naslednictvi

i v manazerskych funkcich.”

2.1 Osobnost manaZera

Pfi popisu osobnosti narazime na dva pojmy, které se pfi sestavovani kompetenc¢niho
modelu vyskytuji. Competensy — vztahujici se k chovani osobnosti a Competence — vztahujici

se k oblasti pracovniho mista.

Competency vs. competence

Competency — predstavuje pojem tykajici se néjaké osoby, vztahujici se k rysim chovani
podminujiciho piiméfeny vykon. Jde tedy o schopnost. Analyza competency (schopnosti)
néjaké osoby probiha jinak, nez analyza kvalifikace. Zacind od specifickych typli chovani

a tyto typy seskupuje do typti schopnosti.>?

Competence — piedstavuje pojem vztahujici se k oblasti prace, pracovniho mista, pro
kterou je dané osoba zpiisobild, kterou je opravnéna vykonavat. Jde tedy o kvalifikaci,
odbornou zpisobilost. Oblasti competence jsou zcela konkrétni, protoze jsou zalozeny

na funk¢ni analyze, ktera ¢leni prace ¢i pracovni mista na takové oblasti.>

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, Praha. Grada, 2002, str. 335.
53 Tamtéz str. 280.

> Tamtéz,
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Urovné manazZeru ve firmé

Manazeti ve firmé jsou rozdéleni do tfi Grovni:

Zakladni Groven managementu (nizsi — liniovi manaZeti). Manazefi na této urovni
predevsim fidi zamé&stnance pii plnéni kazdodennich tkoll. Soucasné vykonavaji kontrolu,
napravuji chyby nebo tesi problémy, které se vyskytuji v provozu. Tito manazeifi by méli

disponovat specifickymi technickymi znalostmi a schopnosti pracovat s lidmi.

Stiedni urovenn managementu tvoii vedouci pracovnici jednotlivych oblasti fizeni
firmy jako je technika, vyroba, obchod, investice apod. Tito pracovnici uskuteciiuji plany
a strategické cile tim, Ze koordinuji vykonavané ukoly se zdmérem dosazeni organiza¢nich
cilt.

Vrcholova tUroveil managementu, neboli strategickd uroven (top management),
predstavuje nejvyssi fidici pracovniky v organizaci. Tito pracovnici se zabyvaji strategickym
fizenim, kterému vénuji vétSinu Casu a az poté se zabyvaji fizenim operativnich ukold. Jsou
to generdlni feditelé, odborni feditel¢, feditelé divizi. Nejen, ze se zabyvaji formulovanim

organizacni strategie, ale dale organizuji, vedou lidi a kontroluji plnéni cilu.

Projekt firmy Barvy a laky Teluria s.r.o. byl zaméfen do vSech urovni managementu.
Konkrétni projekt nebyl zaméfen na postup v hierarchii, ale jednozna¢né byl smérovan

na prohlubovani odbornosti, okrajové pak na ziskavani dalsi odbornosti (IT).
Zpisoby rozvoje manazeru ve firmé

Obecné vysvétleni terminti z oblasti rozvoje manazerti uvadim pro spravné pochopeni
systému vzdélavani manazert ve firme. V této praci také slouzi k odhaleni, zda je vzdélavani
manazer ve firmé Barvy a laky Teluria s.r.o. optimalné nastaveno z pohledu naplnéni cila

projektu a celkové efektivity.

V oblasti spojené s rozvojem manazeri se muzeme setkat s riznymi pojmy jako vzdélavani

manaZeri, vycvik manaZert ¢i rozvoj manazerd.”

Vzdelavani manazerti (management education) — hleda zpusoby, jak zkvalitnit proces uceni

manazerl, aby dosahli potfebnych znalosti a porozuméni prostiedi, ve kterém pracuji.

S FOLWACZNA, 1. Rozvoj a vzdélavani manaZerd. Praha. Grada, 2010, str. 28-29.
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Vycvik manazerii — prezentuje specifickou a kratkodobou ¢ast procesu uceni. Ve vycviku si
manazeti osvojuji dovednosti, které potiebuji k lepSimu vykonavani své prace. Jde napft. o

programy komunika¢nich dovednosti.

Rozvoj manazeru — jedna se o SirSi pojem. Vzdélavani a vycvik manazert jsou
podmnozinami rozvojovych programi. Jde o nepfetrzity proces pro rozvoj praktické
kvalifikace a zvySovani vykonnosti manazerii. Rozvoj manazerti je také samoziejmé
vztahovan k naplnéni dlouhodobych cill a strategii organizace.
Obsahuje:
— predvidéani potieb a dovednosti pro rtizné fidici trovné a funkce,
— navrhy a doporuceni programil odborného a osobniho rozvoje manazeri véetné

rozvoje kariéry, které pomohou zabezpecit vyse uvedené potieby a dovednosti,
— zduraznuje aktivni pistup a zodpovédnost manazera,
— zahrnuje kromé formalnich programt i neformalni procesy uceni, kterych

je dosahovano cilené ¢i nahodné pii vykonu prace.«*®

K takto pojatému rozvoji manaZerti (management development) je nasmérovan cil

této diplomové prace. Prave tyto body, které souvisi s hlubsim rozvojem osobnosti manazera
byvaji Casto podcenovany. Manazefi sami si uvédomuji, ze jedinou charakteristikou, ktera
odliSuje uspésné organizace od jinych, at’ jsou velké nebo malé, je kvalita manazerd. Mnoho
manazert si vSak mysli, Ze u€eni je pro n€ uz zbytecné a Ze nejvice se naucili a nauci praxi.
Manazer je osobnost s vysokym sebevédomim, a proto casto nebyva snadné
ho presvédcit, ze se ma (musi!) jesté dale ucit. Zde se vSak naskyta otazka, zda to, co se stale

probird dokola, je to nejlepsi pro sou¢asného manaZzera.

Formy manaZerského vzdélavani

Podle Armstronga miize byt vzdélavani manazera realizovano v podniku, pii vykonu
prdce (na pracovisti) ma vyhodu reality a bezprostfednosti. Jednotlivei pracuji, uci
se a rozvijeji svoji odbornost soucasne. Nevyhodou je, ze efektivnost vzdélavani siln¢ zavisi
na kvalit¢ vedeni a koucovani poskytovaného pti praci. Vzdélavani manazeri miize dale
probihat v podniku, avSak mimo pracovni vykon (mimo pracovisté) se muze odehravat

ve zvlastnich kurzech nebo ve vzdélavacich zafizenich.”’

36 FOLWACZNA, I. Rozvoj a vzdélavani manazerd. Praha. Grada, 2010, str. 29.
7 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, Praha: Grada, 2002, str. 503 — 505.
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Hlavni nevyhoda souvisi s prechodem vzdélavanych pracovnikli ze vzdélavaciho
kurzu na pracovni misto, aby tam aplikovali své znalosti a dovednosti v praxi. Pro manazery
muze byt tento piechod jesté obtiznéjsi a to z toho divodu, Ze v mnoha piipadech
ma vzdélavani manazerl tendenci zabyvat se relativné abstraktnimi pojmy, jako je naptiklad
motivace a vedeni a souvislosti mezi tim, co se jedinci v kurzech uci, nemuseji byt vzdy

ziejmeé.

Posledni je externi vzdélavani (vzdélavani mimo podnik), které je uziteCné pro rozvoj
znalosti a dovednosti manazeri a vedoucich tymi a také pro rozvoj odbornych
a socialnich znalosti a dovednosti. Poskytuje vS§tépovani vysoce specializovanych znalosti
nebo pokroc€ilych dovednosti. Hlavni nevyhodou je zde opét pfenaseni naucenych znalosti

a dovednosti do praxe.™®

Dalsimi formami vzdélavani manazerd jsou:

— Formalni vzdeélavani ve Skolach, které u¢i management bez praxe manazera.

— Neformalni vzdélavani, tzv. dalsi profesni vzdélavani v manazerskych kurzech, které jsou
realizovany ve vzdélavacich organizacich.

— Firemni vzdelavani, které je zajisténo internimi nebo externimi lektory. Obsah vzdélavani
vychazi z pozadavki a vzdélavacich potfeb firmy.

— MBA programy realizované vysokymi Skolami. Ve vétsi mife v sobé obsahuji prvky

vysokoskolského studia, s jeho zapocty a zkouskami.

Nakonec jesté uvadim nové trendy ve vzdélavani manazert.

- modularizace a flexibilita,

- novy leadership, smétujici od transakéniho k transformacnimu vedent,

- lepsi vyuZzivani mentalni kapacity,

- vysoka mobilita manaZzeru, ktera zesiluje vyznam provazanosti manazerského

vzdélavani s konkrétni pozici, s prioritami dané spolecnosti a firemnimi cili.

Celosvétové trendy ve vzdélavani a rozvoji manazerti znamenaji odklon od metod
rozvoje mimo pracovist¢ k metoddm na pracovisti (on the job), jakymi jsou koucovéani,

mentoring uéeni se akci a 360° zpétna vazba.”

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti, Praha. Grada, 2002, str. 503 — 505.
> MEDZIHORSKY, S. Trendy v manaZerském vzd&lavani. Moderni ¥izeni, 2007, str. 50.
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3. Self management (osobni management, seberizeni)

Poslednim pojmem v teoretické Casti je sebefizeni manazera (self management).
Sebeftizeni a efektivni fizeni ¢asu je jednou z nejdilezitéjSich dovednosti manazera, ktera ma
zasadni vliv na jeho vykonnost a tispéSnost. V praxi je vSak znalost self a time managementu
Casto podceniovana. Neni ji ptikladana ze strany Ucastnika takova dilezitost jako ostatnim

soucastem rizeni.

Self management lze do ¢eského jazyka pielozit jako sebefizeni, neboli fizeni sebe
sama. Seberizeni je proces skladajici se z aktivit a cinnosti, jejichz prostrednictvim si kazdy
pracovnik a viastne kazdy clovek stanovuje své pracovni a osobni cile, planuje a organizuje

Jjejich plnéni a hodnoti jejich dosahovani.®

Sebeftizeni spadd do oblasti organizace prace manazera. ManaZzer nemuze efektivné
organizovat druh¢, dokud se nezorganizuje sam. Jestlize mad byt prace manaZera efektivni,
musi byt fizend. Efektivné zameéftit své usili umoznuji dobfe stanovené cile, které jsou
spole¢n¢ se spravnym definovanim priorit zédkladem planovani casu. Dobry manaZer

se rovnéz musi umét branit Casovym ztratdm a nadmérnému ptisobeni pracovniho stresu.

V obecném povédomi manazert je sebetizeni spojeno hlavné s ¢asem a jeho fizenim.

Kurzy, které se na toto téma organizuji maji rizny nazev, ale obsah byva zpravidla totozny:

— Time management
— Hospodareni s casem

— Jak efektivne planovat v case

Zakladem obsahu téchto kurzii jsou systematické techniky fizeni Casu.
— stanoveni cilu,

— planovani,

— rozhodovani,

— realizace a organizace,

— kontrola,

— informace a komunikace.

% PORVAZNIK, Jan. Celostni management: pilife kompetence v fizeni. 2. pfepracované a doplnéné vydani.
Bratislava. SPRINT, 2003.

36



Ziakladni koncepce Fizeni a sebefizeni

Kazda lidska cinnost, pokud ma byt efektivni, se viceméné odehrava podle

zakladniho konceptu rizeni.

Obr. 6 Zakladni koncept fizeni

p Cil

e
Konﬁ*ola < apravné opatieni » Plin

Ukol
Realizace a org. Rozhodovani

Informace a komunikace e —

Zdroj: SULER, O. 2008

Podle tohoto konceptu jsou fizeny nejen firemni Cinnosti, ale mélo by se jim fidit
1 organizovani vlastni price manazera. Efektivita Usili manaZera v prvé tadé souvisi
s yjasnénim jeho cild. Stanovit cile vSak nestaci. Jeho dosazeni si musi také promyslet,
rozhodnout se, jak ho chce dosédhnout, za jakych podminek a co k tomu bude potiebovat.
Tomu se vénuje oblast planovani. S tim souvisi potfeba rozhodnout o ukolech nutnych pro
realizaci planu. A bez kontroly, ktera se v zisad€ provadi porovnavanim skutecnosti
s planem, by manazer nikdy nemohl mit jistotu, zda svého cile dosahne. Zjisti-li pak
odchylku od planu, musi pfijmout napravné opatieni, diky kterému miize dojit ke svému cili.
To vSe nemuze kvalitné fungovat bez dobrych informaci a efektivni komunikace na vSech
trovnich.®!
Uvadim zde stru¢né dalsi techniky fizeni, které jsou v praktické casti podrobeny hlubsi

a praktické analyze.

- Delegovani — v§eobecné se chape jako postup, pii kterém vedouci pracovnik prenasi ukoly

nebo ¢innosti pattici do jeho funkéni irovné na své podtizené.

- Analyza ABC — pomoci pismen A, B, C rozdé¢lujeme rizné konkrétni ukoly, do tii kategorii

a to podle toho, jak jsou dilezité pro dosazeni nasich profesnich a osobnich cila.

' SULER, O. 5 roli manaZera, Praha: Computer Press, 2008, str. 35.
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- Eisenhoweruv princip — duilezité / naléhavé — rozhodovaci pravidlo, které je jednoduchou
a praktickou pomtickou, zvlasté tehdy, kdyz se musime rychle rozhodnout, kterym tkolim

dame piednost. Priority se stanovi podle kritérii naléhavosti a dalezitosti.

- Paretuv princip (Pravidlo 80:20) — tento princip vSeobecné vyjadiuje tezi, Ze v urcité
mnoZzin€ se nékolik malo prvkl vyznacuje mnohem vétsi hodnotou, nez vlastné odpovida

jejich procentudlnimu podilu z celkového poctu prvkii dané mnoziny.

Analytické ¢innosti manaZera
Pro uceleni pohledu na oblast self managementu jsou zde také stru¢né popsany
nckteré analytické ¢innosti v souvislosti s osobou manazera - pamét’, kreativita, koncentrace,

logika, a efektivni spojeni téchto ¢innosti s organizaci jeho prace a pracovnimi technikami.®

Pamér — vSe co souvisi s ukladdnim informaci do mozku, 1ze zahrnout pod tento pojem.
V psychologii jsou zavedeny pro dalsi rozliseni ¢tyti nasledujici kategorie.

- reprodukovani udalosti a jednotlivych faktorti pomoci hesel a pojmi,

- ,,Zptitomnéni‘ toho, co se jiz stalo,

- op¢tovna identifikace (spolupoznéni) nééeho zndmeho,

- opakované uceni pro snadnéj$i vStipeni jiz znamych dat.*®

Kreativita — Termin kreativita popisuje mentalni procesy, které vedou k feSeni problému,
novym napadiim, konceptualizacim, uméleckym forméam, teoriim nebo produktiim, které jsou
jedine¢né nebo nové.** S kreativitou je tizce spojen také pojem — asociace. Jedna se o spojeni
zékladnich informaci, ale i predstav, pociti a vjemd, které¢ probihaji v mozku a vedou

k novému celkovému pohledu.®

Mozkove hemisféry — Lidsky mozek se déli na dvé podobné hemisféry. Obecné se povazuje
leva polovina za analytickou, kterd funguje na zakladé sekvenci a logické navaznosti. Naopak
prava polovina se povaZuje za tvofivou, intuitivni a emocionalni. Je vhodné najit rovnovahu

mezi pravou a levou hemisférou, aby mozek mohl pIné vyuzit sviij potencial.®

2 MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: CODEX, 2000, str.78.

665 WILLIAMS, H Pamé&t’ — 10 krokti k posileni paméti, Praha. Ottovo nakl, 2004.

% CARTER, P., RUSSELL, K. Trénink paméti a kreativity, Praha. Computer press, 2004
SBUCHVALDKOVA, M., KARSTEN, G. Usp&na pamét’. Praha. Scientia, apol. s.r.o., 2003.
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Logika - v Cestingé se bézn¢ pouziva ve smyslu mysSlenkova cesta, kterd vedla k danym

zaveram. Logika je také formalni véda, zkoumajici pravé onen zplisob vyvozovani zaveért.

Soucasny manazer vychazi jak z logiky, tak z kreativniho feSeni problémd, kdy cerpa
ze své nevycCerpatelné ,studnice* napadii. Pohlédnem-li na management jak na védeckou
zélezitost, pak sem logika a logickd struktura jazyka (dalezité pii komunikaci s podiizenymi

1 nadfizenymi), neodmysliteln¢ patii.

Jina situace je v pfipad€ kreativniho pfistupu. Nové napady, originalni pfistup k feSeni
problémi, soustiedéni se na cil, leps$i vyuzivani paméti a pravé hemisféry je pro mnoho
manazert stale velkou nezndmou. V obecném smyslu pojmy chédpou, ale schdzi jim védoma

zkuSenost.

Psychicka odolnost
V¢étSina manazert na vSech trovnich dnes pracuje ve stresovém prostiedi. Je to dano

mnoha Ciniteli. Psychologie udavé dva druhy strestl a reakce na né.

Eustres a distres ©’

Obr. 7 Eustres a distres

> distres y eustres
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jako negativni jako pozitivni

? zpracovani podnétu ?

Vnimani podnétu

A

podnét (stresor)

Zdroj: PLAMINEK, J. 2008

PLAMINEK, J., Sebepoznani, sebefizeni a stres, Praha. Grada Publishing. 2008. str. 128.
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Eustres je piivétivou tvaii stresu. Cim vice eustresu, tim vétsi odolnost a stabilita pro
pfipad najezdu distresu a tim vice eustresu. Jedna se o typickou pozitivni zpétnou vazbu. I
zde vsak existuje urcitd mira, aby se manazer nedostal do rozporu s realitou. Distres nas
upozoriiuje na existujici nebezpeci a vyvolava nase schopnosti branit se jejim neptiznivym
aspektim.

V manazerském prostiedi se nasledné distresory projevuji v mnoha podobéch.®®

Téma zvladani stresu klade velké naroky na profesionalitu lektora a na Cas. Nékteré
techniky vyzaduji v praxi del$i ¢as, je nutné ménit postoje a pohledy na slozité situace

V managementu.

V koncepci manazerského vzdélavani a zvlasté v sebefizeni manaZera ma téma
zvladani stresu a psychické odolnosti stale vétsi prostor. Dlivod je ziejmy. Tlak trhu, velka
konkurence, boj o zdkaznika, dlraz na kvalitu a na druhé strané naristajici konflikty (hlavné
na provozni urovni), nejistota. To vSe vyvolava pozadavek zatazovat stale Castéji do oblasti

sebefizeni zplisoby a techniky pro zvladani stresovych situaci.

% PLAMINEK, J., Sebepoznani, sebefizeni a stres, Praha. Grada Publishing. 2008. str. 148.
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PRAKTICKA CAST

4. Manazerské vzdélavani ve firmé Barvy a laky TELURIA s.r.o.

Firma Barvy a laky TELURIA s.r.0. je tradi¢nim ¢eskym vyrobcem natérovych hmot
stémet stoletou tradici. Ma Spickové vyvojové a znalostni zazemi. Je poskytovatelem
technologie a jakéhokoliv feSeni v oboru natérovych hmot. Jeji vyrobky maji evropskou
kvalitu. Je soucasti vétSiho vyrobniho celku spole¢né s Barvy a laky Hostivai a Bal Slovakia.
K 29.2.2012 méla firma cca 170 zaméstnanctl.

Podle organiza¢niho schématu ( viz pfiloha ¢.2 ) zaméstndva firma manaZery na vSech

dilezitych pozicich.

Management a jeho rozdéleni ve sledované firmé

Firma TELURIA zaméstnavd na vedoucich pozicich 36 zaméstnanct z toho:
ve vrcholovém managementu: 2 feditele

2 vedouci odbornych tusekt

ve stfednim managementu: 13 zaméstnancti z toho:
7 vedouci odboril

6 vedoucich provozu

v zékladnim managementu: 19 zaméstnanct z toho:
6 vedoucich odd¢leni

7 manazerQ prodeje

6 mistra
v technickém useku 18 zameéstnancu
v marketingu a prodeji 10 zaméstnanci
v administrativé 7 zaméstnancu

Firma se ve svém vyrobnim programu specializuje na vyrobu vodou feditelnych
a rozpoustédlovych barev na dfevo, kovy, tonovacich, malifskych a fasddnich barev a omitek.
Vyrabi také vodou feditelna lepidla, specialni primyslové barvy a specialni vyrobky -

piisady do malt a betont, prostfedky pro chemickou ochranu dreva atd.
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Firma TELURIA s.r.o. ma k dispozici kvalifikovany vyrobni a technicky personal,
moderni vyrobni a vyvojovou zakladnu a kvalitni mezinarodni reference Firma vénuje
trvalou pozornost 1 ekologické a regionalni problematice. Je drzitelem mezinarodnich

certifikace v souladu s normou ISO 9001-2000.

Strategie firmy:
Stat se vyhledavanou, ekonomicky uspésnou firmou, ktera se svym sortimentem, kvalitou

a sluzbami fadi k pfednim ¢eskym firmdm a srovnava se i s evropskymi firmami.

Poslani firmy:
Vyrabét a dodavat vyrobky uzitné hodnoty v pozadované kvalité a poskytovat pozadujici
sluzby za dodrzovani pfislusnych bezpecnostnich a ekologickych piedpist. Stabilizovat

a rozvijet odborny personal firmy.

Vzdelavani ve firme:

Je soudasti useku Rizeni lidskych zdrojii. Ten zajistuje &innosti ve vztahu zaméstnanec —
zaméstnavatel. Dle pozadavkli organizacnich jednotek zajiStuje vybér a pfijimani
zaméstnancl do pracovniho poméru, rozvazani pracovniho poméru, vzdélavani zaméstnanc,
vyfizovani dichodfi a socialni sluzby. Usek se sklada z ekonomiky, referatu hmotné
stimulace a ¢innosti racionalizace prace, oddéleni personalistiky, mzdové uctarny a oddé€leni

vzdélavani. 7!

Tabulka ¢.2 - Usek fizeni lidskych zdroji spole¢nosti Barvy a laky Teluria s.r.o.

Usek Rizeni
lidskych zdroju

Ekonomika Mzdova uctarna

Hmotna stimulace Vzdélavani

Racionalizace prace

Personalistika

Zdroj: Barvy a laky Teluria s.r.o. 2011

! Interni materialy personalniho tseku. Nestrankovano. 2011.
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Systém vzdélavani ve firmé Barvy a laky Teluria s.r.o.

Cilem vzd¢lavani pracovnikll ve firmé Barvy a laky Teluria s.r.o. je:

- zajistit potiebnou kvalifikaci v§ech zaméstnanct dle analyzy vzdélavacich potieb,

- zajiStovat vzdélavani vybranych zaméstnanct dle nasledné¢ho planu na konkrétni
¢asové obdobi,

- udrZet odbornou zptisobilost v§ech zaméstnanct v souladu s poZzadavky platné pravni

a technické legislativy a v souladu s pozadavky zékaznik.

Odd¢leni vzdélavani méa opravnéni rozhodnout, jakym zplisobem se bude realizovat
vzdélavaci akce. Zda bude vyuzito externiho nebo interniho lektora (zaméstnanec Barvy

a laky Teuria s.r.0).

4.1 Vzdélavaci projekt ve vybrané firmé

V roce 2010 se stala spolenost Barva a laky Teluria s.r.o. pfijemcem dotace v rdmci vyzvy
,Skoleni je $ance“ financované z ESP prostiednictvim Opera¢niho programu lidské zdroje
a zamgstnanost. Cely projekt byl zahiajen v kvétnu r. 2010 a datum ukonceni
byl naplanovan na 30. dubna 2012. Zaméstnanci byli rozd€leni na cilové skupiny:

— Top management,

— vedouci a mistii,

— obchodnici,

— administrativa,

— provozni zaméstnanci,

— skupina IT kurzy a ke zvySeni jazykovych znalosti.

Ve vybérovém fizeni, pro zajiSténi vhodného dodavatele vzdélavacich sluzeb
s kvalitnimi lektory, byl vybran vybérovou komisi dodavatel na jednotliva Skoleni fi. Tempo
Training Consulting a.s., se kterym byla nasledné uzaviena Smlouva o dodavce sluzeb

a spolecné s ni byly pfipraveny plany vzdélavani pro jednotlivé cilové skupiny.

Postup vzdélavani zaméstnancti ve firm¢ Barvy a laky TELURIA s.r.o. odpovidal
systétmu firemniho vzdélavani ve vSech Ctyfech fazich: a) analyza vzdé€lavacich potiteb
b) planovani, c) realizace d) hodnoceni vzdélavani. Ve sledovaném obdobi proslo

vzdélavanim 84 muzu a 82 Zen.
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Z toho bylo 36 manaZerti na pozicich:
vrcholovém managementu: 2 feditelé

2 vedouci odbornych usekt
ve sttednim managementu: 13 zaméstnanci z toho:

7 vedouci odbort

6 vedoucich provozu
v zakladnim managementu: 19 zaméstnancu z toho:

6 vedoucich oddéleni

7 manazerQ prodeje

6 mistri
Pro doplnéni poctu cilovych skupin byli do vzdélavani zatfazeni technicti pracovnici
a administrativa podle usekil. Z technického useku 18 zaméstnancii, z marketingu a prodeje
10 zaméstnancl, z administrativy 7 zaméstnanci. Celkem 71 osob bylo rozdéleno na
8 cilovych skupin. Zastupci TELURIA s.r.o. spolecné s vedoucim lektorem a garantem
Skoleni (Tempo Training Consulting a.s.) provedli analyzu potfeb vzdélavani a sestavili
harmonogram jednotlivych vzdélavacich témat. Pro jednotlivé cilové skupiny byly navrzeny
a nasledn¢ naplanovany nasledujici témata:
Top management
— Leadership — zvySovani vykonnosti tymu
— Jak ridit a vést porady
— Stres a jeho zvladani
— Rizeni zmén ve stagnaci a krizi
—  Stihlé myslen,
— Controlingovy audit

— IT kurzy a ke zvyseni jazykovych znalosti

Vedouci a mistri

- Firemni kultura ENVI

- Skola mistrii

- Komunikace v obtiznych situacich

- Vedeni lidi a motivace

- Jak byt panem svého casu — Time management
- Stihlé mysleni

- IT kurzy a ke zvySeni jazykovych znalosti
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Obchodnici

- Komunikace v obtiznych situacich
- Asertivni jednani

- Umeni akvizice

- Efektivni telefonicka komunikace
- Péce o zdkaznika

- IT kurzy a ke zvySeni jazykovych znalosti

Administrativa

- Korespondence I — v tfednim a obchodnim styku
- Komunikacni dovednosti

- Efektivni komunikace s klientem

- Profesionalni telefonovani

- Komunikace v obtiznych situacich

- IT kurzy a ke zvySeni jazykovych znalost

Provozni zaméstnanci.
- Vnitrofiremni komunikace
- Stres a jeho zvladani

- Firemni kultura

Odborné lektory zajiStovala vzdélavaci spole¢nost Tempo Training Cosulting s.r.o.
Lektorem této spolecnosti byl ve sledovaném obdobi také autor této prace, ktery zajistoval

vyse uvedené kurzy oznacené kurzivou (viz. profil lektora - ptiloha ¢.3)

Pro tucely naseho sledovani efektivnosti vzdélavaciho projektu pouzijeme pouze
témata pro vedouci vyroby a mistry, obchodniky a administrativu. Top management byl
vzdélavan jinymi lektory, ktefi nebyly zapojeni do vyzkumu. Ve sledovanych cilovych
skupinach byli ucastniky také manaZefi prodeje, vedouci obchodniho oddéleni, vedouci
obchodnich skupin, vedouci uctarny a dalSi manazefi a vedouci persondlniho odd¢leni.
Se vstupem autora této diplomové prace do vzdélavaciho projektu ve funkci lektora
(7.9.2010), byla jednotliva témata, po dohod¢ s vedenim firmy, obohacena o prvky self
managementu, které v pivodnim navrhu vzdélavaci spol. Tempo Training Cosulting s.r.0.
navrzeny nebyly. Byla stanovena hypotéza, kterd méla byt vyzkumem potvrzena nebo

vyvracena.
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Hypotéza:

Zduraznénim prvki self managementu v manzerském vzdélavani dochazi k vyraznému
zvySeni efektivity celého vzdélavani. DalS§im predpokladem je, Ze tyto vysledky budou

kvalitativné piisobit ve firemnim prostiredi i po ukonceni vzdélavaciho projektu.

4.2 Predbézny vyzkum efektivity manZerského vzdélavani — vyzkum A

Zakladni mySlenka, zdlraznit rozvojova témata osobnosti ve firemnim vzdélavani,
byla navrZena autorem jiz v roce 2006 pii vzdélavani vedoucich pracovnikil statni spravy
a pfi vzdélavani pedagogl. Zde se konkrétn¢ jednalo o oblast efektivniho uceni, rozvoje

paméti a rozvoje kreativniho mysleni. Ve firemnim vzdélavani se jednalo o témata:

- sebefizeni,

- kreativni piistup pfi stanoveni pracovnich i osobnich cil,
- tvarci ptistup pii jejich dosahovani,

- Vetsi vyuzivani osobniho potencialu,

- oblast sebevzdélavani manazera.

V obdobi let 2008 — 2010 bylo nezavisle autorem této prace vyhodnocovéano
a porovnavano velké mnozstvi hodnoticich dotaznikli z riznych vzdélavacich akci. Cilem
bylo mapovat oblast efektivnosti jednotlivych vzdélavacich akci. Hodnocené akce byly
co do obsahu priblizné stejné (sestavoval zakaznik). Jednalo se vzd¢€lavaci programy
(projekty) sestavené z manazerskych, komunikacnich a obchodnich/prodejnich dovednosti

(mékkych dovednosti - soft skills).

Pro vyhodnoceni efektivity byly pouzity hodnotici dotazniky, které ucastnici vyplnili
po ukonceni kurzu. Jejich vyplnéni a nasledné odevzdani k vyhodnoceni mél na starosti
lektor. Z tohoto diivodu bylo mozno sestavit piibliznou statistiku udajt, které mély vztah

k efektivité vzdélavani a také k jeho atraktivnosti pro ucastniky.
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Tabulka ¢€.3 — Zavérecny hodnotici dotaznik

1 —malo PROC
Hodnoceni seminaie 10 - uved’te komentar

velmi

1. Informace na kurzu byly pro mé nové

2. Informace na kurzu byly pro mé¢ zajimavé

3. Informace na kurzu jsou vyuzitelné v nasi organizaci

4. Kurz je pfinosny pro miij rozvoj

5. Vyklad a prezentace lektora byla srozumitelna

6. Jsem spokojen(d) s pristupem lektora k icastnikiim

7. Prostor pro otdzky i¢astnikli a diskusi byl dostatecny

8. Seminaf byl veden formou piednaska prezentace interaktivni workshop facilitace

kouéovani poradenstvi moderace
9. Témata, ktera meé nejvic zaujala

vvvvv

11. Témata, kterda me jesté zajimaji

12. Na seminafi se mi libilo

13. Doporucuji zlepsit

14. Komu byste tento kurz doporucil(a)

(jméno, funkce)

Zdroj: autor

Tato statistika bude v této diplomové praci pouzita jako porovnavaci s vysledky
manazerského vzdélavani firmy TELURIA s.r.o. Pro ucely této diplomové prace toto
pozorovani oznacime jako vyzkum A. Kurzy v tomto piedbézném sledovani byly provedeny
v ,,neupravené podobé (pfesné¢ podle pozadavku zékaznika). Pievazné se jednalo
o jednorazové akce nebo kratkodobé vzdélavaci projekty. Vycet zde uvedenych témat
je ptehledem nejcastéji poZzadovanych témat, ze kterych jsou vytvareny koncepce vzdélavani

pro jednotlivé firmy.

Béhem dvou let byly evidovany informace z 86 vzdélavacich kurzi a z cca 800
hodnoticich dotaznikd. Neni zde uveden pocet jednotlivych akeci ke kazdému tématu,
statistika je sestavena jako pfehled nazorti a odpovédi komplexné ze vSech témat. Vycet
témat je vSak dulezity, nebot’ v jednotlivych tématech jsou obsazeny specifické kvalitativni

prvky self managementu
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Skolena témata:

- Komunika¢ni dovednosti

- Komunikace v obtiZznych situacich

- Prezenta¢ni dovednosti

- Asertivni dovednosti

- Reseni konfliktd

- Hospodateni s casem — Time management
- Stres a jeho zvladani

- Motivace

Stru¢na anotace jednotlivych témat pri vyzkumu A

Na tomto misté jsou uvedeny anotace vySe uvedenych kurza, tak jak je bézné
objednava zakaznik (firma). Obsahové se pro tu, ¢i onu firmu méni pouze v detailech, coz

pro nas ucel neni podstatné.

Komunikacni dovednosti

Verbédlni komunikace; komunikaéni schéma; komunikaéni chyby a jejich
odstraniovani; srozumitelnost; struktura rozhovoru; otazky pro Uspésné vedeni rozhovoru;
neverbalni komunikace; druhy, vyznam, chyby a jak je odstranit; o¢ni kontakt, mimika,

gestikulace, doteky; interpersonalni zony.

Komunikace v obtiznych situacich

Verbalni a neverbalni komunikace — jak predchazet zékladnim komunika¢nim
chybam; aktivni naslouchani jako zikladni dovednost pro ptfedchazeni nedorozuménim;
technika omluvy; zdolavani nadmitek; pfijimani kritiky a prace s negativnimi emocemi; jak

celit opravnénym pozadavkim ostatnich lidi.

Prezentacni dovednosti

Cil prezentace a vybér témat; jak zvladnout ptipravu (obsah, struktura, scénaf,
materidly, pfiprava); Zucastnéni lidé (prezentitor — osobnost, image, ucastnici — cilova
skupina, co s trémou); AV podpora; forma prezentace — jak vstoupit na scénu, odlehceni
uvodu, vyznam feci t€la pfi prezentaci, paralingvisticka stranka fe¢i; Vyznam interakce pfi

prezentaci  (kladeni  otdzek, aktivni  naslouchani, jiné formy  zapojovani).
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Asertivni dovednosti
Co je asertivita; Ctyfi typy chovani; asertivni verbalni komunikace; listina asertivnich
prav, asertivni kritika; stop manipulaci; asertivni pozitivni zpétna vazba; aktivni naslouchani;

projevovani empatie; asertivni techniky.

Reseni konflikti

Pojem konflikt - jeho podstata, zdroje, pfi¢ina, pravidla prabéhu, dulezitost; reakce
a emoce UucCastnikii; druhy konflikti a moznosti feSeni; verbdlni komunikace pii feSeni
konfliktu; vyhody a nevyhody asertivity; neverbalni komunikace; uméni naslouchat;

piedchéazeni konfliktim.

Hospodareni s casem — Time management

Ctyfi generace Time managementu ; stanoveni priorit, sebepoznani, hodnoty, role,
postoje; analyza vlastniho Casu; zvyky, navyky, stereotypy, zlozvyky a zlodéji Casu; cile
osobni i profesni, nase plany; proaktivni chovani; planovaci pomiicky — vyhody a nevyhody,

moznosti vyuziti; dilezZité a naléhave.

Stres a jeho zvladani

Jak nés ovliviiuji emoce ; stres v kazdodennim zivoté; stres a jeho vliv na zdravi; jak
stresu predchazet; jak stres uvolnovat; feSeni problémovych situaci; vnéj$i a vnitini pficiny
stresu; nachylnost na stresové reakce; techniky zvladani stresu; relaxace a uvoliovaci

cviceni.

Motivace
Role manazera v procesu budovani uspésné firmy; motivace; teorie motivace;
Maslowova pyramida potieb; test potfeb; motivy a stimuly; motivacni poloha a naladéni;

pracovni typologie; motivacni typy; test motivacni sebereflexe; motivaéni dovednosti.

Organizace a realizace vzdélavani vyzkumu A

Vzdélavaci akce byly v tomto obdobi 2008 - 2010 lektorsky zajiStovany autorem této prace
a ve vetSing pripadl také cele organizovany ve fazich:

- analyza vzdélavacich potieb spole¢né se zastupci firem,

- zpracovani planu a vypracovani podkladi,

- schvaleni a nasledné realizace vzd¢lavani,

- hodnoceni bylo provadéno formou hodnoticich dotazniki (viz tab. €.3) a pfedano

zakaznikovi.
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Pouzité metody vzdélavani a realizace vyzkumu A

Seminat, tizené diskuse, modelové situace, ptipadové studie, hrani roli, trénink,
workshop, videotrénink, hodnoceni, testy, dotazniky. Pribéh vzdélavacich akci byl provadén
standardni formou, ktera obsahovala v§echny ndstroje, techniky a metody, které kvalitativné
zajistuji vyuku, ptenos informaci, ukotveni znalosti a vycvik dovednosti. Bylo pfedvedeno,
rozebrano a vyhodnoceno mnoho modelovych situaci a ukazek, které navozuji pocit realnych
piipadi k feseni a vedou tcastniky k uvédomeni si potfebnych souvislosti, které 1ze nasledné

pouzivat v praxi.

Vyhodnoceni efektivity vyzkumu A

Statistika udaji efektivnosti vzdélavacich akci byla sestavovana ze zavérecnych
hodnoticich dotaznikti. Otazky 1 - 8 byly povinné. Na tyto otdzky ucastnici odpovidali
formou poctu bodd, kdy 1 bylo velmi mdlo a 10 velmi hodné. Pro ucely hodnoceni

predbézného vyzkumu byly tyto hodnoty pfevedeny na stupnici:

1 2-3 4-5 6-7 8-9 10

ne spiSe ne stiedné spiSe ano ano vyrazné ano

Otéazky 9 — 14 byly nepovinné a uc¢astnici na n¢ odpovidali svymi slovy nebo pfipominkami.
Statistika odpovédi je sestavena procentudln€, bez rozdilii muz nebo Zena, jako ucastnik. Pro
ucely hodnoceni efektivnosti byly z dotazniku vybrany otazky, které maji tuto vypovidaci

hodnotu.

Otazka ¢.1

Informace na kurzu byly pro mé nové ?

10% 65% 20% 3% 2% 0%
ne spiSe ne sttedné spise ano ano vyrazné ano
80
60
40

ne spiSe ne stiedné spiSe ano ano vyrazné
ano

Graf ¢.1 - Vyhodnoceni efektivity vyzkumu A
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Otazka €. 2.

Informace na kurzu byly pro mé zajimavé ?

OVyzkum A

3% 5% 70% 12% 7% 3%
ne spise ne sttedné spise ano ano vyrazn¢ ano
70-
60+
50+
40+
30
20 OVyzkum A
10
0
ne spiSe ne stfedné spiSe ano ano vyrazné
ano
Graf €.2 - Vyhodnoceni efektivity vyzkumu A
Otéazka €. 3.
Informace z kurzu jsou vyuZitelné v nasi organizaci?
0% 0% 2% 6% 10% 82%
ne spiSe ne sttedné spise ano ano vyrazné ano
100+
80+
60
40
20+
0
ne spiSe ne stfredné spiSe ano ano vyrazné
ano
Graf ¢.3 - Vyhodnoceni efektivity vyzkumu A
Otazka ¢. 4.
Kurz je prinosny pro miij rozvoj?
8% 15% 53% 10% 6% 8%
ne spise ne stredné spiSe ano ano vyrazné ano
60-
50+
40+
304
20 OVyzkum A
10
0
ne spiSe ne stfedné spiSe ano ano vyrazné
ano

Graf ¢.4 - Vyhodnoceni efektivity vyzkumu A




Otazky 5 — 8 se tykaji prace lektora a formy Skoleni. Jsou pro nase hodnoceni irelevantni.

Otéazka ¢. 9.

Témata, ktera mé nejvic zaujala.

U této otazky bylo hodnoceno, zda tc¢astnici odpoveédéli nebo ne.

Odpovédélo zhruba 80% ucastnikli — oznacili témata, kterd je oslovila nebo ktera vybrali na

zavér ze studijnich materiali.

Otazka ¢. 10.
Témata, ktera jsem prijal(a) obtiznéji.
U této otazky bylo hodnoceno, zda ticastnici odpovéde€li nebo ne.

Odpovédélo zhruba 30% ucastnikli — vybrali témata, kterd byla pro G€astniky nova.

Otazka ¢. 11.
Témata, ktera mé jeste zajimaji.

Tato otazka je marketingova a je pro nase Ucely irelevantni.

Otazka ¢. 12.

Na seminari se mi libilo?

U této otazky bylo hodnoceno, zda i¢astnici odpovédéli ANO nebo NE, ptipadné jiné
odpovedi.

Zhruba 40% odpovedélo ANO (velmi, libilo), zhruba 5% NE, zbytek neodpovédel.

Otazka ¢. 13

Doporucuji zlepsit?

U této, velmi dulezité otazky byly hodnoceny pfipominky, nové ndméty, napady apod.
Odpovédelo zhruba 25% ucastniki:

8% piipominek na organizaci kurzi, lektora (srozumitelnost), chyby ve skriptech.

15% ptipominek se tykalo pozadavku na nové pfistupy, hlubsi ,,zabér*, neopakovat stale

dokola stejna témata.

Otazka ¢. 14

Komu byste tento kurz doporucil(a)

Tato otazka je Castecné marketingovd. Ma urcitou vypovidaci hodnotu. V mnoha ptipadech
Slo o doporuceni ze Skodolibosti tzv. ,,vS§em vedoucim® (zvlasté¢ u témat - konflikty,
komunikace s nadfizenym, asertivita apod.), drtiva vétSina se zdrzela.

Celkové hodnoceni predbéZného vyzkumu A
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Jak vyplyva z uvedenych hodnot, v celém sledovaném obdobi nedochézelo k zddnym
vyraznym odchylkdm od normalu. Vzd€lavani podle statistiky bylo standardné efektivni.
Kromé¢ nékolika firem, které velmi peclivé analyzovaly potfeby vzdélavani a nechaly
si vypracovat Skoleni ,,na miru“ (pfikladem miZze byt zastupce fi. AXIMA Brno, ktery
s lektorem pracoval na analyze a planu jediného dvoudenniho kurzu plné Ctyii dny), vSechny

ostatni organice se rozhodly pro ,,standardni* obsah, formu a hodnoceni.

Témata jsou jiz pro vétSinu ucastnikd ,,notoricky zndma a mnozi jiz prosli
podobnymi Skolenimi a latka je pro né opakovanim. Ze statistiky vyplyva, ze témata jsou
jasn¢ namifena do praxe - 82% vyrazné ano, a také obsah 1 forma vzd€lavani tomu byla
pfizpisobena, nicméné procentuelné vyplyva, Ze v ptipadé osobniho rozvoje a zajimavosti
je statisticky 50 — 70% stredné, spise ne, v ptipadé novych informaci je to 65% spise ne, ne.
Dilezitym faktorem byla pro organizatory vzdélavani (vedeni firmy, persondlni odd. a pod)

spokojenost a zazitkovost tcastnikii. Ta byla hodnocena jako uspokojiva az vyborna.

Zéaveérem hodnoceni predbézného vyzkumu z let 2008 — 2010 lze tedy poznamenat,
ze veétSina vzdeélavacich akci probéhla v poradku a pfinesla ocekavané vysledky, to znamena
opakovani, oziveni, n€kdy i nové informace, ale vcelku zadny velky ,,pfevrat®, coz nebylo
ani cilem. Na ndvrhy ze strany lektora, zda by nebylo vhodné zatadit do vzdélavani nové
prvky napt. rozvoj paméti, kreativity, hlubsi pohled spojeny s lepSim vyuzivanim osobniho
potencialu, bylo reflektovano spiSe negativné. Pozadavek ,,nezndmych* postupti byl v drtivé
vétsin€ zamitnut. Obsah byl tedy sestaven z ,klasickych® témat a forem, které se vyucuji jiz

mnoho let.

Navrh nové koncepce firemniho vzdélavani mékkych dovednosti
Na zaklad¢ vyse uvedenych vysledkii byl autorem této prace vypracovan navrh
firemniho vzdé€lavani, ve kterém je dan vétsi diraz na rozvoj a veétsi vyuzivani kreativnich
prvki. V tomto navrhu byly také zohlednény vysledky dlouhodobého vyzkumu vyuzivani
pamétovych technik pii vzdélavani na ZS a SS. Tyto vysledky jsou plné uvedeny
v bakalatské praci autora. Z vysledkt vyplyva ze:
- zafazenim piesn¢ stanovenych tréninkovych postupti dochdzi k lepsSimu propojeni obou
mozkovych hemisfér a tim k vyrazné lepsi vyuzivani paméti,
- to vede k vyrazné vétsimu pocitu uspdchu. Uastnik ma zajem o vice informaci nebot’ je
piekvapen svymi schopnostmi,

- vyrazné se zlepSuje soustfedéni a snaha o dosazeni maximalnich vysledkd,
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- postupné jsou zatfazovany dalsi tréninkové metody na rozvoj logického mysleni, tviirci
predstavivost, vizualizaci a celkovou kreativitu, které maji vliv na originalitu,
sebevédomi, rozhodnost a v neposledni fadé na pozitivni postoj ke vzdélavani,

- tyto kreativni prvky maji vyrazny vliv na stanoveni jasnéjSich cilii v oblasti sebefizeni,

pracovnich i osobnich cilti (jedinec si uvédomuje, ze ma ,,na vic®).

Vysledky ztéto prace jsou aplikovatelné do firemniho vzdélavani a to v rGznych
podobéach napiiklad zatfazenim jednotlivych prvkd do riznych témat. DalSim feSenim
je zpracovat toto téma do samostatného skoleni, které by bylo uvadéno v ivodu vzdélavaciho
projektu.

Zde je nutno poznamenat, ze nckteré¢ vzdélavaci firmy nabizeji kurzy kreativniho
mySleni, které v§ak maji rGznou kvalitu. Od pouhé teorie az po naro¢na cviceni kreativnich
feSeni problémt nebo je obsahem kurzu kreativni management, opét podle znamych pravidel,

které jsou uvadény v uc¢ebnicich managementu.

Sledované oblasti osobniho rozvoje manaZeru

Vyse uvedené postupy piinaSi vice moznosti v tématu sebefizeni (self management),
a to konkrétné:

- uvédomeéni si svych moZznosti a stanoveni velkorysych cili,

- ve vyrazné lep$im rozhodovéni a pfebiranim zodpovédnosti za sebe sama,

- ve vécnéjsi komunikaci s podfizenymi 1 nadiizenymi,

- v kreativnéjSim zpusobu feSeni kazdodennich ¢innosti,

- v pozitivnim pfistupu k lidem i k ¢innostem,

- v lepSim odstupu prace versus osobni Zivot,

- v lepSim prozivani osobniho Zivota, Zivotosprava, dosahovani osobnich cild,

- v pozitivni postoji a ptistupu k sebevzdelavani.

Z uvedenych boda vyplyva, ze prvotni zafazeni tzv. rozvojovych kurza, by mélo
vyrazn¢ kvalitativni vliv na dal$i témata. V soucasné vzdélavaci praxi se jiz podobné projekty
uskuteciiuji, vyZaduje to vSak velmi kvalifikovaného a erudovaného lektora. Autor této prace
ma mnohaletou praxi technika a manazera velkého strojirenského podniku, dlouholetou
pedagogickou praxi, stovky kurzi osobniho rozvoje, tréninkt paméti a kreativity, a kurza

relaxace a psychické odolnosti. K jeho praxi ptispiva také studium na IMS v Brn¢, kdy pro
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ucely firemniho vzdélavani vyuziva jak poznatky ze socidlni pedagogiky a aplikované

psychologie, tak znalosti z RLZ.

4.3 Vzdélavani ve firmé Barvy a laky TELURIA s.r.0 — vyzkum B

Jak vyplyva z vyse uvedené koncepce vzdélavaciho projektu firmy Barvy a laky Teluria s.r.0,
vychdzela povéfena vzdélavaci spol. Tempo Training Consulting a.s. pfi sestavovani planu
z ovefenych témat veetné jejich fazeni:

TOP management: Tymova prace — fizeni lidi — zvladani stresu — fizeni zmén — Stihlé

mysleni - IT, jazykové znalosti.

Stredni management.: Firemni kultura — vedeni a fizeni lidi — komunikace — motivace — Time

management — $tihlé mysleni - IT, jazykové znalosti.

Nizsi management. Komunikace — asertivita — konflikty - prace se zakaznikem - IT,

jazykové znalosti.

Od zari 2010, kdy autor této prace zabezpeCoval lektorsky tento vzdélavaci projekt
ve vybranych tématech (jako externi lektor vzd'. spol. Tempo Training Cosulting s.r.o.), byly
na jeho ndvrh do jednotlivych témat zatfazovany vyraznéjsi prvky osobniho managementu.

Tyto upravy byly prodiskutovany s manazerem projektu a schvéleny.

Cilem bylo zvysit celkovou efektivnost vzdélavani (viz. hypotéza str. 46). Vzhledem
k tomu, ze tento krok byl spiSe krokem experimentalnim, ob¢ strany souhlasily, ze v krajnim
ptipad¢ dojde k naplnéni cilii, které urcila vzdélavaci spol. Tempo Training Consulting a.s.
v puvodnim navrhu. Vedeni firmy bylo také seznadmeno, Ze tento ,,experiment™ slouzi k ucelu

této diplomové préce ve které nese oznaceni jako vyzkum B.

Realizace vzdélavani v projektu firmy Barvy a laky TELURIA s.r.o.

Do plénované koncepce vzdél. org. TEMPO nebylo mozno zatadit specialni kurz
rozvoje osobnosti manaZera, napi. kurz Kreativni mysleni nebo Kreativni management.
V planu nebyl ani kurz self management (sebefizeni manazera). Vybrané prvky tohoto
tématu byly tedy postupné implementovany do jednotlivych kurzii. Bylo navrzeno, Ze jim

bude vénovana pfiblizn€ jedna hodina v kazdém vzdélavacim dni.
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Protoze autor této prace ve firm¢é TELURIA s.r.o. ptisobil 15 mésict, miizeme hovofit
o kontinudlnim vzdélavani a pozorovani, ve kterém bylo mozné sledovat a vyhodnocovat, jak
se postupné¢ urcité znalosti a dovednosti uplatiuji v praxi zaméstnanct a v celkovém zivoté
firmy. Realizace, pozorovani a hodnoceni se tyka pouze stfedniho a niz§iho managementu,
kde bylo autorem odSkoleno 44 Skolicich dni (viz. ptiloha 4 — harmonogam vzdé¢lavani). Top
management byl Skolen jinymi lektory.

Do kurzii byly postupné zatazovany nasledujici prvky osobniho rozvoje a sebetizeni:
znalosti o vétsim vyuZzivani osobniho potencidlu, trénink kreativnich schopnosti, efektivni
uceni, trénink paméti, tvirci mysleni pfi stanoveni pracovnich a osobnich cilii a planovani,
relaxaéni techniky, vcetné prvki sebeovladani. Pro dodrZeni vé€deckosti a racionalnosti byla
pro piipravu podkladii pouzita odborné literatura, ktera je urcena pro vzdélavani manazert,
skripta z IMS Brno a popularné nau¢nad literatura s motivacnim namétem. Vzhledem k tomu,
ze témata byla zpracovana do spec. studijnich podkladl, nelze je zde pro jejich rozsahlost
uvadét. Veskeré podklady byly béhem vyzkumu stile upravovany tak, aby bylo dosazeno

co nejlepsi srozumitelnosti a motivac¢niho efektu.

Zatazeni prvkii osobniho rozvoje a seberizeni podle jednotlivych témat

Kazda cilova skupina manazert absolvovala ve sledovaném obdobi zati 2010 — leden
2012 ¢tyfi riznd dvoudenni Skoleni (viz. pfiloha ¢. 4). Bylo tedy mozno uskuteCnit
8 hodinovych vstupli pro kaZzdou cilovou skupinu, coZ se v souctu €asu rovna jednomu

vzdélavacimu dni ,,special®.

Vydet jednotlivych témat

- vSeobecna tvodni hodina — mysleni, funkce mozku,

- kreativita, co je to intuice, vyuZiti tréninku kreativity — orientace na vysledek,
- pamét, kreativita, jednoduché techniky tréninku paméti,

- sila pozitivniho a tviir¢itho mysleni, techniky zklidnéni, psychicka odolnost,
- trénink kreativity — orientace na vysledek, pozitivni rozhodovani,

- sebedivéra, osobni koucink,

- kontrola mysleni a ¢innosti v Case, velkorysé mysleni, strategické mysleni,

- sila tviir¢itho mysleni v praxi, soustfedéni se na cil a vysledek,

- duSevni hygiena, relaxace,

- metody uceni , kariérovy koucink.
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V né&kterém tématu (podle zajmu Ucastnikil) byla procviena Stanfordska technika’
pro snadngjsi uceni sloZitych nazvl a slovi¢ek z ciziho jazyka, jako pomicka v kurzech

jazykovych dovednosti.
Pti realizaci téchto hodin byly pouzity nasledujici formy vyuky:

- vyklad, prezentace, modelov¢ situace, cviceni,

- trénink, praktické aplikace do pracovni problematiky tcastniki.

Zpisob hodnoceni efektivnosti vzdélavani vyzkumu B
Pro vyhodnoceni celého vyzkumu byly pouzity dvé varianty dotaznikd.

a) Zaverecny dotaznik ucastniku - vzdélavaci spol. TEMPO (viz. pfiloha €. 5)

b) Vyuzivani principu seberizeni u manazerii - fi. TELURIA s.r.o0. (viz. ptiloha €. 6)
Statistické tidaje dotazniku a) budou pouzity k porovnani vysledkt vyzkumu A a vyzkumu B.

Udaje zdotazniku b) budou pouzity v celkovém hodnoceni efektivnosti vzdélavani
vyzkumu B a ke stanoveni prognozy pouzitelnosti této formy vzdélavani v budoucich

vzdélavacich projektech.
Vyhodnoceni efektivity vyzkumu B

Otazky 1 - 8 byly povinné . Na tyto otazky tcastnici odpovidali formou poctu bod,
kdy 1 bylo velmi malo a 10 velmi hodné. Pro ucely hodnoceni a porovnani obou vyzkumi

byly tyto hodnoty pfevedeny opét na stupnici:

1 2-3 4-5 6-7 8-9 10

ne spisSe ne stitedné spiSe ano ano vyrazn¢ ano

Otéazky 9 — 14 byly nepovinné a uc¢astnici na n¢ odpovidali svymi slovy nebo pfipominkami.

Jednotlivé odpovédi pak byly sestaveny procentuelné, bez rozdilli muz nebo Zena.

2BUCHVALDKOVA, M., KARSTEN, G. Uspééné pamét’. Praha, Scientia, spol. s.r.0.2003.
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Otazka ¢.1

Informace na kurzu byly pro mé nové ?

8% 12% 24% 13% 23% 20%
ne spise ne stitedné spise ano ano vyrazn¢ ano
25
20
15
101 B Vyzkum B
5
0
ne spiSe ne stfedné spiSe ano ano vyrazné
ano
Graf ¢€.5 - Vyhodnoceni efektivity vyzkumu B
Otazka €. 2
Informace na kurzu byly pro mé zajimavé ?
2% 8% 47% 14% 12% 17%
ne spiSe ne stredn¢ spiSe ano ano vyrazné ano
50
40
301
20 - B Vyzkum B
10
0
ne spiSe ne stfredné spiSe ano ano vyrazné
ano
Graf €.6 - Vyhodnoceni efektivity vyzkumu B
Otéazka ¢. 3
Informace z kurzu jsou vyuZitelné v nasi organizaci?
0% 3% 15% 31% 22% 29%
ne spiSe ne sttedné spiSe ano ano vyrazné ano
354
301
251
20 4
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10 B Vyzkum B
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0
ne spiSe ne stfredné spiSe ano ano vyrazné
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Graf ¢.7 - Vyhodnoceni efektivity vyzkumu B




Otazka ¢. 4

Kurz je prinosny pro muj rozvoj?

6% 9% 24% 21% 18% 22%
ne spise ne stitedné spise ano ano vyrazn¢ ano
25,
20
151
101 B Vyzkum B
54
0
ne spiSe ne stiedné spiSe ano ano vyrazné

ano

Graf ¢.8 - Vyhodnoceni efektivity vyzkumu B

Otazky 5 — 8 se tykaji prace lektora a formy Skoleni. Jsou pro nase hodnoceni irelevantni.

Otazka ¢. 9.

Témata, ktera mé nejvic zaujala.

U této otazky bylo hodnoceno, zda ticastnici odpovéde€li nebo ne.

Odpovédeélo 67% ucastnikli — zhruba u tietiny odpovédi byly vyznaceny prvky osobniho

rozvoje a sebetizeni.

Otazka €. 10.
Témata, ktera jsem prijal(a) obtiznéji.
U této otazky bylo hodnoceno, zda ¢astnici odpovédéli nebo ne.

Odpovédeélo 19% ucastniklt — zhruba polovina ptfipominek se tykala témat osobniho rozvoje.

Otazka ¢. 11.
Témata, ktera mé jeste zajimayji.

Tato otazka je marketingova a je pro nase ucely irelevantni

Otazka ¢. 12.

Na seminari se mi libilo?

U této otazky bylo hodnoceno, zda tcastnici odpovédeli ANO nebo NE, ptipadné jiné
odpovédi.

Zhruba 64% odpoveédélo ANO (velmi; libilo; zajimavé), 3 ucastnici NE, zbytek

neodpoveédel.
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Otazka ¢. 13

Doporucuji zlepsit?

U této, velmi dilezité otazky byly hodnoceny piipominky, nové naméty, napady apod.
Odpovédélo zhruba 12% ucastniki:

Ptipominky se tykaly pro ucel hodnoceni nepodstatnych véci (strava, teplo, zima)

Otéazka ¢. 14

Komu byste tento kurz doporucil(a)?

Tato otazka je Castecné marketingova. Ma urcitou vypovidaci hodnotu. Odpovédéla vétSina
ucastnikli. Pfevazna ¢ast doporuceni byla smérovana kolegiim, vSem lidem, celé firmé&, ale

op¢t se nasly doporuceni typu — hlavné v§em vedoucim.

4.4 Celkové hodnoceni vyzkumu B
Pti hodnoceni efektivity manazerského vzdé€lavani firmy Barvy a laky Teluria s.r.o
budeme vychazet z porovnavani odpoveédi na stejné otazky ze zéavéreCnych hodnoticich

dotaznikil vyzkumu A.

Otazka ¢.1

Informace na kurzu byly pro mé nové ?

70
60 -
50 -
40 -
30 OVyzkum A
20+ W Vyzkum B
10
0

ne spiSe ne stfedné spiSe ano ano vyrazné
ano

Graf ¢.9 — Celkové hodnoceni vyzkumu B
Otazka ¢. 2.

Informace na kurzu byly pro mé zajimavé ?

70
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30+ OVyzkum A
201  Vyzkum B
10
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ne spiSe ne stiedné spiSe ano ano vyrazné
ano

Graf €.10 — Celkové hodnoceni vyzkumu B
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Otazka ¢. 3.

Informace z kurzu jsou vyuZitelné v nasi organizaci?
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Graf ¢.11 — Celkové hodnoceni vyzkumu B

Otazka ¢. 4.

Kurz je prinosny pro miij rozvoj?
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101 B Vyzkum B
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O Vyzkum A

ne spiSe ne stfredné spiSe ano ano vyrazné
ano

Graf ¢.12 — Celkové hodnoceni vyzkumu B

Pii porovnavani vysledki obou vyzkumil nachdzime rozdily v reakcich ucastnikli
na jednotlivé formy vzdélavani. Pii jejich hodnoceni budeme vychézet ze statistickych faktd,
kdy se soustfedime na odhad efektivity vzdélavani ihned po kurzu a provedeme prognodzu

do blizké budoucnosti.

U otazek ¢.1 a €.2 pozorujeme u vyzkumu B rozlozeni nazori na nové a zajimavé
informace do odpovédi - strednée,; spise ano,; ano,; vyrazné ano. U vyzkumu A je odpoveéd
jednoznacnéjs§i - stredné; spise ne. Hodnota - amo;, vyrazné ano je zastoupena
v zanedbatelné mife. Podle dlouholetych zkuSenosti miizeme z tohoto porovnani usoudit,
7e po strance vzdélavani a novych znalosti vnimaji ucastnici vyzkumu A spiSe jako
opakovani. U vyzkumu B jde naopak o vyrazny posun zdjmu k novym znalostem a
dovednostem. Vzhledem k tomu, Ze mnohé postupy sebetizeni a osobniho rozvoje nejsou
brany jako vSeobecné informace, jsou u vyzkumu B stredné a vyrazné ano pro ty ucastniky,
kteti je dokaZou prakticky zpracovat. V pfipadé firmy TELURIA s.r.o. jsou to hlavné

obchodnici a vedouci provozu.

61



U otazky ¢.3 je patrny vétsi rozdil v reakci ucastnikii. V odpovédich na praktickou
uzitnost informaci ve firmé se u vyzkumu B pocty rozdélily zhruba stejné do — vyrazné ano,
ano; spise ano; stiedné. Znamena to tedy, ze ucastnici maji nové znalosti a dovednosti
zpracované pouze teoreticky a praktickou uzitnost ,,vidi pouze® vyrazné¢ zhruba 45%
ucastniki. U vyzkumu A je to jasnych 82%. Divodem je zde znamé problematika, kterd
se ve cvicenich a pfi feSeni modelovych situaci pfevadi na zndmou praxi. Reakce je v tomto

piipadé¢ spiSe bezmyslenkovitad —,......je to praktické .

U otazky ¢.4 je také patrny rozdil. U vyzkumu B se opét odpovédi rozlozily ptiblizné
stejné do - vyrazné ano, ano; spise ano, stredné. Znamena to tedy, Ze ucastnici vyzkumu B
jsou presvédceni spiSe vice o vyuzitelnosti pro jejich pracovni i osobni zZivot. U vyzkumu A
je tomu naopak. Informace jsou znamé a pouzivané, neni na nich mnoho, co by se dalo jesté

vyrazn¢ vyuzit.

Zavér hodnoceni efektivity manaZerského vzdélavani fi. TELURIA s.r.o.

Vyzkum B, manazerské vzdélavani firmy Barvy a laky Teluria s.r.0., ma v porovnani
s vyzkumem A vétsi Sanci na efektivni vyuziti vzdélavani v praxi. Reakce castnikli jsou
kvalitativné rozlozeny v pasmu odpovédi - vyrazné ano, ano; spise ano, stredne. 1 kdyz
se mize zdat, ze — vyraznych ano je jen asi 25%, podle Paretova pravidla 20/80
se da predpokladat, ze je to prave ta Cast ucastnik, ktera vzdélavani do budoucna zpracuje
na vyraznych 70 — 80%. U firmy TELURIA jsou to na prvnim misté¢ obchodnici, potom
vedouci provozl a mistii. Administrativa je v tomto vyc¢tu zastoupena v mife mensi.

Pti porovnani otazek €. 9, 10, 12 a 13 nachdzim rozdily v mensi mife. Zajimavosti
muze byt, ze u vyzkumu B se objevila hodnota 19% u otazky ,,Kterd témata jste piijali

vvvvv

sebefizeni.

4.5 Vyuzivani principi seberizeni u manazeri fi. TELURIA s.r.o.- dotaznik b)

V dalsi ¢asti se budeme zabyvat jiZ jenom hodnocenim manaZerského vzdélavani firmy
Teluria s.r.o.. Na zavér vzdelavaciho projektu byl predlozen tfem hodnocenym cilovym
skupindm ( vedouci a mistfi, obchodnici, administrativa) dotaznik, ve kterém byly otazky
tykajici se tfech oblasti osobniho managementu.

1. Profesni a osobni cile

2. Planovani

3. Osobni rozvoj a sebevzdélavani
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Dotaznik b) (viz ptiloha €.6) poskytl pro vedeni firmy statistické tdaje, které v blizké
budoucnosti zahrne do dalsi analyzy vzdélavacich potieb. Ciselné udaje v jednotlivych

tabulkach jsou uvadény v procentech.

Tabulka ¢. 4 - Dotaznik b) Profesni a osobni cile

Mate jasné stanoveny své pracovni cile ?

ne spiSe ne | spiSe ano ano
vedouci a mistfi 0 10 70 20
obchodnici 0 0 35 65
administrativa 0 5 10 85

Mate jasné stanoveny sve osobni cile ?

ne spiSe ne | spiSe ano ano
vedouci a mistii 5 35 20 40
obchodnici 5 15 25 55
administrativa 30 30 25 15

Znate postupy (kroky) k dosazeni vasich cilu ?

ne spiSe ne | spiSe ano ano

vedouci a mistfi 0 5 50 45
obchodnici 0 0 25 75
administrativa 0 5 15 80

Dari se vam v terminu dosahovat vase pracovnich cilii ?

ne spiSe ne | spiSe ano ano

vedouci a mistfi 0 5 15 80
obchodnici 5 10 25 60
administrativa 0 5 15 70

Zdroj: Autor

Analyza odpovida charakteru jednotlivé profese u cilovych skupin. S pracovnimi cily
ma nejméné problémil administrativa, kde cile jsou dané. Vedouci a mistfi umi s pracovnimi
cily také pracovat. Vyroba ve firmé je dlouhodobé stabilizovana, nedochazi k velkym
zmeénam ani vykyvim. U obchodnikt je cilevédomost dané jejich pracovnim zamétenim, ale
nekteti obcCas tdpou a jednaji tzv. naslepo. U osobnich cill je to mirn¢ naopak. Administrativa
neni moc kreativni, nejlépe jsou na tom obchodni manazefi, kteti musi neustale hledat nové

sméry. Vedouci a mistfi (vSichni muzi) jsou nazorové rozdéleni.
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Tabulka €. 5 - Dotaznik b) Planovani

Planujete své pracovni cile ?

ne spiSe ne | spiSe ano ano
vedouci a mistii 40 25 35
obchodnici 0 0 15 85
administrativa 0 25 40 35
Planujete své osobni cile?

ne spiSe ne | spiSe ano ano
vedouci a mistii 15 25 35 25
obchodnici 5 10 25 60
administrativa 15 35 20 30
Pouzivate nejaky profesionalni planovaci systéem ?

ne spiSe ne | spiSe ano ano
vedouci a mistfi 20 15 35 30
obchodnici 0 0 15 85
administrativa 10 15 15 60

Pouzivate néjaké techniky rizeni casu (analyza ABC; 80/20;

dulezité/nalehavé)?
ne spiSe ne | spiSe ano ano
vedouci a mistfi 15 30 40 15
obchodnici 0 10 30 60
administrativa 40 15 25 20
Mate pocit, Ze travite vice casu v prdci nez s rodinou?
ne spiSe ne | spise ano ano
vedouci a mistii 50 10 10 30
obchodnici 10 5 15 65
administrativa 70 20 5 5
Mate pocit, Ze pracujete ve stresu?
ne spiSe ne | spiSe ano ano
vedouci a mistii 15 35 30 20
obchodnici 25 20 30 25
administrativa 30 45 15 10

Zdroj: Autor




Oblast planovani vypovida o tom, Ze firma nezaziva velké krizové otfesy. Ukdzalo se

vSak, ze nedokonalého planovani, nevyuzivani pldnovacich systémi a ndstrojii se odrazi

v pocitu pfiliSného pracovniho zaneprazdnéni a obav (spise nez stresu), zda vse vyjde tak, jak

ma. Obavy vyvolavajici stres byly pouze z pracovnich a mezilidskych vztaht.

Tabulka €. 6 - Dotaznik b) Osobni rozvoj a sebevzdélavani

Vzdeélavate se priibézné mimo tento projekt ?

ne spiSe ne | spiSe ano ano
vedouci a mistfi 75 0 10 15
obchodnici 60 5 25 10
administrativa 50 15 10 25

Mpyslite si, Ze mate vyrovnanou zivotospravu ?

ne spiSe ne | spiSe ano ano
vedouci a mistfi 15 45 20 20
obchodnici 45 10 20 25
administrativa 0 10 20 70
Ucite se radi ?

ne spiSe ne | spiSe ano ano
vedouci a mistii 25 15 30 30
obchodnici 20 35 30 15
administrativa 30 20 15 35

Ucite se cizi jazyk mimo tento projekt?

ne spiSe ne | spiSe ano ano
vedouci a mistii 75 0 10 15
obchodnici 70 0 10 20
administrativa 50 5 15 30

Hodnotite témata osobniho managementu jako dulezita pro pracovni a osobni zivot?

ne spiSe ne | spiSe ano ano
vedouci a mistfi 0 30 70
obchodnici 0 0 20 80
administrativa 5 20 35 40

Budete nabyté dovednosti a znalosti v budoucnosti rozvijet v praxi?

ne spiSe ne | spise ano ano
vedouci a mistfi 0 5 65 30
obchodnici 0 0 40 60
administrativa 0 25 45 30

Zdroj:

Autor
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V oblasti vzdeélavani maji vSechny sledované oblasti velké rezervy. Tradi¢né také
oblast analyzy Zivotospravy manazera nevyzniva piili§ pozitivné. Cizi jazyk neni ve firmé
prioritni zalezitosti, nicméné firma klade, hlavné na vyvojové pracovniky a nékteré manazery
obchodu, zvySené¢ pozadavky. VSichni zhodnotili, Ze vzdélavani bylo pro né piinosem

a nabyté dovednosti budou v ur€ité mife uvadét do praxe.

Vyhodnoceni dotazniku b)

Vyuzivani principl sebefizeni u manazeru
Teluria s.r.o.

Vedouci, mistfi

M Cile pracowni a osobni
B osobni rozvoj
[ Osobni rozvoj a sebevzdélavani

Obchodnici

Administrativa

i

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Graf ¢. 13 — vyhodnoceni dotazniku b)

Z vySe uvedeno grafu vyplyvaji zavéry, které vedeni firmy pouzije pro dal$i analyzu

vzdélavacich potfeb svych zaméstnancu.

1. Profesni a osobni cile, jejich stanoveni a dosahovani zvlad4d nejlépe cilova skupina
obchodnikt. Cile jsou déany, kroky k jejich dosazeni také, terminy stanoveny. Vedouci
a mistfi maji také stanovené cile, ale zejména pfi plnéni pracovnich cili si ponechavaji urcity

¢as na operativu.

2. Planovani je jasné dané hlavné obchodnikiim. Zde se objevuji i slozitéjsi planovaci
systémy (ADK). Vedouci, mistfi a administrace ,hiesi“ na zab&hlé pochody a nékteti
planovéani provadi spiSe formaln¢. Planovaci systémy jsou na urovni didi, kalendait,

mobild, liste¢ku a také ,,v hlavé®.

3. Osobni rozvoj a sebevzdeéldavani je u cilovych skupin vzacné vyrovnan. I kdyz vSichni

%

uznavaji nutnost se vzdélavat, nikoho to moc nenuti. Pfi¢inou mohou byt rezervy v prvnich

b144

dvou tématech a obecné ,,nechut™ se ucit. I ptes to lze fici, Ze je u vSech skupin zdjem o nové
pristupy a dovednosti, které jim mohou pomoci ptekonavat stale slozit€jsi pracovni i osobni

problémy.
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4.6 Zavérecné hodnoceni manaZerského vzdélavani ve vybrané firmé

Vzdélavani manazerti ve firm¢ Barvy a laky Teluria s.r.o. bylo ukonceno v tnoru

2012 a s nim 1 lektorska Cinnost autora na tomto vzdélavacim projektu. Byl shromazdén

dostatek informaci a dat pro vyhodnoceni efektivity tohoto manazerského vzdélavani. Byly

statisticky vyhodnoceny dotazniky a) a b). Sestaveny podklady pro porovnani s dalSim

kontrolnim projektem. S témito podklady byli seznadmeni zastupci vedeni sledované firmy.

Po spolecném vyhodnoceni vysledkii a porovnani s hodnocenim pravé probihajiciho

Controlling auditu k tomuto vzdélavacimu projektu, byly odsouhlaseny nasledujici body:

a)

b)

d)

g)

Planované bloky osobniho rozvoje a sebetizeni (Self management) byly odskoleny
dle planu.

Podle vnitini zpétné vazby, kterou provadél manazer projektu Ing. Lubomir Mrazek,
byly tyto bloky piijaty, stejn¢ jako celé vzd€lavani, vSemi cilovymi skupinami
pozitivné a u mnohych ucastniki vzbudila nova témata velky zdjem. Jednd se hlavné
o dosahovani cili pomoci lepSiho vyuZivani osobniho potencidlu, lepsi vyuZivéani
paméti, rozvoj kreativniho mysleni.

Efektivita vzdélavani je podle vedeni firmy uspokojiva. Vzhledem k velkym
zkuSenostem top managementu nebylo ani cilem pfiliS mnoho radikalnich zmén.
Ocekavani se soustfedilo na obchodni management, obchodniky a marketing. Zde
forma vzdélavani, navrzend a realizovana jak autorem této prace, tak dal§imi lektory
vzdélavaci firmy, pfinesla nejvétsi vysledky.

U vedoucich, mistri a technikl, ktefi cilové skupiny doplinovali, se nckteré
dovednosti projevuji v fizeni lidi a ptistupu ke specifickym problémim. DoSlo ke
zlepSeni firemni kultury.

V oblasti fizeni €asu a planovani jsou rezervy. Tato, podle vedeni firmy, citliva oblast
nebude zatim vedenim dale fesena, je ponechano na kazdém, jaké principy a nastroje
zvoli. V soucasné situaci tento stav vyhovuje. Nicméné bylo konstatovano, ze ma-li
firma vykrocit na zapadni trhy, musi zménit strategické mysleni hlavné v marketinku
a obchodnim oddéleni. To sebou nese 1 kvalitativné odliSny pfistup k planovani
a fizeni Casu.

S ukon€enim projektu ukoncuje firma také vyuku IT a jazykovou vyuku. I kdyz
nebylo u manazeri dosazeno kvalitativné vysSich vysledkl, uroven je dostacujici
a bude ponechéano na kazdém, jak se bude déle vzd¢lavat.

Bylo konstatovano, ze cile pro tuto diplomovou praci byly kvalitativné naplnény.
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ZAVER

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo vyhodnoceni efektivity
manazerského vzde€lavani ve vybrané firmé Barvy a laky Teluria s.r.o., pii diraznéjSim
zavadéni prvkid osobniho managementu. Pro tuto formu vzdéldvani byly vypracovany
postupy,  kter¢é  jsou vtéto  praci popsany. Byly  zpracovany  studijni
1 pracovni materidly pro ucastniky vzdélavani. Vybrana témata, ktera jsou uvedena v této
diplomové praci, lektorsky zabezpecoval autor této diplomové prace. Bylo tedy mozno

v realu pozorovat reakce ucastniki a pfizptisobovat jednotliva témata pfimo na miru.

Vyzkumem byla také potvrzena hypotéza, Ze zarazenim prvka osobniho
managementu dochdzi k vyssi efektivite¢ vystupii vzdélavani s predpokladem, zZe tyto
vysledky budou kvalitativné piisobit ve firemnim prostiedi a v osobnim zivoté ucastnikl
1 po skonceni vzdélavani.

K vlastni zvolené formé vzdélavani:

- zvolend forma spliluje pozadavky organizatorii Skoleni na vétsi efektivitu a prakti¢nost
firemniho vzdélavani,

- tato forma nabizi vétsi vyuziti lidskych zdrojl cestou rozvoje jejich osobniho potencialu,

- forma spliiuje pozadavek na rozvoj manazera a prakticnost jak v osobnim, tak profesnim
Z1Vote,

- forma je vhodna pro vSechny cilové skupiny vzdélavani,

- program 1 forma neni wuzavienda a dd se rozSifovat o dalSi postupy
a moznosti vyuziti,

- program 1  forma  spliuji = parametry  védeckosti a  jsou  vhodné

pro soucasnou dynamickou dobu.

Aby byly naplnény cile této diplomové prace po strance statistické, byla pro
hodnoceni a nasledné stanoveni zavért pouzita forma dotaznikd. Tyto dotazniky podévaji
statisticky obraz jak efektivnosti manaZerského vzdélavani, tak poskytuji zpétnou vazbu

zajimavosti a uzitnosti pro jednotlivé tcastniky ve sledovanych cilovych skupinach.

Pro kone¢né vyhodnoceni vysledkt bylo pouzito porovnani s jinym vyzkumem, ktery

dlouhodobé¢ a nezavisle na této praci provadél autor této diplomové prace.
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RESUME

Tato diplomova prace je zaméiena na ovéfovani moznosti vyzivani vétSiho podilu
osobniho managementu ve firemnim vzd¢lavani za ucelem zvySeni efektivnosti. Cilem bylo
tuto formu vyhodnotit na vybrané organizaci a potvrdit stanovenou hypotézu. Tato
diplomovéa prace poskytuje hodnoceni, vysledky a zavéry dlouhodobého zkoumani pii
praktické aplikaci ve firemnim prostiedi. V teoretické ¢asti v bod¢€ 1. popisuji obecné firemni
vzdélavani a jeho hlavni faze. V bodé 2. je pak pozornost zaméfena k manaZerskému
vzdélavani a je podrobnéji popsan cely obsah, vcéetné metod a forem, které maji vliv
na kvalitu a efektivitu tohoto vzdélavani. Bod 3. je v€novén teoretickému popisu osobniho
managementu (self management), metodam a jeho vlivu na rozvoj osobnosti manazera.
V praktické casti popisuji v bod¢ 4. aplikaci self managemntu do manaZerského vzdélavani
ve vybrané firm¢, vlastni realizaci, faze realizace a nésledna zhodnoceni. Je zde také srovnani
s dal$im vzdé€lavacim projektem, ktery byl dlouhodobé zkoumén nezavisle na této praci.
Vysledky z tohoto vyzkumu jsou v této praci vyuzity ke vzijemnému porovnani.
Bod 5. poskytuje koncové vysledky z celého vyzkumu a potvrzeni hypotézy. V zavéru

popisuji kladné potvrzeni predpokladi celého vyzkumu.
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Priloha €. 1: Firma Barvy a laky Teluria s.r.o.

Zdroj: Propaga¢ni material firmy Barvy a laky Teluria s.r.0.
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Piiloha €. 2: Organizacni struktura firmy Barva a laky Teluria s.r.o.

BAEVY A LAKY
TELURIA®

ORGANIZACNI SCHEMA SPOLECNOSTI

platné od 1.9.2011

Stiredisko Funkee

§00 1000 Feditel spolefnosti
- 1010 asistent Feditele
- 2200 sekretdfka
- 2810 controlling

- 2800 informatika - sprivce sité
- BP + PO technik (externé)
- 2500 vedouci ekonomického tiseku
- 2501 hlavni @fetni
- 2510 wcetni
- 2700 vedouci persondlniho oddéleni

- 2720 uklizelka
- 2906 striZny
841 - 2401 vedouci marketingu
- 2400 referent marketingu
822 - 2420 referent technického servisu

- 2421 asistent technického servisu

820 - 3001 vedouci obchodu a prodeje

- 7200 manaier pro priimysl

- 3000 hlavni manaZer pro zahraniti a koncové zpracovatele
= 3300 manaZer prodeje
- 3810 prodavat
- 3111 technik koloristiky a aplikaci

- 3400 hlavni manazer pro velkoobchody
- 3100 referent prodeje

150 - 7000 hlayni manaZer pro primysl a ténovini
- 7100 manaZer ténovini
- 7101 technik tbnovani

830 - 2300 hlavni manaZer pro zahraniéi
- 2310 referent zahraniéniho obchodu

Strana 1 z2 Vydéni 8, revize 2
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B10 - 5000 vedouei nakiupu
- 1450 bogistik Fedidel a techalekjch kapalin
- 140 referent nikupu
- 20 predik skladovfeh pracovodld
o 2002 sklsdovy kontrolor
- 1210 skladnik

EIS - 2900 wedouci expedbniho skladu, depravy
- 1202 skladovy komtrolor
- 2801 skladnik
i = 2913 ridie

160 - 1820 kourdimdior vivaje, nermalizace SNH
- 1700 vedowcf vivaje

- 1700 vivejovy pracovnik

B30 - 1600 vedouei TK & metrolog VRNH, PV), nermalizace VENH
: 1610, 2911 referent kontrely VRNE
- T80 vedowed TK a metroleg VENH
- 1610 referent kontroly VENH

Sh - 1500 vedouc techmickEho dseku
- 1510 mistr
= 1511 ddrEbaf

12 . 1180 vedouei VRNH
1110 mistr
- 121 precovaik vyroby
- 1127 obsluba tigkou ediket
- 3111 technik koleristiky a aplikaci

10 - 40 vedowel VENH
- 4130 dechnolog-Kalorista
- 4140 provoend fechnolog
- 4110 mistr

- AN pracovedk ywrahy

140 - G vedoued 1IHI
G410 pracovnik viraby

Ve SkrehovE dme 31.58.2011

Schviilil ¢ Ing. Jakob Moll - Feditel spolefnosti

7

Seramn 222 Wyddmi B, mevize 2

Zdroj: Interni materialy firmy Barvy a laky Teluria s.r.o.
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Priloha ¢. 3 Profil lektora

Bc. Oldrich Rizicka
Lektorska praxe 11 let se specializaci: (
- komunikaéni dovednosti, ;.
- obchodni dovednosti,

- osobnostni dovednosti,
- rozvoj lidskych zdroju
- manazerské dovednosti,

Vzdélani:
Socialni pedagogika Universita Tomase Bati ve Z1in& - obory - RLZ, aplik. Psychologie.
Dopliujici pedagogické studium IMS Brno - obor stiedoskolské ucitelstvi (ZSV).

Stedni pramyslova $kola strojnickd Zd’ar nad Sazavou - obor strojirenstvi .

Absolvované kurzy a ziskané certifikaty:

Leadership, Mind Control, Stress management, Time management, Trénink prodejnich
dovednosti.

Business Intensive Program, zékony tspéchu (SM Universal Praha).

Lektorské dovednosti , komunikacni a prezenta¢ni dovednosti (NOBE Brno).

Pi'ehled profesni praxe:

2011 — dosud TEMPO TRAINING & CONSULTING a. s.
Pozice: interni lektor
2005 — dosud ProStar s.r.o. vzdélavaci spol.

Pozice: jednatel, lektorska, vzdélavaci a poradenska ¢innost
Tvorba vzdélavacich programtl, rozvoj paméti, efektivni ucent

2002 — 2005 SM Univesal Praha
Pozice: lektor, trenér, tvorba vzdélavacich programii
1998 — 2002 MSBI, s.r.o. a Bartes systém s.r.o.
Pozice: Training Manager, manazer obchodu
2001 — dosud ATKM (asociace trénéru a konzultanti v Brng¢)
Pozice: ¢len
1994 — 1998 Biskupské gymnazium Zd’ar nad Sazavou
Pozice: ucitel, (ZSV, hudebni vychova)
1975 — 1992 Zdarské strojirny a slévarny (ZDAS)

Pozice: technické funkce

Vybrané reference lektora:

AGRO CS as., .A.S.A. EKO Znojmo, s.r.0.,
PROFI - MOBEL s.r.0., Smidl s.r.o.,

UNEX Slévarna s.r.0., Asociace zeméd¢€lské a lesnické
MAKRO —ND spol. s.r.o., techniky,

nkt cables Kladno k.s., KORES PRAHA, spol. s r.o.,
VHOS, a.s., Bode-Panzer s.r.o.,

EMOS spol. s . 0., Primator a.s.,

UNEX a. s., Hospodaiska komora Brno,
Barva a laky TELURIA, s.r.0., Magistrat Opava,

Ceska distribuéni a.s., ESAB Vamberk,

Zdroj: Interni materialy vzdélavaci spol. TEMPO TRAINING & CONSULTING a. s.
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Priloha ¢. 4 Harmonogram vzdélavani firmy Barvy a laky Teluria s.r.o.

Teluria

2010
23.-24.8.2010 - o 2} Zvysovani vykonnosti tymu, Leadership Top management
1.9.201¢ 1 e 1]Korespondence |. - v Urednim a obchodnim styku Administrativa, referenti
6.9.201 2 i Korespondence |. - v Ufednim a obchodnim s! Administrativa, referenti
- 7.-8.9.2010 i % 2JKomunikace v obtiZnych situacich Obchodnici
14.-15.9.2010 ¢~ ™ 2]Komunikace v obtiZnych situacich Obcheodnici
21.-22.9.2010 v 2|Firemni kultura, ENVI Mistii a Vedouci
29.-30.9.2010 2 [ 2|Firemni kultura, ENVI Mistii a Vedouci
4.-5.10.2010 - 2] Jak fidit a vést porady, RP Top management
€.-7.10.2010 2|Efektivni i s Administrativa, referenti
12.-13.10.2010 v 2| Efektivni | ikace s kli Administrativa, referenti
-19.-20.10.2010 | ./~ 2|Asertivni jednani Obchodnici
. 26.-27.10.2010 i~ * 2]Asertivni jednani Obchodnici
. 2.-3.11.2010 ~ 2] Vnitrofiremni komunikace Provozni pracovnici
9.-10.11.2010 z * 2}Vnitrofiremni komunikace Provozni pracovnici
15.-16.11.2010 & * 2] Vnitrofiremni komunikace Provozni pracovnici
23.-24.11.2010 _ ~ 2|Skola mistri Mistfi a Vedouci
29.-30.11.2010 : 2] 5kola mistrii Mistii a Vedouci
7.-8.12.2010 « 2] Vnitrofiremni komunikace Provozni pracovnici
14.-15.12.2010 5 4 2]Vnitrofiremni I%munikaae Provozni pracovnici
1
10.-11.1.2011 s 2]Komunikace v obti_tnx'ch situacich — [Mistfi a Vedoucl
12.-13.1.2011 nikace v obtiZnych situacich Mistfi a Vedouci
18.-19.1.2011 firemnni komunikace Provozni pracovnici
‘25.-26.1.2011 firemni komunikace Provozni pracovnici
31.1.2011 - tres a jeho zvladan Top management
- 1.-2.2.2011 < 2jUmeéni akvizice Obchodnici
8.-9.2.2011 + 2fUméni akvizice Obchodnici
15.-16.2.2011 + 2}Profesionalni telefonovani Admini iva, referenti
- 22.-23.2.2011 . 2] Profesionalni telefonovani Administrativa, referenti
1.-2.3.2011 i 2]Word | IT Kurzy
8.-9.3.2011 2 2]word | IT Kurzy
15.-16.3.2011 <] 2{Word | IT Kurzy
_22.-23.2.2011 - 2|Vedeni lidi 2 motivace Mistfi a Vedouci
- 29.-30.3.2011 - 2]Vedeni lidi a motivace Mistri a Vedouci
5.-6.4.201 - 2]Rizeni zmén ve stagnaci a krizi Top management
12.-13.4.2011 1 2|Word |l - pro pokrogilé IT Kurzy
19.-20.4.2011 2 2]Word |l - pro pokrogilé IT Kurzy
26.-27.4.2011 3 2]Word Il - pro pokrogilé IT Kurzy
4.5.2010 « 1]Efektivni telefonicka komunikace Obchodnici
11.5.2011 ~ 1jEfektivni telefonicka komunikace Obchodnici
24.-25.5.2011 - 2}Jak byt panem svého €asu - Time management Mistfi a Vedouci
31.5.-1.6.2011 + 2)Jak byt panem sveho Casu - Time management istfi a Vedouci
7.-8.6.2011 2]Excel |l - pro stfedné pokrotilé IT Kurzy
14.-15.6.2011 2 2|Excel Il - pro stfedné pokrogilé IT Kurzy
21.-22.6.2011 3 2|Excel || - pro stfedné pokrogilé IT Kurzy .-
6.-7.9.2011 - 2]Stihlé mysleni Top management
13.-14.9.2011 +2]Komunikace v obtiZnych situacich Administrativa, referenti
20.-21.9.2011 « 2]Komunikace v obti2nych situacich Administrativa, referenti
4.-5.10.2010; 2|Péce o zdkaznika 'Obchodnici
11.-12.10.2011 o 2]Péée o zakaznika 'Obchodnici
18.-18.10.2011 1 2]Excel 11l - pro pokrocilé IT Kurzy
20.-21.10.2011 2 2]Excel 1l - i IT Kurzy
1.-2. 11.2011 [+ 2]Excel Il - pro pokrogilé IT Ku
7.-8.11.2011 1 2] Stihlé my3leni Mistfi a Vedouci
- 811.2011 4 «#” - 1|Stres a jeho zvladani |Pruvazn¥ pracovnici
14.- 15.11.2011 2|Stihlé mysleni Mistfi a Vedouci
» 16.11.2011 1+ 1]Stres a jeho zviadani Provozni pracovnici
29.-30.11.2011 2]|Excel - pro manaZery a ekonomy IT Kurzy
v 512.2011 + 1| Stres a jeho zviadani Provozni pracovnici
6.-7.12.2011 2|Excel - pro manazery a ekonomy IT Kurzy
- 13.12.2011 & " 1|Stres a jeho zvladani Provozni pracovnici
. 12.12.2011 &  .1|Stres a jeho zviadani Provozni pracovnici
2012 e
16.1.2012 1)Stres a jeho zviadani Provozni pracovnici
17.-18.1.2012 2|Excel - pro manazery a ekonomy J:I-T Kurzy
+ 23.1.2012 1|Stres a jeho zviadani Provozni pracovnici
24.-25.1.2012 - 2] Controllingovy audit |Top management

Zdroj: Interni materialy firmy Barvy a laky Teluria s.r.o.
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Priloha ¢. 5 Dotaznik — Zhodnoceni seminare

" | |N® OPERACNIPROGRAM PODPORUJEME
ovopsiey | %, 7 ﬁ LIDSKE ZDROJE VAZI BUDOUCNOST
[y fond v CR EVROPSKA UNIE A ZAMESTNANOST www.esfcr.cz

TOTO VZDELAVANI JE FINANCOVANO Z PROSTREDKU ESF PROSTREDNICTVIM OPERACNIHO PROGRAMU
LIDSKE ZDROJE A ZAMESTNANOST A STATNIM ROZPOCTEM CESKE REPUBLIKY

vzdélavan! provadi: TEMP 0
~ZHODNOCENI SEMINARE =
Vnitrofiremni komunikace Datum: 7.-8.12. 2010
Lektor: Be. Oldrich Razicka

Tento dotaznik slouZi ke zjiSténi Vasi spokofenosti s nasimi sluzbami.
Miru Vasi spokofenosti zaznacte prosim v ¢iselném hodnoceni 1 - 10.

1 - NE, nespokojen : 10 - ANO, velmi spokojen
Hodnoceni seminafe: 1- mé'“’, PROC - uvedte komentar
10 - velmi

Informace na kurzu byly pro mé& nové.

Informace na kurzu byly pro mé zajimavé.

Informace z kurzu jsou vyuzitelné v nasi organizaci.
Kurz je pfinosny pro muj rozvoj.

Vyklad a prezentace lektora byla srozumitelna.

Jsem spokojeny(a) s piistupem lektora k Géastnikdim.
!F‘rostor pro otdzky ugastnikd a diskusi byl dostateny.

|Prr:ustor5.r byly pro Skoleni vyhovujici.
IDbc'zerstveni bylo kvalitni a dostatecné.
IDoporuE:iI(a) bych tento kurz svym znamym.
Seminaf u spolegnosti Tempo byl ve srovnani se seminaifem u jiné spoleénosti:

Lepéi Stejny Horsi Uvedte Vas komentaf

Organizace a sluzby
l.ektor celkové
Forma vyuky
Obcerstveni

o pfednaska, prezentace, o interaktivni workshop, o facilitace,

Seminaf byl veden formou P
Y o kou€ovéani, o poradenstvi, o moderace

Témata, ktera mé nejvic zaujala

Témata, kterd jsem pfijal(a) obtiZznéji

Temata, ktera me jesté zajimaji

Na seminafi se mi libilo

Doporuéuji zlepsit

Komu byste tento kurz doparucil{a)
(jméno, funkce)

Chcete - li, uvedte své

jméno BARVY A LAKY TELURIA, s.r.o.
Dékujeme Vam za laskavé vypinéni

Zdroj: Interni materialy vzdélavaci spol. TEMPO TRAINING & CONSULTING a. s.
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Priloha ¢. 6 Dotaznik - VyuzZivani principii sebefizeni u manaZeru fi. TELURIA s.r.o.

Dotaznik

VyuzZivini principi sebefizeni u manazeri fi. TELURIA s.r.o.

Tento dotaznik slouzi k ucelim zhodnoceni efektivity vzdélavani ve tfech niZe uvedenych bodech
Vasi odpovéd’ oznaite X v jedné varianté: ne; spife ne; spide ano; ano

ne | spide ne| spideano | ano

1. Profesni a osobni cile

Meiite jasng stanoveny své pracovni cile ?

Mate jasné stanoveny své osobni cile ?

Znéte postupy (kroky) k dosaZeni vasich cili ?
Dafi se vam v terminu dosahovat vase pracovnich cilii 7 |

2. Plinoviini

Planujete své pracovni cile ?

Planujete své osobni cile ?

PouZivéte néjaky profesionélni plénovaci systém ?

PouZivite n&jaké techniky Hzeni fasu ( analyza ABC; 80/20; dileZité/naléhavé)?
Mite pocit, Ze travite vice £asu v praci neZ s rodinou?

Mate pocit, %e pracujete ve stresu?

3. Osobni rozvoj a sebevzdélavini
Vzdélavate se prib&ing mimo tento projekt 7
Myslite si, Ze méte vyrovnanou ivotospravu ?
Ugite se radi ? |
Utite se cizi jazyk mimo tento projekt?

Hodnotite témata osobniho managementu jako diileZita pro pracovni a osobnf Zivot?
Budete nabyté dovednosti a znalosti budoucnosti rozvijet do praxe?

Dotaznik je anonimni, zatrhnéte pouze cilovou skupinu Vedouci a mistii
Obchod
admonistrativa

Dékujeme vam za laskavé vyplnéni |

Zdroj: Interni materialy firmy Barvy a laky Teluria s.r.o.
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