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Uvod

Za spravnym a bezproblémovy chodem vyrobni organizace stoji mimo jiné
i mistfi. Proto organizace zacinaji chapat, Ze i tuto troven fizeni je nutno
vzdélavat a investovat do ni nemalé financni prostfedky. Proto kdyz mistfi

vyuziji své nabyté znalosti, mtiZe to organizaci posunout smérem kupredu.

Firemni vzdélavani je vydaj, ktery pomaha udrzovat konkurenceschopnost
firmy, ale i loajalitu zaméstnanci. Motivovany nadfizeny md tendence
motivovat svilj tym i pfes nepfiznivé podminky, které dozajista pandemie
Covidu-19 pfinesla do celého svéta. Proto i mnohé firmy reagovaly a zménily

zazité postupy ve firemnim vzdélavani, coz se stalo i ve firmé XY.

Kvybéru tématu této bakalarské prace mé privedla nékolikaletd prace ve
tirmé XY, kdy mé zajimalo, jak mohou mistfi této firmy koordinovat plynuly
tok vyroby, navic jesté feSit mnoho zdlezitosti se svymi podfizenymi —
operatory ve vyrobé. Vzdy mé zajimalo, jak se dokdZou vypofadat
s kolektivem plnym rtiznych osobnosti a s rliznymi ndzory, proto mi pfislo

vhodné tuto problematiku objasnit.

Cilem prace je analyzovat systém vzdélavani manaZerskych kompetenci
u mistr ve firmé XY pomoci pripadové studie, kterd vychazi z teoretickych
poznatki. Teoretickd cast se zabyva samotnymi mistry, téZ manaZery prvni
linie, déale se tyka uceni a rozvoje, také cyklu vzdélavani v organizaci
a manazZerskym kompetencim. Pfedmétem empirické casti je analyza

vzdélavani manaZerskych kompetenci sménovych mistrti ve firmé XY.

Teoreticka ¢dst ma obsahnout poznatky o first-line managementu, procesu
uceni a jeho jednotlivych druzich, firemnim vzdélavani, cyklu vzdélavani
a manazerskych kompetencich. Na téchto poznatcich je zaloZena empiricka
¢ast, kde charakterizuji firmu XY a pozici sménového mistra, dale uceni

a rozvoje ve firmé XY. Nasledujici kapitoly jsou vénovany jiz cyklu vzdélavani
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mistrti ve firmé XY —identifikaci potfeb, planovani vzdélavani a jeho realizaci
a hodnoceni vzdélavani mistrti. Cilem této prace neni hodnotit tento systém

vzdélavani, nybrz ho analyzovat.

Aby bylo mozné dosdhnout vySe uvedeného cile, poloZila jsem si vyzkumnou
otazku, kterd mi pomftize cile dosdhnout. Vyzkumnd otdzka, na kterou
v nasledujicich fadcich odpovidam, zni: Jaky je systém rozvoje manaZzerskych
kompetenci u sménovych mistrti ve firmé XY?

Soucasti empirické ¢asti je zavér i diskuse o zjisténych informacich. V zavéru
bakalafské prace shrnuji ziskané vysledky a vyhodnocuji, zda doslo

k naplnéni urceného cile.



1. First-line management
Manazefi prvni linie hraji dtilezitou roli ve firemni hierarchii. Jejich
erudovanost zajistuje efektivni a bezproblémovy tok prace. V této kapitole si
predstavime, kdo stoji ve first-line managementu neboli managementu prvni

linie a jaka je jeho funkce.

Podle Vebera (2009, s. 19) charakterizujeme management jako ,souhrn
vsech cinnosti, které je treba udélat, aby byl zabezpecen chod organizace”.
Management jako specifickou aktivitu mutizeme rozdélit do tii casti —
vrcholova uroven rizeni, stfedni troven rizeni a zakladni uroven fizeni.
,Zakladni aroven fizeni (lower management), nékdy téZ oznacovana jako
,management prvni linie’, je nejnizsi troven fizeni, kdy manazer fidi vykonné

pracovniky” (Veber, 2009, s. 20). Pravé této tirovni fizeni se vénuje celd prace.

First-line manazefi jsou klicovym pojitkem mezi vySSim
managementem a operatory ve vyrobé, ktefi realizuji praci. , Museji vysvétlovat
a uplatiiovat podnikové strategie, plany a politiku a zajistovat, aby byly realizovdny
jejich tymy, na nichZ jsou pri dosahovini vysledkii zdvisli” (Armstrong & Stephens,
2008, s. 44). Mezi manaZery prvni linie ve vyrobnim sektoru se fadi pfedaci,
mistfi nebo vedouci dilen. Primafe, vedouci obchodu ¢&i vedouci z rtiznych
jinych odvétvi mtiZeme vnimat také jako manazery prvni linie (Veber, 2009,
s. 26). Podle Blazka (2011, s. 14) je hlavnim kritériem pro liniového manaZzera
bezprostfedni kontakt se svymi podfizenymi. Liniovy manaZer ma také
stabilni pocet podfizenych, kterym jasné fidi jejich pracovni dobu, rovnéz

odpovida za kvalitu odvedené prace (Svozilova, 2011, s. 33).

Fungujici vyroba je zalozena na mnoha okolnostech, ¢ast z nich mohou
ovlivnit liniovi manazefi a jejich osobnostni charakteristiky. Od liniovych
manazerii se ocekava vysoka flexibilita, vyjedndvani s podfizenymi

i nadfizenymi a organizacni schopnosti. Ve vyrobnich tymech se operatofi



stfidaji na jednotlivych pracovnich stanovistich, aby se zamezilo psychické
i fyzické tinavé. Spravnd distribuce pracovnikii urcend liniovym manazZerem

umoznuje plynuly chod vyroby (Bélohlavek, 2008, s. 107).

Liniovy manazer také dohlizi na dochazku svych podfizenych,
efektivitu a kvalitu prace. Mezi dtilezité pravomoci liniového manaZera patfi
i motivace tymu k vyssi vykonnosti, proto je dtlezité, aby byla skupina
podfizenych mald, protoze pii vice jak Sedesdti podfizenych se liniovy
manazer nemuze vénovat kazdému a jeho pozornost se zaméfuje pouze na

problémové pracovniky (Bélohlavek, 2008, s. 108-109).

vvvvv

podniku a nasledné pfedani informaci podfizenym, napiiklad dodrzovani
terminti, vysledky vyrobniho procesu, zvyseni anebo sniZeni objemu vyroby
a dalsi. Podfizenym organizuje praci a zadava pracovni ukoly, kontroluje
dodrzovani pfedpisti a pracovnich postupti a také se ticastni hodnoceni svych

podfizenych (Veber, 2009, s. 29).
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2. Proces uceni

Pro spravné pochopeni firemniho vzdélavani je daleZité znat proces uceni.
Kvili tomuto procesu a nadsledné koncepci vzdélavani je nutné védét, jak se
clovék udi.

Clovék je nucen piizptisobit se svému okoli a neustalym novinkam. Proto ho
inspiruji k uceni tfi zdroje — udiv, zkuSenost a kritické mysleni. Tato teorie
uceni je vhodna jak z hlediska jedince, tak i z pohledu firmy (Hronik, 2007,
s. 32).

KdyzZ se lidé nechaji inspirovat idivem, zkuSenosti ¢i kritickym mysSlenim,
vzdélavaji se a ziskavaji znalosti, dovednosti ¢i postoje. Zajimaji se o poznatky,
které jsou pro né potfebné a diilezité. U¢i se novym dovednostem, aby védéli,
co a jak maji délat, a postojiim, aby védéli, jak se citit vzhledem ke své praci

a svému okoli. Nejlepsi moznosti, jak se ucit, je prace (Armstrong, 1999, s. 516).

Kli¢ové faktory uceni jsou podstatné k tomu, aby se ¢lovék zacal anebo mohl
udit. Armstrong (1999, s. 517-518) tvrdi, ze klicovymi faktory uceni podle

Reaye jsou:

e Motivace nebo ticelovost — Clovek se lépe udi to, co ho zajim4d, anebo to,
potfebuje.

o Vyznamnost z hlediska osobniho zdjmu nebo volby.

e Uceni se praci — Pro efektivni uceni je lepsi si danou latku vyzkousSet,
¢loveék si lépe zapamatuje véci, které uz délal.

e Prdvo délat chyby v bezpecném prostiedi — pfi uceni se casto vyskytuji
nezdary, avSak ucici se jedinec by mél mit zajistény podminky
a prosttedi, ve kterém jeho chyby nebudou mit Zddné nasledky.

e Zpétnd vazba — jedinec potifebuje znat své pokroky a nedostatky, aby
védél, na co se ma zaméfit, proto je zpétna vazba diilezitym faktorem
udeni.
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e Prdvo ucicich se osob ucit se podle svého vlastniho casového rozvrhu a svym

vlastnim tempem

(Armstrong, 1999, s. 517-518).

2.1 Definice uceni
Aby se objasnil proces uceni, je dtilezité védét, co uceni znamena. V nasledujici

podkapitole definujeme druhy uéeni z rtiznych pohled.

Definice uceni podle Hartla a Hartlové (2009, s. 637) znamena , aktivni a tvofivy
proces, ktery rozsifuje vrozeny genmeticky program a rozsifuje moznosti jedince”.
Kdezto Hronik (2007, s. 30) definuje ucenti jako , rozvoj, ktery vede k pietrvdvajici

a efektioni zmeéné v duSevni ¢innosti a kondni”.

Podle Priichy a Vetesky (2012, s. 256) jsou pro potfeby vzdélavani dospélych
,diileZité procesy aktivniho uceni, sebefizeného uceni a styly uceni dospélych”.
Armstrong (1999, s. 516) uvadi definici uceni podle Reaye, kterd je zamétena
na praktickou zkuSenost a to, Ze ,uceni a vzdéldvini je trvaly a pfirozeny jev.

A nejlepsi ucent je 1izce spojeno s praktickou zkusenosti — praci”.

2.2 Kfivka uceni:

Pfi procesu uceni je zaznamenavan pokrok, ktery je charakterizovan tzv.
kfivkou uceni. Standardni kfivka uceni znazorfiuje dobu uceni nezkusené
osoby, ktera se snazi dosahnout pozadované trovné znalosti ¢i vykonu —
normy. Norma se nazyva standard zkuSeného pracovnika. OvSem tempo
uceni nezkuSené osoby zavisi na vice faktorech — inteligenci, zkuSenostech,
motivaci a dal$ich proménnych. Na kfivce se ¢asto objevuji i tzv. stagnacni
taze, kdy uceni kolisa z raznych davod@t — ucici si potfebuje odpocinout,
zapamatovat si danou latku. Tyto stagnacéni faze se daji vyuZzit pfi planovani
vzdélavani, kdy se snazime ucicimu pomoci opétovnym zafixovanim znalosti

¢i dovednosti v praxi. S timto principem pracuje metoda postupného uceni,
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pfi niz pfeddvdme znalosti ¢i dovednosti postupné a v kazdé dalsi fazi

opakujeme ¢ast predchozi (Armstrong, 1999, s. 517-518).

G

Obrazek ¢. 1 Standardni kfivka uéeni (Armstrong, 1999, s. 516)

2.3 Druhy uceni:
Pro potfeby vzdélavani dospélych 1ze uplatnit znalosti nékterych druhiti uceni.
Uceni bereme jako proces a 1ze ho délit na spontanni a fizeny. Spontanni

proces uceni je nevédomy, proto je pozornost upfena na fizeny druh uceni.

Oba druhy se vSak ovliviiuji (Hronik, 2007, s. 31-32).

Znalosti naucené védomé jsme schopni vyuzivat pfi standardnich situacich,
ovSem v situacich se zvySenou zatézi se nase podvédomi uchyli k vyuZiti
znalosti naucenych nevédomé. Proto je nutné si védomé znalosti a dovednosti
zautomatizovat, protoZe diky tomu nastane rychlejsi vyuZiti znalosti

(Plaminek, 2010, s. 35).

Pfi vzdélavani Ize aplikovat nékolik rozdéleni uceni. Asi nejzndméjsi
klasifikaci uceni je rozdéleni na senzomotorické, verbalné-kognitivni a socidlni
uceni. Pfi vzdélavani je nutno si uvédomit, jaky typ uceni Ize vyuzit na dané

vzdélavani (Hronik, 2007, s. 76).

13



e Senzomotorické uceni je zaloZeno na cviceni pohybu - fizeni auta,
uceni tance...;

e Verbdlné-kognitivni je typ udeni zaloZzeny na vyuzivani jazyka.
Prostfednictvim slov pfijimame a u¢ime se informace.

e Socialni uceni probiha béhem celého lidského zivota. Od narozeni po
smrt si osvojujeme ,urcité systémy hodnot, norem, postojii, ale také
dovednosti komunikovat a jednat v pracovnich, rodinnych a jinych skupindch
a prosttedich” (Hronik, 2007, s. 76). Dtisledkem spravného socialniho
ufeni je wuziti socidlnich roli — napf. role zaméstnance, dcery,

kamaradky...

Dalsi rozdéleni procesu uceni je zaloZeno na podilu intencionality neboli
védomého zaméru na edukacni procesy typu A, B nebo C (Priicha, 2017,

5. 78):

e Edukacni proces typu A — je zaloZen na situacich, u nichz dochazi
k bezdénému uceni. Subjekt si totiz neuvédomuje, Ze prijima
informace — ¢teni novin, sledovani dokumentu...

e Edukacni proces typu B — Subjekt si sdm reguluje délku a naroc¢nost
uceni. Vyuziva pfi tom vnéjsi prostfedky, jako jsou ucebni texty
nebo technické zafizeni. Subjekt také vyuZziva své inteligence
a motivace, ktera ho vede k uceni.

e Edukacni proces typu C — Priicha ve své knize cituje Kulice: , kde
nékdo mimo ucici se subjekt uceni zamérné navozuje, do jeho priibéhu
zasahuje fidicimi impulzy a podminky uceni a pozndvdni organizuje tak,

aby ucenti bylo ucinné” (2017, s. 78).

Uceni se metodou pokusu a omylu nebo tspéchu je metoda hojné vyuzivana

Ve e 7 Y& 4 4 7 . v 7 4 Ve 7 v 4 V7 7
pfi firemnim vzdélavani. Tento postup je vyuzivan pfi tzv. , vazném piipadé”.
Podle Hronika (2007, s. 33): , Vdzny pripad je urcen tim, Ze je zndm cil, zpiisob
mérenti, jak je dosahovina zména a pripadné i metody dosaZeni cile.” Principem je

14



zkouSeni novych postupti, u kterych doufame v kladny vysledek — lepsi ¢i
rychlejsi zvladnuti tkolu. DalSim druhem uceni je uceni pomoci kritického
odstupu. Principem uziti je kriticky odstup neboli reflexe, kdy se snazime
nahlédnout na problém zjiného uhlu. To ndm poskytuje nové moznosti
andhled na feSeni. Vyuzivdme otdzky, jimiz provéfujeme zajeté rady

a principy (Hronik, 2007, s. 33).

Uceni je specificka ¢innost, ktera se objevuje v zivoté clovéka. Jelikoz je clovék
v produktivnim obdobi svého Zivota vétsSinu ¢asu v praci, tyka se uceni hlavné

tohoto tématu.
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3. Firemni vzdélavani

Kvili neustalému zdokonalovani firemnich strategii, technologického
pokroku se zvysuji naroky na firmy. Ty z nich, které chtéji reagovat pruzné na
zmény ve svété, investuji do svych zaméstnancti a jejich kompetenci ve formé
firemniho vzdélavani. Nasledujici ¢asti textu se vénuji nastinéni procesu

firemniho vzdélavani.

Cilem firemniho vzdélavani je dosdhnout cili organizace pomoci lidi, které
zaméstnava. Tito lidé jsou zdrojem, do néhoz se vyplati investovat z hlediska
vzdélavani. Vyhody firemniho vzdélavani jsou nesporné. Firemni vzdélavani
miize ldkat potencidlni zaméstnance, ktefi oceni zlepSeni svych znalosti
a dovednosti. Zlepsi firemni kulturu a loajalitu zaméstnanct a jejich pristup
ke klientim. Zaméstnanci budou lépe pfipraveni ke zdolavani prekazek a také
mohou lépe pochopit zmény v organizaci a snadnéji se jim prizpusobit

(Armstrong, 1999, s. 532-533).

3.1 Definice firemniho vzdélavani
Firemni vzdélavani zahrnuje aktivity, které firma vytvafii pro své potfeby a na

své naklady — vzdélavani zaméstnancd.

,Vzdélavani predstavuje systematické ptizpiisobovini a zménu chovdni tim, Ze se
clovek uci pomoci vzdélavacich programii, instruktdzi, rozvojovych programil

a planovaného ziskavini zkusenosti” (Armstrong, 1999, s. 531).

Firemni vzdélavani zvySuje konkurenceschopnost, kvalitu a schopnosti
zameéstnance, ktery pomaha své firmé prosperovat. Kviili neustdlé zméné
pozadavkl na zaméstnance je dtlezité se zaméfit na vzdélavani ve vertikalni
i horizontdlni flexibilité¢ jedincli. Vertikalni flexibilita umoZznuje jedinci
vzdélavat se a rozvijet své dovednosti v rdmci svého pracovisté, kdezto
horizontalni flexibilita umoziiuje zaméstnanci vykondvat praci na ostatnich

pracovistich, podobnych ptivodni pozici (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 82).
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Spravnym naborem, pfi kterém ziskame zaméstnance, jenZ ma potiebné
znalosti, 1ze uSetfit ¢as, nutny k ziskani téchto znalosti a dovednosti. Jestlize
chceme vyuzit pozitivniho vlivu firemniho vzdélavani na zaméstnance, je
nutné, aby korespondovalo s vizi, poslanim a hodnotami firmy. Nabor
zaméstnance, ktery je jiz kvalifikovany na pozici, je vyhleddvan vétsinou
u mensich firem, jez se spoléhaji na vhodny vybér tohoto zaméstnance (Vodak

& Kucharcikova, 2011, s. 82).

Nejvhodnéjsi strategii vzdélavani pracovniki je, kdyZ ma firma vytvoreny
opakujici se cyklus vzdélavani, ktery pokryva potfeby firmy a jejich
zaméstnancli. Firma, potaZmo persondlni dtvar ¢i utvar zaméfeny na
vzdélavani, si musi ujasnit, jaké nastroje, strategie ¢i vzdélavaci programy
potiebuje k tomuto cyklu. Je vhodné mit zajisténé vhodné podminky pro
vzdélavani — na pracovisti i mimo néj. Pfitom se nelze spoléhat jen na interni
zdroje, ale i na externi specialisty ¢i vzdélavaci organizace (Koubek, 2015,

5. 258-259).

Firemni vzdélavani je vétSinou dlouhodoby proces, ktery lze realizovat
prostfednictvim internich ¢i externich skolitelti anebo vzdélavacich instituci,
které zajisti odpovidajici znalosti. At uz firma vybere jakéhokoliv Skolitele, je
nutné naplanovat ctyfi faze, kterymi firemni musi vzdélavani projit, a to

(Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 83):

e Identifikace potfeb a definovani cilti vzdélavani;
e Planovani vzdélavani;
e Realizace vzdélavaciho procesu;

e Hodnoceni vysledkii vzdélavani.

Tyto faze jsou vice rozvedeny v nasledujicich kapitolach.

17



4. Cyklus vzdélavani v organizaci
Pro pochopeni jednotlivych fazi vzdélavani je nejprve vhodné ujasnit si, co
znamend jeho cyklus. Tento cyklus ma ctyfi faze, které na sebe navazuji
a neustdle se opakuji a pfi spravném provedeni zajistuji efektivni vzdélavani

zameéstnancu.

Jednou z mnoha vyhod cyklu vzdélavani je nizkd finanéni naroc¢nost. Firma
navic mtze predvidat jeho dopady a mitize se také poucit z minulého cyklu
a neustale ho zlepsovat. Ddle diky cyklu vzdélavani firma zvysuje kvalitu
a formuje své pracovniky podle svych potifeb a také jim mtlize pomoci se
zlepSenim mezilidskych vztahti na pracovisti (Koubek, 2015, s. 260-261).
Ovsem velkou nevyhodou je, Ze Spatné navrzena jen jedna faze v cyklu
vzdélavani mtze zmafit cely vysledek a vzdélavani nedosdhne vytycenych

cilt (Bartonkova, 2010, s. 118).

V nasledujicich podkapitolach se budu vénovat jednotlivym fazim cyklu,

které nasledné vice charakterizuji.

4.1 Analyza a identifikace potfeb

Prvni fazi cyklu vzdélavani je analyza a identifikace potieb, jeZ vychazeji
z vize, poslani a cilti firmy. Proto je musime vzit v tvahu pfi identifikaci
a analyze potfeb. Nejprve dochdzi k analyze potfeb, kdy zjiStujeme
nedostatky ve znalostech, schopnostech nebo dovednostech pracovniki
firmy. Také zjistujeme, jak jsou nasi pracovnici efektivni a vykonni. Diky této
analyze zjistime neZadouci nedostatky, které lze odstranit vzdéladvanim

(Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 85).

Podle Koubka je identifikace potieb zaloZena na jejich aproximativnim
odhadu, protoze kvalifikaci mtiizeme hodnotit a posuzovat stupném
dokonceného Skolniho vzdélani ¢i délkou praxe. OvSem zatim neumime vzit

v tvahu talent, individualitu, pfistupy a postoje k praci. ,V obecném smyslu
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slova je potieba v oblasti kvalifikace a vzdéldvini pfedstavovina jakoukoliv disproporci
mezi znalostmi, dovednostmi, pristupem, porozuménim problému na strané
pracovnika a tim, co vyzaduje pracovni misto nebo co vyplyvd z organizacnich Ci

jinych zmeén” (Koubek, 2015, s. 261).

Diky identifikaci potfeb ndm vyvstdvaji otdzky, na néz zjiStujeme odpovédi

(Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 85):

e Je vykonnost v predmétnych dovednostech skutecné nezbytnd?
e Je zaméstnance skutecné odmernovin za ovladani téchto dovednosti?
e Podporuje ve skutecnosti management poZadované chovini?

o Jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji?

Odpovédi na tyto otdzky vyuZzijeme k porovnavani vykonnosti. Mame
predem uréenou vykonnost, ktera by méla byt optimalni, a vykonnost, ktera
je redlna. Zde vznika vykonnostni mezera, kterd je rozdilem mezi urcenou
a redlnou vykonnosti. Tento rozdil se snazime co nejvice zmensit a idealné

odstranit pomoci vzdélavani (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 85).

Dalsi moznosti identifikace je podle Hronika, ktery identifikuje mezery pouze

diky dvéma otdzkam, a to (Hronik, 2007, s. 140):

o Kde jsme a kam sméfujeme?

o Jaké mame lidi a jaké potfebujeme, abychom plnili obchodni strategii?
Ve fazi identifikace vybirdme ucastniky, ktefi se zucastni vzdélavani.
Vybirdme je podle toho, jestli potfebuji dovzdélat a vyplnit mezeru ve

vzdélavani, nebo zda se musi kvalifikovat na vzdélavaci akci pomoci jiz

drivéjsich znalosti a kompetenci (Hronik, 2007, s. 142).
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4.2 Planovani vzdélavani
Dalsi fazi cyklu vzdélavani je planovani vzdélavani. To nasleduje po
identifikaci a analyze vzdélavani, diky kterym jsme zjistili, co ma byt nasim

obsahem vzdélavani a jaké mezery musime vyplnit.

Chceme-li planovat vzdélavani, je nutné si ujasnit cile, obsah, délku a misto
jeho wuskuteénéni. Prvni polozkou jsou cile, které nam wurci vysledek
vzdélavani. Cile je tfeba definovat tak, abychom se dozvédéli, jak se
vzdélavand osoba ma chovat a jaké normy si ma osvojit po pfichodu ze
vzdélavani. Z cilti vzdélavani vychdazi obsah, ktery ndm urcuje, co musime
zahrnout do vzdélavani, abychom cile naplnili. Na obsahu zavisi délka
vzdélavani, protoze je naptiklad rozdil, zda je vzdélavani uskutecnéno diky

e-learningu na poditadi, ¢i je vedeno lektorem (Armstrong, 2002, s. 503).

Vodak & Kucharc¢ikova predstavuji tfi faze planovani vzdélavani -
pripravnou fazi, realizacni fazi a fazi zdokonalovani. Prvni fazi planovani je
pfipravna faze, u niz stanovime cile vzdélavani, specifikujeme si potfeby
a ucastniky, které budeme vzdélavat. Po této fazi nasleduje realizac¢ni faze, pti
které si vypracujeme jednotlivé kroky vzdélavaci akce. Nejprve si urcime
techniky vzdélavani, které vybereme sohledem na tucastniky a vhodnost
pouziti. Pfi volbé techniky vzdélavani bereme ohled na mnozZstvi ticastnikti
ajejich angaZovanosti a aktivité ve vzdélavani ¢i na podminky podniku.
V posledni fazi zdokonalovani se snazime predikovat chyby v planu
vzdélavaci akce a zajistujeme dalsi naleZitosti, které s tim mohou souviset —
ubytovani, strava, rezervace prostoru, vybér lektorti, finanéni naroc¢nost

a dalsi (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 97).

Bartorikova na rozdil od Vodédka a Kucharc¢ikové charakterizuje podrobnéji
cely projekt vzdélavaci akce. Podle ni je slozen z téchto kroku (Bartorikova,

2010. s. 116):
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Analyza a identifikace vzdélavacich potveb.

Interpretace vysledkii analyzy vzdéldvacich potfeb.

- Formulace cilti vzdélavaci akce;

- Stanoventi profilu ticastnika vzdéldvaci akce a profilu absolventa;

- Urceni obsahu vzdéldvaci akce, sestaveni inventdre disciplin, studijniho
pldnu, osnov, anotaci;

- Toorba studijnich materidlii.

Volba forem, metod a technik vzdéldvini;

Prehled lektorii;

Organizacni zabezpecCeni vzdéldvaci akce;

Materidlni, technické a financni zabezpeceni;

Navrh zpiisobu evaluace vzdélavaci akce.

Z ptedchozich krokt vyplyva, Ze vybér metody vzdélavani je podstatnym

krokem, ktery ndm zarudi naplnéni urceného cile vzdélavani. Volba je tedy

vybirdna s ohledem na firmu, acastniky vzdélavani ¢i i na jeho styl zavedeny

v konkrétni firmé.

4.2.1 Metody vzdélavani

Pri planovani vzdélavani si mtiZeme vybrat metodu vzdélavani ze tii skupin,

které jsou rozdéleny podle mista vykonu (Armstrong, 2002, s. 793):

metody vzdélavani pfi vykonu prace — Nejcastéji vyuZzivanou metodou
je metoda vzdélavani pfi vykonu préce na pracovisti. Do této metody
fadime demonstrovani pracovniho postupu, kdy ukazujeme, jak
postupovat pii vykonu prace. Vyhodou této metody je, ze si ji ucastnik
muZe hned zkusit pfi vykonavané ¢innosti. Dal$i metodou vzdélavani
na pracovisti je kouc¢ovani, mentoring ¢i rotace prace.

metody vzdélavani pouzZivané jak pfi vykonu prace, tak mimo

pracovisté — Do této metody zahrnujeme instruktdZ pfi praci,
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povéfenim ukolu, projekty, studium doporucené literatury,
e-learningu a mnoha dalSich metod.

e metody vzdélavani mimo pracovisté — Jak jiz ndzev napovida,
vzdélavani je uskutecnéno mimo pracovisté, a to formou prednasky,

diskuse, ptipadové studie, hrani roli, skupinovych cviceni a dalsi.

Vybrat si tedy muiizeme zvelkého mnozstvi metod vzdélavani, ovSem
abychom si vybrali tu nejvhodnéjsi, mtizeme se drzet nékterych kritérii. Jedno
znich je urdit si, jestli chceme predat teoretické znalosti, anebo praktické
dovednosti, které se nejlépe ticastnik vzdélavani naudi pri vykonu prace. Déle
zalezi na nutnosti aktivizace ucastnik{i, na charakteru vyuky i didaktické
formy. Také musime vzit v tvahu znalosti o sloZeni tcastnik(i (Bartorikova,

2010, s. 151).

Metod vzdélavani je velké mnozstvi, ovSem specifikace jednotlivych neni

cilem mé prace, proto je tato kapitola zamétena pouze na jejich nastin.

V této kapitole jsem strucné charakterizovala, co vSe mé obsahovat spravny
plan vzdélavani a co vSe si musime ujasnit pfijeho tvorbé. Nasledujici kapitola

se pfesune do samotné realizace vzdélavaciho procesu.

4.3 Realizace vzdélavaciho procesu
V nésledujici kapitole se pfesuneme z planovani vzdélavani do realizace

vzdélavaciho procesu, kdy se dostaneme na vrchol vzdélavaciho cyklu.
Podle Hronika ma realizace vzdélavaciho procesu tfi faze (2007, s. 162-174):

e Pfiprava — Je dulezité vybrat vhodného lektora, ktery je davéryhodny
a ma partnersky pfistup. Lektor by mél mit na kurz pfipraveny i ucebni
pomtcky a materidly, které miizeme tucastnikim vzdélavaci akce
poskytnout dopfedu, ovSem snazime se je nezahltit jejich mnozstvim.
Do faze ptiprav fadime i komunikaci s ucastniky vzdélavani a dalsi

organizaci spojenou se vzdélavanim.
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e Vlastni realizace — Vlastni realizace je zapocata pfijezdem lektora na
misto kondni a je vhodné, aby dorazil nejméné o hodinu dfiv kvuli
dofeSeni pfipadnych organizacnich potiZi. Nasledné zacne samotna
vzdélavaci akce, kdy lektor pfi uvodu predstavi svou osobu
ucastniktim, nasledné je sezndmi s obsahem a dohodne se s tcastniky
na proceduralnich otdzkach. Lektor se snazi aktivizovat iastniky akce,
ale zaroven by mél k nim uplatiiovat i individudlni pfistup. Dale lektor
musi feSit i neplanované situace, napfiklad rusi¢e anebo pasivitu
ucastnik.

e Transfer — Kdyz skonci vlastni realizace vzdélavaci akce, nastava cas
transferu, tedy aktivit, které po ni nasleduji. Je tfeba vytvofit
databanku, do niz vkladame fotodokumentaci kurzu ¢i videozaznam,
samoziejmé porizeny se souhlasem vSech ticastnikti. Po skonceni kurzu
je vétSina ucastnikd motivovdna prevést ziskané znalosti do praxe,
proto je dulezité vytvofit prilezitosti k ozZiveni téchto znalosti. To
miizeme udélat pomoci vycvikovych bloki, kratkych workshopd,
i domacich ukol. Vhodna je i predndska nové nabytych znalosti

kolegtim.

I pfes priibéh tohoto realizacniho procesu je dulezité hlidat, aby nase
vzdélavaci akce probihala podle urceného planu a také nasich financénich
moznosti. Timto tlkolem je povéfen pracovnik, ktery ma na starosti vzdélavani
a rozvoj zameéstnancli. Takovym pracovnikem muze byt manaZer, vedouci
tymu, mentofi, liniovi pracovnici anebo celé utvary, napfiklad tutvar
vzdélavani. Tito pracovnici musi vyhodnotit uplynulou vzdélavaci akci,

idedlné ji hodnoti uz i v pribéhu vzdélavani (Armstrong, 2002, s. 507).

Procesem evaluace a hodnoceni vzdélavani se budu vice vénovat v nasledujici

kapitole, kde zakoncim cyklus vzdélavani.
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4.4 Evaluace firemniho vzdélavani

KdyZ se firma rozhodne investovat do vzdélavani svych zaméstnanct,
pravdépodobné bude chtit védét, jestli vzdélavani splnilo sviij tcel a jak moc
je tspésné, ¢i neuspésné. Proto je tady sice posledni, ale velmi duilezita faze

cyklu vzdélavani — evaluace, téz nékdy zvana hodnoceni.

Evaluace muze byt chdpana ze tfi hledisek, a to je zhlediska strategie
vzdélavani, jako cast faze cyklu vzdélavani ¢i evaluace konkrétni vzdélavaci
akce. Hodnotime také andragogickou i ekonomickou efektivitu, tedy jestli
jsme naplnili urcené cile a dodrzeli naplanovany rozpocet (Bartorikova, 2010,

s. 181).

Evaluaci firemniho vzdélavani provadime kvili uceni, zdokonalovani,
kontrole a ovéfovani. Evaluace se tyka nejen realizace vzdélavani, prostfedi ¢i
lektorti a pfipravenych studijnich materidlti, ale i organizace a instituce.

Zkratka je vhodné evaluovat cely vzdélavaci program.

Bartorikova (2011, s. 183) cituje Prokopenka a Kubra (1996), podle kterych

hodnotime nasledujici body:

1. Kontext, tj. souvislosti, ze kterych se vzdélavaci akce uskutecriuje.

2. Vystupy, tzn. co se zménilo v diisledku skoleni — znaji 1icastnici néco nového,
naucili se novym dovednostem.

3. Organizaci vzdélavaci akce.

4. Vstupy, proky, které navrhuji predndsejici a tviirci kurzu.

5. Proces vyuky, tj. zkusenost, kterou iicastnik prochazi v pritbéhu kurzu.

4.4.1 Typy evaluaci

Existuje nékolik typti evaluaci, ovSem idedlni je typ pretest — test — retest,
zjednodusené to znamena testovani pfed vzdélavaci akci, po vzdélavaci akci
a po odstupu casu. Pfed zacdtkem vzdélavaci akce provadime hodnoceni

potteb a realizovatelnosti, kdy je tfeba hodnotit potfeby organizace, zda je
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vitbec vzdélavaci akce nutna a je tfeba ji uskutecnit. Nasleduje formativni
evaluace, probihajici na zacatku vzdélavaci akce, kdy ji sledujeme a snazime
se prizpusobit nasemu cili. Poté monitorujeme pribéh vzdélavaci akce,
sledujeme logistické prvky a podle zjiSténych nedostatki ji neustdle
upravujeme, a to i ve fazi obsahové evaluace zaméfujici se na specifické
potteby tcastnikii. Posledni faze je evaluace vysledkti a dopadu. V této fazi
vyhodnocujeme vzdélavaci akci, zjistujeme, zda doslo k naplnéni urcenych
cilt, a to jak z kratkodobého, tak i dlouhodobého hlediska. U dlouhodobého
hlediska sledujeme, zda je vhodné v této vzdélavaci akci pokracovat, upravit

ji, nebo skoncit (Medlikova, 2010, s. 105).

Existuje mnoho dalsich ¢lenéni evaluace, ovSem ve firemnim vzdélavani se
nejcastéji vyuziva Kirkpatrick(iv model. Tento model je zaméfen na ¢tyfi
klicové oblasti — reakce, uceni, chovani a vysledky. V oblasti reakce se
zajimame, jak hodnoti vzdélavani samotny ucastnik. Zkoumani reakci je
nejcastéjsi, pravdépodobné diky moznosti vyuziti dotazniku, ovSem je tieba
ho peclivé zpracovat. DalSim zptisobem je uceni, konkrétné méfeni znalosti.
Pro ziskani presnych dat je idedlni dat ticastnikiim test pfed skonéenim a po
skonceni vzdélavaci akce. VyuZit 1ze také vykonnostni testy, hrani roli ¢
simulace. Treti klicovou oblasti je chovani. Chovani je vhodné evaluovat po
urcitém casovém odstupu nékolika tydnt az meésicli, protoZze sledujeme
prevedeni znalosti do praxe. Kv{ili tomu musime tcéastnikovi vzdélavaci akce
nechat néjaky cas, aby si naucené znalosti vyzkousSel a zazil. Chovani je
vhodné evaluovat pomoci dotazniki, 360° zpétné vazby, pfimého pozorovani,
techniky kritickych incident a fady dalSich metod a technik. Posledni
a nejnarocnéjsi fazi v Kirkpatrickové modelu jsou vysledky. Abychom zjistili
nase vysledky, snazime se méfit tzv. tvrdé tidaje — obrat, produktivita,
ziskovost a dalsi. OvSem méfitelnost téchto tidaju je slozitd, proto se casto

evaluuji i mékké udaje — hodnoty, postoje, dovednosti a pocity. Tato faze je
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Vev/s

delsi asovou periodu, ovsem také do nich mohou zasdhnout dalsi faktory,

diky kterym se nase vysledky zkresli (Bartorikova, 2010, s. 186-189).

Ke Kirkpatrickové modelu se v kontextu firemniho vzdélavani ptidava jesté
jedna oblast — ekonomicky ukazatel ROI — Return on Investment.
Ekonomicky ukazatel analyzuje rozdil finanénich prostfedkt do vzdélavaci

akce a hodnoty vysledka (Muzik, 2011, s. 297).
Pfi sbéru dat slouzicich kevaluaci se vyuzivaji nejcastéji dotazniky,
rozhovory, pozorovani v priitbéhu vzdélavaci akce, testy, osobni zdznamy

o Ucastnicich, supervize, statistické zdznamy vykontd, zpétnd vazba

a sebehodnoceni (Tureckiova, 2004, s. 107).
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5. Manazerske kompetence

Nasledujici kapitola se vénuje manazerskym kompetencim. Manazerské
kompetence manaZera ovliviiuji nejenom motivaci tymu, ale také

produktivitu, feSeni konflikt(i a mnoho dalSich faktord.

Nejprve je vhodné vysvétlit a ujasnit si, co znamend termin kompetence.
Pojem kompetence je ¢asto nejasny a byva zaménovan s pravomocemi, coz je
z kontextu firemniho vzdélavani Spatné. Termin kompetence byl
zpopularizovan Boyatzisem, ktery navic uréil skupiny kompetenci — fizeni
cild a krokt, usmérnovani podfizenych, fizeni lidskych zdroji, vedeni.
V knize Personalni management Armstrong (1999, s. 194) cituje jiz zminéného
Boyatzise, ktery definuje pojem kompetence jako: , Schopnost clovéka chovat se
zpiisobem odpovidajicim pozadavkiim prdce v parametrech danych prostiedim

organizace, a tak prindset Zadouci vysledky.”

Termin kompetence je ¢asto zaménovan za termin kvalifikace, popfipadeé jsou
kompetence chapany jako synonyma moci, vlivu ¢i autority spojené s vyssi
pozici v hierarchii (Veteska, 2010, s. 80-81). Veteska (2010, s.81) si pojem
kompetence vysvétluje z manazerského ¢i ekonomického hlediska jako:
~specificky soubor znalosti, dovednosti, zkuSenosti, metod a postupil, ale také
naptiklad postojii, které jednotlivec vyuZiva k vispéSnému veSeni nejriiznéjsich iikolii

a Zivotnich situaci...”

Podle Woodruffova pristupu je kompetence chovani. Chovani pracovnika,
ktery je kompetentni, musi splfiovat tyto tfi podminky (Kubes$ et al., 2004,
s. 27):

e Je vnitiné vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi, dovednostmi
a zkuSenostmi, které k takovému chovini nezbytné potiebuje.
e Je motivovany takové chovini pouzit, tedy vidi v pozadovaném chovdini

hodnotu a je ochoten timto smérem vynaloZit potfebnou energii.
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e Mi moznost v daném prostiedi takové chovini pouZit.

Proto aby byl manaZer povazZovdn za kompetentniho, musi mit urcité
vlastnosti, schopnosti a dovednosti, musi byt ochotny je vyuzit a také mu to
musi dovolit prostfedi, ve kterém se nachdzi. Jinak bude znemozZnén
kompetentni vykon. Na rozdil od jinych profesi jsou kompetence manazera
¢asto dosti nejasné a nejednotné. Schopnost manazera je posuzovana z mnoha
hledisek, které ndm vyhodnoti, jak moc je manazer vykonny (Kube$ et al.,

2004, s. 31).

5.1 Rozdéleni manazerskych kompetenci

Existuji tfi druhy manaZerskych kompetenci - tvrdé kompetence,
multidimenzionalni kompetence a mékké kompetence. Pro tcely této prace
charakterizuji okrajové tvrdé a multidimenziondlni kompetence a vice se
zaméfim na mékké kompetence. Mezi tvrdé kompetence fadime takové, ve
kterych je jasné dand a urcend znalost potfebna k vykonu prace. Tvrdé
kompetence jsou lehce méfitelné, miize to byt naptiklad znalost produkti
u obchodnika, znalost vyrobniho procesu pro technika apod. (Evangelu, 2013,
s. 17-18). Jak jiz bylo zminéno, tvrdé kompetence jsou méfitelné napriklad
inteligenénim kvocientem IQ. Mezi tvrdé kompetence fadime jazykovou
dovednost, logicko-matematické a vizualné-prostorové formy inteligence
(Miihleisen & Oberhuber, 2008, s. 22). Naproti tomu predstavuji
multidimenziondlni kompetence znalosti z minulosti, které vyuZzivame pfi
nasi praci. Multidimenziondlni kompetence zvysSuji nasi efektivitu -
umanazera je to napfiklad znalost pracovniho prava a tvorby smluv

(Evangelu, 2013, s. 17-18).

Mékkym kompetencim ¢i dovednostem, tzv. soft skills, se v dnesni dobé
priklada ¢im dal vétsi vyznam. Neni se ¢emu divit, kdyZ mékké dovednosti
maji hodné benefitli. Jednim z benefitd je vétsi tspé€snost manazera, ktery

dobre ovlada své soft skills. S tim souvisi i vétsi spokojenost a efektivita jeho
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tymu. Mékké dovednosti jsou nutnosti, ktera casto pred¢i i jiz dfive zminéné

tvrdé dovednosti, tzv. hard skills (Miihleisen & Oberhuber, 2008, s. 22).

Podobné rozdéleni kompetenci pouzil Tyron, ktery délil kompetence na

manazerské, interpersondlni a technické. Podle néj spojenim téchto tfi

kompetenci vznikne vysledny profil dané pozice (Kubes et al., 2004, s. 34-35).

Manazerské kompetence — Kazdy vyborny manazer je vybaven témito
kompetencemi, protoze diky nim vytvari dobré pracovni klima, fidi,
motivuje a rozviji své podfizené. Cilem téchto dovednosti a schopnosti
je dosazeni strategickych planti organizace. Jako piiklady
manazerskych kompetenci miizeme uvést feSeni konflikt(i, delegovani
a koucovani zaméstnanci, hodnoceni zaméstnanct, strategické
planovani...

Interpersonalni kompetence — Jsou diilezité pro veskeré pozice, které
pfichdzi do kontaktu slidmi a jejich ndplni prace je komunikace.
Interpersondlni kompetence jsou napiiklad aktivni naslouchéni,
vyjednavani, prezentacni dovednosti, budovani vztahti a spoluprace...
Technické kompetence - Jsou specializované soubory znalosti

a dovednosti. Patfi mezi né ucetnictvi, programovani, ...

Nasledujici kapitola je zameéfena na konkrétni organizaci a pfechdzi

v empirickou ¢ast prace.
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6. Analyza systému vzdélavani mistrit ve vybrané

organizaci

Tato kapitola se vénuje systému vzdélavani mistri ve vybrané organizaci,
kterou budu nazyvat jako firmu ,XY”. V nasledujicich fadcich se budu
vénovat metodologii mé prace, pfedstavim vybranou organizaci a konkrétni
pracovni misto — sménovy mistr. Déle se budu vénovat identifikaci potfeb,
planovani, realizaci a evaluaci systému vzdélavani ve firmé XY, to vse

s ohledem na manaZzerské kompetence.

6.1 Metodologie

V této kapitole se budu vénovat metodologii, kterou jsem vyuzila pfi
zpracovani mé bakalarské prace. Empirickd c¢ast bude vedena formou
deskriptivni pfipadové studie, proto ji v dalsi kapitole vice rozvedu. V dalsi
podkapitole uvedu znaky, ze kterych budu vychézet v pfipadové studii. Tyto
znaky mi pomohou hledat podstatné informace v internich dokumentech.
Nasledujici kapitoly jsou tedy vypracovany diky témto dokumentiim
a verejné pfistupnym webovym strankdm firmy XY. V zdjmu firmy jsou tyto

dokumenty i internetové odkazy anonymizovany.

Pro tucel sbéru dat jsem si vybrala analyzu dokument. V tivahu spadal
i rozhovor, ale jelikoZ je téma pomérné obsahlé a komplikované, zamitla jsem
ho. V nasledujici kapitole objasnim, jak budu postupovat pomoci pfipadové
studie. Sbér dat probéhl pres e-mailovou komunikaci s vedouci vzdélavani

tirmy XY.

DiileZitou soucasti vyzkumu je i zajistén{ vstupu do terénu. Podle Svaticka
a Sedové (2014, s. 76-77) existuji étyfi role vyzkumnika ve vztahu k terénu —
cizinec, navstévnik, zasvéceny a domorodec. Role cizince je zaloZena na tom,
ze vyzkumnik provede vyzkumné Setfeni jednordzové, kdeZto role
navstévnika je otevienéjsi — participanti znaji vyzkumnika a ten s nimi
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opakované interaguje. Zasvéceny je vyzkumnik, ktery se stfetava
s participanty i mimo svilj vyzkum. Posledni roli je role domorodce, ta je velmi
riskantni, protoze vyzkumnik, ktery tuto roli hraje, je sdm soucasti zkoumané
skupiny. Proto je dost mozné, Ze si nebude umét udélat odstup a hodnotit své
vysledky nezaujaté. Ale problémy se mohou vyskytovat i u cizince, ktery se
muze setkat s neochotou a malou otevienosti, poptipadé se bude snazit zlepsit

svou sebeprezentaci.

Diky tomu, Ze se ve firmé XY pohybuji uz pfes 4 roky, se moje role pfiblizuje
roli zasvéceného. Vétsina dokumentti je sdilenych na firemnim intranetu,
pfistupném vSem zaméstnanciim firmy XY. OvSem nékolik dokumenti mi
bylo poslano po domluvé s vedouci vzdélavani firmy XY, protoZe byly tyto

dokumenty pristupné pouze pro zaméstnance vzdélavaciho tseku.
6.1.1 Vyzkumna otazka

Cilem této prace je analyzovat systém vzdélavani na konkrétni pozici u urcité
skupiny. V teoretické ¢asti jsou popsany techniky vzdélavani, diky kterym
budu moci analyzovat systém vzdélavani mistri s ohledem na manaZzerské
kompetence. Z toho vyplyva i vyzkumny problém. Vyzkumny problém je
systém vzdélavani mistra firmy XY. Vzdélavaci systém je myslen jako

vzdélavani i rozvoj zaméstnance.

Z vyse popsaného vyplyva vyzkumna otdzka, na kterou se budu snazit nalézt
odpovéd, a to: Jaky je systém rozvoje manazerskych kompetenci u sménovych

mistru ve firmé XY?

Tuto otdzku se budu snazit zodpovédét v nasledujicich kapitolach, nejprve

vSak charakterizuji svou metodu vyzkumu - pripadovou studii.

6.1.2 Pfipadova studie
Pripadova studie je jednou z nejpouZzivanéjsich metod vyzkumu. Jak ndzev
vypovid4, je zaméfena na piipad — objekt vyzkumného zajmu. Za takovy
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objekt mtizeme povazovat osobu, skupinu a organizaci (Miovsky, 2006, s. 96).
Hendl (2016) cituje Yina (1994), ktery definuje pfipadovou studii jako , strategii
pro zkoumdni pfedem urceného jevu v pritomnosti v ramci jeho redlného kontextu,
ato zvldsté kdyz hranice mezi jevem a kontextem nejsou zcela jasné” (s. 107).
Pripadova studie je metodou kvalitativniho vyzkumu. Kvalitativni vyzkum se
vyznacuje tim, Ze si nejdfive vyzkumnik vybere téma své prace a polozi si
otazky, na které se bude snazit odpovidat. Vyzkumnik md pravo se
rozhodnout, kde bude realizovat sva pozorovani, rovnéz si muze vybrat
jedince vhodné ke svému vyzkumu. To vSe zdlezi na jeho uvazeni. Vyzkum
probiha casto delsi ¢asovou periodu, kdy vyzkumnik sbird a analyzuje data
zaroven. Diky tomu se rozhoduje, jakd data vyuzije. Tento proces opakuje

vicekrat, aby si ujasnil pohled na vyzkum (Hendl, 2016, s. 45-46).

Kdyz vyuzivame pfipadovou studii, formulujeme vyzkumné otazky ,jak”
a ,pro¢”. Na né odpoviddme diky soucasnym dattim, na kterd nemame vliv
ajez nam vytvofi celistvy popis zkoumaného jevu. U pripadové studie

vyzkumnik postupuje po nékolika krocich, zminénych v nasledujicich bodech:

e Urceni vyzkumné otazky;

e Vybér pfipadu, uréeni metod sbéru a analyzy dat;
e Priprava sbéru dat;

e Sbér dat;

e Analyza a interpretace dat;

e Priprava zpravy
(Hendl, 2016, s. 112, 113).

6.1.3. Analyza dokumentti
Pro potfeby prace je nutné si ujasnit znaky, podle kterych jsem si vybrala
a analyzovala interni dokumenty firmy XY. Zajimaly mé dokumenty tykajici

se vzdélavani a rozvoje zaméstnanci — sménovych mistrii firmy XY. Nejprve
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jsem hledala dokumenty tykajici se uceni ¢i rozvoje, protoze je dtlezité védeét,
jak firma XY pristupuje ke vzdélavani zaméstnanct. Tyto informace jsem
hlavné ziskala zinternetovych stranek firmy XY, ale i interniho pfedpisu
vzdélavani. Ddéle jsem potrebovala védét, co obnasi prace mistra a jaké

nalezitosti musi spliiovat, aby mohl pracovnik vykondvat tuto funkci.
Empirickd ¢ast je vedena podle nasledujicich péti kritérii:

. Uceni a rozvoj;

. Identifikace potieb;

o Planovani vzdélavani;
o Realizace vzdélavani;
o Hodnoceni.

6.2 Pfedstaveni spole¢nosti
Tato kapitola je struénym predstavenim spolecnosti. Informace byly ziskany
z internetovych stranek firmy XY. Pro potfeby prace jsou jeji tudaje

anonymizovany.

Firma XY vlastni Siroké portfolio polovodicovych soucastek, které nachazi
Siroké vyuziti v automobilovém priimyslu, komunikacénich technologiich,
lékarské elektronice, vojenstvi i letectvi a mnoha dalSich odvétvich, zkratka je

to vyrobni spole¢nost.

Firma XY je soucdsti nadnarodni skupiny firem s poctem vice jak 35 tisic
zameéstnancli. Tato nadnarodni skupina firem ma sit vyrobnich zavodi,
vyvojovych center a obchodnich zastoupeni v Severni Americe, Evropé a Asii.
V Ceské republice firma zaméstnava okolo 2200 zaméstnancii ve tiech
spolecnostech. Konkrétné se budu vénovat jedné z nich, ktera vznikla v roce

2003 fazi dvou spolecnosti a ¢ita okolo 1700 zaméstnancti (Interni zdroj €. 2).
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6.3 Popis pracovni pozice

Jelikoz se tato prace tyka pracovni pozice mistrii, je vhodné si ujasnit, jaké
pracovni povinnosti tato pozice obnasi. Ve firemnich dokumentech se funkce
nazyva smenovy mistr. Sménovy mistr musi splnovat urcité podminky.
Jednou z nich je mit iplné stfedni vzdélani s maturitou a pét let praxe. Dale
sménovy mistr potfebuje znalost prace s PC a pasivni znalost anglié¢tiny. Na
pozici sménového mistra je nutné spliovat specifické pozadavky -
komunikac¢ni a organizac¢ni schopnosti a prezentacni dovednosti (Interni zdroj

& ).

Mezi pracovni povinnosti sménového mistra ve firmé XY patfi fizeni
operatortl a vyrobnich operaci. Rizenim vyrobnich operaci se mysli plnéni
plani a urcené efektivity, jakosti a ndkladt. Mezi pracovni cinnosti

sménového mistra podle interniho zdroje €. 1 patfi:

e Organizuje a fidi svéfenou linku (nebo jeji ¢ast) v urcité sméné.

e Odpovida za dodrzovani pracovni a technologické kazné, predepsané
jakosti vyroby, bezpecnosti prace, pozarni ochrany a ochrany zivotniho
prostiedi.

e Pfejimd a preddva sménu, provadi zdznamy o dilezitych opatfenich
a ukolech. V maximalni mife vyuziva PC.

e Pfi plnéni planovanych kol spolupracuje s technology linky.

e Kontroluje praci operatorti, provadi jejich pfesuny v pritbéhu smény
podle kvalifikace pracovnikii, jejich certifikace a kapacit zafizeni.

e Kontroluje odbornost operatorti a zpracovava podklady pro jejich
certifikaci.

e Zodpovida za potadek na pracovisti.

e Kontroluje hospoddrnost prfi spotfebé materidlu, energie, naradi

a pomtucek.
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e Kontroluje dodrZovani stanovenych zasad pro zajisténi planovanych
cilti defektivity.

e Dohlizi na oddéleni zmetk(i nebo technologicky nutného vymétu od
vyhovujicich vyrobki.

e Provadi periodické instruktdZe o bezpecénosti prace, pozarni ochrané
a ochrané zZivotniho prostredi.

¢ Organizuje pohyb rozpracovanosti vyroby na jednotlivych operacich.

e Hodnoti vykony a kvalitu prace jednotlivych operatora
a v pravidelnych intervalech pfedava jejich hodnoceni pisemnou
formou.

e Zodpovida za vyuziti pracovni doby a jeji detailni evidenci pro mzdové
ucely u podrizenych zaméstnancti

e Db4, aby veSkeré cinnosti pfi vykonu prace byly v souladu s obecné
platnymi pfedpisy, vnitfnimi predpisy a pracovnimi postupy
a instrukcemi.

e Postupuje pfi svych pracovnich cinnostech tak, aby vzdy naplnoval
politiku jakosti spolecnosti, zivotniho prosttedi, zdravi a bezpecénosti

(Interni zdroj ¢. 1).

Z tohoto popisu funkce sménového mistra vyplyva, Ze musi plnit mnoho
ukolti, aby zajistil plynuly chod vyroby. Lze vidét, Ze je jeho prace rozmanita,
protoZze musi znat technologii vyroby, ale i cinnosti tykajici se operatorti,

a proto je nutné ho skolit ve vSech oblastech.

6.4 Uceni a rozvoj ve firmé XY

Firma XY ma za své plisobeni na trhu pomérné rozvinuty vzdélavaci systém,
ktery pomahd zaméstnanctim firmy zlepSovat a udrZovat nabyté védomosti
anavyky, které zaméstnanci vyuzivaji pro =zvySovani vykonnosti
a konkurenceschopnosti firmy. Systém vzdélavani je rozdélen na rtzna

hlediska:
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e Odborné;

e Zhlediska vykonavané ¢innosti;

e Zhlediska potteb spole¢nosti;

e Zhlediska individudlnich potfeb zaméstnancti pro udrzeni a zlepSeni

pracovniho vykonu (Interni zdroj ¢. 3).

6.4.1 Oblasti vzdélavani

Oblasti vzdélavani vychdazeji ze tfi hlavnich pozadavkd, a to:

o certifikace a Skoleni stanovend platnou legislativou nové prfijatych
zaméstnancti i periodicka;

e odborné (profesni) certifikace a Skoleni nové pfijatych zaméstnancti
i periodicka;

e vzdélavani dle osobniho planu vzdélavani (o osobnim planu

vzdélavani vice v kapitole 6.5.1 Osobni plan).

Z vyse uvedenych oblasti vzdélavani muize byt vzdélavaci akce pomoci téchto
metod — interni a externi kurzy, stdZe, zaskoleni na pracovni misto/prakticky
trénink, seminare ¢i konference, samostudium pfes firemni intranet ¢i systémy
LMS a Skillsoft Leadership Advantage. Dale mohou byt vyuZity i rtizné
individudlni aktivity, jakékoliv vzdélavani ¢i vzdélavajici aktivity zvysujici
pracovni kvalifikaci ¢i  zlepSujici pracovni vykon. Pro vzdélavani
manazerskych kompetenci je nejcastéji vyuzivano firemniho intranetu a vyse
zminénych systémd, ale také prezen¢ni kurzy poraddané externimi firmami.

(Interni zdroj €. 3).

6.5 Identifikace potfeb

Ve firmé XY probihd identifikace potieb soucasné s hodnocenim pracovniho
vykonu. I kdyz bude identifikace potfeb zaloZena na hodnoceni pracovniho
vykonu, ve skutecnosti probihd prtibéZzné a pozadavky vyvstavaji béhem

celého roku. Zaméstnanci THP kategorie (technickohospodafsti pracovnici
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a vedouci pracovnici) jsou hodnoceni svym pfimym nadfizenym. Diky tomu
vyvstanou potieby, které nadfizeny pracovnik uvede do osobniho planu

(Interni zdroj €. 3).

Pfi hodnoceni se nadfizeni pracovnici skupiny THP zaméstnancti, do které
zafazujeme i mistry, pfi hodnoceni zaméfuji na uplynulé obdobi, konkrétné
uplynuly rok. Za uplynulé obdobi hodnoti silné a slabé stranky zaméstnance
a uroven jeho plnéni kompetenci. Ve firmé XY se zaméfuji na téchto pét
kompetenci: zaméfeni na zakazniky, trvalé zlepsovani, efektivni komunikace,
feSeni problémti a rozhodovdni a budovani vztaht. Zvyse uvedenych
kompetenci 1ze vidét, Ze je vétsi ¢ast kompetenci zaméfena na manazerské
dovednosti viz efektivni komunikace, feSeni problémt a rozhodovani
i budovani vztaht. Zaroven jsou tyto kompetence jiné pro kazdou platovou
tfidu tzv. grades. Sménovi mistfi jsou v rozmezi platové tfidy 9-11 a 12-13

(Interni zdroj €. 4).

V nasledujici tabulce jsou uvedeny kompetence, které lze zafadit do
manazerskych kompetenci vyuzivanych pfi hodnoceni sménovych mistrii

(Interni zdroj €. 4).

Kompetence Grade 9-11 Grade 12-13
Efektivni Komunikuje  efektivné Podporuje otevienou
komunikace a profesionalné komunikaci
- Komunikuje - Komunikuje
informace otevfené a poctivé
jasné, vystizné - Efektivné
a fidi/usnadnuje
profesionalné dialog pri
- Nasloucha konverzaci 1:1 i ve
pozorné jinym skupinach
nazortim - Oteviené a pfimo
a myslenkdm sdili informace
a  nazory  se
zucastnénymi
stranami
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Reseni
a rozhodovani

problémil

Analyzuje

informace

a dava doporuceni

Po zralé uvaze
nabizi
doporuceni ke

Analyzuje

informace

a dava doporuceni

Po zralé uvaze
nabizi
doporuceni ke

zlepSeni zlepSeni

- Cini  vdasna - Cini vcasna
rozhodnuti rozhodnuti

- Pri reSeni - Pri reSeni
problémit  se slozitych
fidi problému
odbornymi peclivé zvazuje
znalostmi dopady a je
a analyzami kreativni

Budovdni vztahii Spolupracuje s ostatnimi  Buduje sounalezitost
-Buduje a udrzuje vztahy - Pracuje na
i za tézkych okolnosti odstranovani
- Vyjadfuje oddanost bariér pri
vizi, hodnotam spolupraci
a sméfovani organizace - Vhodné

zapojuje ostatni
do
rozhodovani

a pland, které je
ovlivni
Podporuje
ostatni ve
stanovovani
ciltt a vysokych
vykonnostnich
standardt

Tabulka ¢. 1 ManaZerské kompetence mistrii

Hodnoceni probihaji na konci kalenddfniho roku, kdy zhruba po tfech
mésicich nasleduji tzv. hodnotici pohovory. Hodnotici pohovory jsou
prileZitosti pro obé strany diskutovat o navrhovaném hodnoceni. Osobnimu

planu se vice vénuji v nasledujici podkapitole. Vice o hodnoceni a evaluaci ve
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tirmé XY se vénuji v kapitole s nazvem Hodnoceni vzdélavaci akce (Interni

zdroj ¢. 3).

Vlednu 2019 byl zahdjen proces identifikace potfeb mistrii vedouci, kdy
vedouci vyroby svolala sménové mistry z obou divizi a na nékolika schtizkach
identifikovala potfeby, které novym mistraim chybély na zacatku jejich
kariéry, ale i pracovné starSim mistram, ktefi prisli na par nedostatki, které
by radi odstranili vzdélavanim. Schtizek se zucastnilo dohromady
41 sménovych mistrt z obou divizi soudasné s vedouci vyroby a vedouci
vzdélavani. Ztéchto jedndni vzeSlo nékolik pozadavka tykajicich se
technickych véci — vyrobkt, produktivity, bezpecnosti na pracovisti, ale
i znalost angli¢tiny, prace s Excelem a mnoho dalsich. Z mékkych dovednosti
nejvice mistry zaujaly prezentacni dovednosti, stress management, efektivni

komunikace, leadership, time management a teambuilding (Interni zdroj ¢. 6).

Z téchto schtizek vyplynulo, ze mistfi maji zajem o vzdélavani. Proto oddéleni
vzdélavani poptalo vzdélavaci program ohledné téchto meékkych témat
u externi agentury, ovSem rozpocet tohoto programu nebyl schvalen. Na tyto
pozadavky reagovalo i vedeni z nadnarodni skupiny, které vytvofilo program
L.E.A.D. pro liniové vedouci z celé korporace. Vice o tomto programu je

uvedeno v kapitole 6.7.2 Program L.E.A.D.S.

Stfedisko vzdélavani tedy znovu poptalo manazersky rozvojovy program pro
mistry, jehoz naplni je asertivita, komunikace v naro¢nych situacich a efektivni
zpétna vazba. Tento program je vytvofen externi firmou, ovSem realizace se
odlozila kvili ochrannym opatfenim proti COVID-19. OvSem v roce 2020 se
podafilo napldnovat a uskutecnit nékolik vzdélavacich akci z danych
pozadavki meékkych dovednosti — manazerskd akademie a tajemstvi

Zenského leadershipu — vytvorenych externimi dodavateli (Interni zdroj ¢. 6).
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Po identifikaci potfeb mistrti v roce 2019 se konaly interni vzdélavaci akce pro
liniovy management, napfiklad jak se zachovat na pracovisti ve specifickych
situacich aj., jez lektorovali vedouci vyroby a technik BOZP, dovednosti mistra
zastitoval feditel divize, hodnoceni zaméstnanci a napravna opatfeni
lektoroval persondlni feditel. Ddle byla vytvofena pfirucka manaZera a jiz

zminény program L.E.A.D.S. (Interni zdroj €. 6).

6.5.1. Osobni plan

Pfi nastupu nového zaméstnance je po zkusebni dobé anebo po kazdorocnim
hodnoceni zaméstnancti je sestavovan tzv. osobni plan. Osobni plan je
sestavovan primym nadfizenym, v pfipadé sménovych mistrti je to vrchni
mistr. Vrchni mistr tedy identifikuje potfeby mistra, ve kterych je vhodné
doplnit ¢ ziskat kvalifikaci. Pfi identifikaci potfeb bere pifimy nadfizeny

v potaz i dosazené vzdélani a praxi podfizeného (Interni zdroj €. 7).

Pro potteby hodnoticiho pohovoru zasle stiedisko vzdélavani nadfizenému
osobni plan vzdélavani, ve kterém je uvedeno, jaké vzdélavaci akce urcity
zaméstnanec podstoupil za uplynulé obdobi. Je zde také kolonka na doplnéni
pozadavkl na vzdélavani, které vyplynou z hodnoticiho pohovoru. Pfi ném
je do osobniho pldnovani zaneseno hodnoceni efektivity tréninkd, kdy
nadfizeny hodnoti vliv vzdélavaci akce na zaméstnance, doplni se pripadné
absolvované tréninky, které nebyly uvedeny ve vypisu vzdélavani. Daéle
zaméstnanec miize vznést pozadavky na své vzdélavani — doplnéni ¢

vypusténi certifikaci.

Po tomto hodnoceni nadfizeny posle osobni plan na stfedisko vzdélavani,

kde dale nasleduje planovani vzdélavani (Interni zdroj ¢. 7).

6.6 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani je stanoveno stfediskem vzdéladvani a ndsledné

schvalovano persondlnim feditelem firmy XY. Stfedisko vzdélavani ma za
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ukol sestavit ro¢ni plan vzdélavani na zakladé poZadavka vyplyvajicich ze
zaskolovaciho obdobi novych zaméstnanct, pozadavkii na periodicka
odborna skoleni a certifikace zaméstnancti definovanych dle pracovnich mist,
z platné legislativy, stanovenych pozadavki pro jednotlivé kategorie
zaméstnanci vedenim pfislusného tuseku nebo vedenim spolecnosti

a pozadavkl vyplyvajicich z osobniho planu vzdélavani (Interni zdroj ¢. 3).

Roéni plan vzdélavani firmy XY obsahuje pfehled planovanych tréninkovych
aktivit, Skoleni dle legislativy a hruby odhad ndkladi na vzdélavani. Stredisko
vzdélavani tento rocni plan neustdle kontroluje a sleduje jeho plnéni (Interni

zdroj ¢. 3).

Rozpocet na vzdélavani je rozdélen podle povahy aktivity, pokud je
vzdélavaci aktivita vSeobecného charakteru (jazykové kurzy, firemni PC
kurzy) je soucdsti rozpoctu HR, ovSem ostatni specifické aktivity jsou
financovany z rozpoctu prislusného strediska, ke kterému dany zaméstnanec

absolvujici vzdélavani prislusi (Interni zdroj ¢. 3).

VétSina vzdélavani je zajisténa internimi lektory, ovSem mékké dovednosti
jsou zajistény externimi vzdélavacimi dodavateli, a to programem pro vice
zameéstnancli nebo nalezenim vhodného jiZ existujiciho kurzu pro jednotlivce

(interni zdroj ¢. 3).

6.6.1 Katalog vzdélavani
Zakladem planovani vzdélavani je tzv. katalog vzdélavani. Je aktualizovan
sttediskem vzdélavani a tzv. EHS - oddélenim Zivotniho prostfedi

a bezpecnosti prace, které vychdazi z firemnich pfedpist a z platné legislativy.

V katalogu vzdélavani nalezneme jednotlivé vzdélavaci akce. Tato databaze
obsahuje kdéd, nazev, obsah a délku vzdélavaci akce, lektora a cenu.
U vzdélavacich akci v oblasti EHS je navic kod, napln, doba platnosti, definice

cilové skupiny a specifikace skolitele (Interni zdroj ¢. 3).
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Katalog vzdélavani je volné pfistupny na intranetu firmy XY a je neustéle
kontrolovan a aktualizovan. Smeénovi mistfi zde maji velky vybér
vzdélavacich akci zaméfenych predevsim na fizeni vyroby, pouZiti firemnich
programu - editace dochdzky, systém spravy tudrzby a oprav, systém
monitorovani vyroby a dal$i. V katalogu vzdélavani jsou pouze dvé
vzdélavaci akce zaméfené na soft skills, a to je Jak se zachovat na pracovisti ve
specifickych situacich a Dovednosti mistra. Z toho lze usoudit, Ze firma XY se

zaméfuje vice na tvrdé dovednosti nez na mékkeé (Interni zdroj €. 3).

6.7 Realizace vzdélavani

Datum a nominaci na vzdélavaci akci zajistuje stfedisko vzdélavani dle
rocniho planu. Nominovany zameéstnanec se dozvi datum akce pomoci
e-mailové korespondence nebo prostfednictvim nadfizeného, ktery ho

upozorni minimalné tyden pied vzdélavaci akci (Interni zdroj ¢. 3).

Vzdélavaci akce probihaji pomoci prezencni formy a samostudiem formou
e-learningu. Interni vzdélavaci akce v prezencni formé jsou realizovany
v terminu, ktery si domluvi lektor se Skolenymi a jejich nadfizenymi. Externi
vzdélavani, které je realizovano pfimo tcastnikem, oddélenim ¢i usekem,
musi byt schvaleno vedoucim tiseku a nasledné po absolvovani vzdélavani je
nutno piedat informace stfedisku vzdélavani kvli aktualizaci dat v osobnim

planu (Interni zdroj ¢. 3).

Samostudium lze vyuZit vzhledem k charakteru a naplni tématu vzdélavani,
a to prostfednictvim elektronickych kurzt a materidld. Samostudium lze
vyuzit i v zavislosti na aktudlni situaci. E-learning se nejcastéji vyuZziva
v oblastech jazykového vzdélavani, BOZP, technické vzdélavani a podobné.
Elektronické kurzy a materidly jsou kontrolovany stfediskem vzdélavani,
které je také dodava z externich zdrojt. Pro mistry je na firemnim intranetu
pristupna i prirucka manaZera, kterd je urcena k samostudiu. Vice o pfirucce

manazera je v kapitole 6.7.3 Pfiru¢ka manazera (Interni zdroj ¢. 3).
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Stfedisko vzdélavani je zodpovédné taktéz za firemni e-learning, jenz
obsahuje kurzy a materialy, ke kterym maji pfistup pouze zaméstnanci
s pridélenym pfistupovym pravem. Nadfizeni musi informovat své podfizené
o téchto kurzech, které museji absolvovat. Informuji je i obsahu vzdélavani

a datu, kdy je vzdélavani nutné absolvovat (Interni zdroj ¢. 3).

Mimo ramec firemniho e-learningu poskytuje stfedisko vzdélavani na
firemnim intranetu moznosti dalsiho nepovinného vzdélavani. Pfi zdjmu
o individudlni formu studia nad rdmec firemniho systému je nutné pozadat

o schvaleni vedouci tseku a vedouci vzdélavani (Interni zdroj ¢. 3).

6.7.1 Evidence vzdélavacich aktivit

O vSech zaméstnancich firmy XY je vedena databaze vzdélavacich aktivit, kde
stfedisko vzdélavani shromazduje a archivuje tréninkové zdznamy a vede
evidenci vSech absolvovanych vzdélavacich aktivit z internich ¢i externich

zdroja (Interni zdroj €. 3).

Evidence je vedena diky dokumentiim, jako jsou interni prezencni listiny,
prezencni listiny externich dodavatelti, pfihlaSkdm na externi kurzy.
U individualnich vzdélavacich akci je povinen tcastnik sdim predat stfedisku
vzdélavani tyto dokumenty i s osvédcenim o jeho absolvovani. U firemniho
e-learningu je stav vzdélavaci akce zaznamenavan automaticky softwarem

(Interni zdroj €. 3).

V evidenci vzdélavacich aktivit nalezneme i origindlni vzdélavaci materidly
zpracované internimi lektory i externimi dodavateli vytvorené na zakazku.
Tyto materidly jsou v databazi vedeny po dobu 5 let, anebo dokud jsou
aktudlni, coZz je napriklad program L.E.A.D.S anebo piirucka manaZera.

(Interni zdroj €. 3).
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6.7.2 Program L.E.A.D.S

Vzdélavaci program L.E.A.D.S reaguje na vzdélavaci potfeby sménovych
mistrti a dalSich liniovych vedoucich v grade 9-13. Program obsahuje 14 kurzt
— 4 online kurzy slektory a 10 e-learningovych materidli urcenych
k samostudiu. Délka programu je jeden rok a na konci dostanou ucastnici

certifikat leadershipu (Interni zdroj ¢. 8).
Program je ¢lenén do 4 modulti:

1. modul
Obsahuje pét sekci — Kultura bezpecnosti 1, mezikulturni komunikace,
nevédoma nezaujatost v praxi, zasadni rozhovory, leadership a model
DISC;
2. modul
Druhy modul se vénuje tématim koucinku, kultufe bezpecnosti 2
a kvalitnim systémiim z manazerské perspektivy;
3. modul
Modul ¢. 3 se zabyva kulturou bezpecnosti 3, zvlddanim konfliktu
a fizenim vykonnosti a nastavovani cili;
4. modul
Posledni modul se vénuje feSeni problémt, kultufe bezpecnosti 4
a produktivnim meetingtim (Interni zdroj ¢. 8).
Nevyhodou tohoto programu je, Ze je cely v anglickém jazyce, coZ je pro
sménové mistry, po kterych je pozadovand pasivni znalost anglictiny,
pomérné velka zatéz.

6.7.3. Pfirucka manaZera
Manazefi jsou zodpovédni za zménu ve spolecnosti a za vykon, ktery podavaji

jejich podfizeni, proto je podstatné, aby firma méla schopné manazery.
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Manazefi musi umeét motivovat své podrizené, odménit je, ale i fesit problémy.

Také by méli byt vzorem, ktery se fidi firemnimi hodnotami a vizemi.
Firma XY ocekava od svych leaderti a manaZerti nasledujici:

e Vytvoreni perfektniho tymu.

e UdrZeni vysokych standardt.

e Pomoci dosdhnout diverzity a kultury.
e Budovani svého stylu vedeni.

¢ Rizeni zmény.

e Usnadniovani kultury zaclenéni.

Pfirucka manazera je koncipovdna pro novacky, ktefi nastupuji na pozici
mistra, a dalSich liniovych vedoucich, ale i jako pomticka pro sluzebné starsi
kolegy. Prirucka manaZzera je dostupnd na intranetu a je vhodna pro

samostudium ¢i k pozdéjsimu obnoveni informaci (Interni zdroj ¢. 9).

Uvodem je pfedstaveno, proc je dulezitd role vedouciho, a nasledné je

rozdélena do 6 ¢asti:

1. Ndbor — pod timto bodem se jedna spiSe o onboarding podfizeného do
tymu, zejména jak ulehcit nastup a zaclenéni do nového kolektivu;

2. Odméiovdni — motivace je duleZitou soucasti prace nejen liniového
manazera, pfirucka pojednava také o slozkach mzdy;

3. Twvofeni tymii — kapitola o vytvoreni schopného tymu;

4. Rizeni vykonu — manazer poméhda nastavovat cile, ale také je hodnoti,
napi. 360° zpétnou vazbou a dal$imi nastroji;

5. Kariérni riist — snaha o kariérni posun sebe i svych podfizenych;

6. Progresivni opatfeni — snaha o zlepSeni vykonu ¢i kdzné ¢i ukonceni
pracovniho poméru podfizenych;

Dale je v pfirucce ndvod na vytvoreni pratelského pracovniho prostfedi. Aby

bylo pracovni prostfedi pratelské, je nutné se vyvarovat i sexudlniho

45



obtéZovani, které mutize byt na pracovistich pfitomno, a zabrdnit mu. Na
pracovisti se také nékdy mohou vyskytovat delikty — nasili, ohrozZeni na
zdravi, vyhrozovani a dalsi, které musi liniovy vedouci fesit (Interni zdroj

&.9).

6.8 Hodnoceni vzdélavaci akce

Jak jiz ndzev kapitoly napovidd, ve firmé XY se pracuje s ndzvem hodnoceni
stejné jako s pojmem evaluace, proto budu dale pouzivat pojem hodnoceni.
Hodnoceni vzdélavani probiha ve firmé XY na dvou trovnich — hodnoceni
urovné vzdeélavaci akce a hodnoceni efektivity vzdélavaci akce. Ddle je také
hodnocena efektivita THP pracovnikti, kam patfi i sménovi mistfi, je
hodnocena minimdlné jednou rocné pfi sestavovani a kontrolovani osobniho
planu. Jak jiz bylo zminéno, hodnotitelem je pfimy nadfizeny, ktery hodnoti
vSechny absolvované vzdélavaci akce, u kterych je mozno sledovat pfenos
znalosti do praxe. K hodnoceni je vyuzivdna stupnice zndmkovani od 1 do 5,

kdy 1 je nejlepsi (Interni zdroj €. 3).

6.8.1 Hodnoceni tirovné vzdélavaci akce

Po skonceni vzdélavaci akce jsou ticastnici povinni vyplnit hodnotici formular
s nazvem Hodnoceni ucastnikem kurzu, které jsou dostupné na intranetu i na
sttedisku vzdélavani, kam je nutné je zaslat. Tento pisemny formulaf dostane

ucastnik hned po vzdélavaci akci (Interni zdroj ¢. 5).

Ucastnik kurzu hodnoti, zda byly naplnény pozadované cile vzdélavani,
hodnoti lektora, prostor, ve kterém se vzdélavani konalo, zda byl ¢as straveny
timto kurzem uzitecny a také dalsi atributy. Formular Hodnoceni ticastnikem
kurzu slouzi jako podklad ke sledovani a kontrole vzdélavaci akce a pro vybér

dodavatelll (Interni zdroj €. 5).
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6.8.2 Hodnocenti efektivity vzdélavaci akce
Hodnoceni efektivity vzdélavaci akce je ve firmé XY rozdéleno na nékolik

moznosti:

e Znalosti a dovednosti stanovené platnou legislativou,
napft. skoleni fidi¢t, BOZP;

e Znalosti a dovednosti v kritickych oblastech,
napf. pravidelna certifikace;

e Efektivita vzdelavani THP,
napt. roéni hodnoceni nadfizenym

(Interni zdroj €. 5).
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7. Diskuze
Firma XY se miiZe pysnit propracovanym systémem vzdélavani mistrt,
protoZe se o n€j zajima z mistni trovné, ale i nadnarodni spolecnost se vénuje
tomuto tématu. I pres COVID-19, ktery znemoznil setkdvani, se firma XY
snazila pruzné reagovat na tyto zmeény. Bylo by zajimavé provést tento
vyzkum za rok ¢i dva, kdy by se dalo zjistit, jak pandemie zasahla tento systém
vzdélavani, protoze jak jiz bylo uvedeno, nékolik vzdéldvacich akci bylo

pfesunuto na neurcito, anebo usporadano online formou.

Firma XY se snazi své zameéstnance pravidelné vzdélavat, coz dokazuje
identifikace potfeb mistr(i usporddand v roce 2019. Bylo by zajimavé provést
identifikaci potfeb mistr{i znovu a porovnat vystupy. Jak jiz bylo uvedeno, ve
tirmé XY probiha identifikace potfeb soucasné s hodnocenim pracovniho
vykonu, ktery provadi nadfizeny mistra — vrchni mistr. OvSem otdzkou je, jak
je kompetentni vrchni mistr v identifikaci téchto potfeb a jak moc je tspésny.

Odpovéd na tuto otdzku je vhodnym tématem pro dalsi préci.

Systém vzdélavani mistrii ve firmé XY je pomérné novy, ale 1ze vidét snahu ze
stfediska vzdélavani i nadnarodni skupiny. Otazkou je, jestli nadnarodni
firma znd potfeby mistrti firmy XY a konkrétni pracovni prostredi, které je

pomérné specifickeé.

Vyhodou tohoto systému vzdélavani je katalog vzdélavacich akci, pIné
pristupny na firemnim intranetu. Mistfi si tak mohou vybirat znabidek

jednotlivych vzdélavacich akci a zanést si je tak do svého osobniho planu.

Sbér dat probihal na prelomu let 2019 a 2020, kdy se zhorsila epidemiologicka
situace a firma XY na né reagovala zpfisnénim bezpec¢nostnich opatfeni proti
$ifeni viru a ndkaze COVID-19. Proto se nékolik vzdélavacich akci

neuskutecnilo, anebo byly odloZeny.
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Design této prace je proveden pomoci pripadové studie. V tivahu byl bran
i rozhovor svedouci stfediska vzdélavani, ovSem tato analyza je natolik
slozitd, Ze bylo vhodnéjsi analyzovat ziskané dokumenty. Dotaznik nebyl bran

v potaz z téhoz divodu.
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Zaveér

Cilem této prace bylo analyzovat systém vzdélavani manaZerskych
kompetencich u mistri ve firmé XY. Teoreticka ¢ast prace se vénovala first-
line managementu, uceni a firemnimu vzdélavani. Tato cast obsahuje také
kapitoly o cyklu vzdélavani—identifikaci a analyze potfeb, planovani, realizaci
vzdélavani, evaluaci a také o manaZzerskych kompetencich. Empiricka ¢ast této
prace obsahuje analyzu systému vzdélavani mistr(i, konkrétné je tato analyza

zaméfena na manaZerské kompetence.

Prace se zabyvala vyzkumnou otdzkou: Jaky je systém rozvoje manazerskych
kompetenci u sménovych mistrii ve firmé XY? V ramci pfipadové studie jsem

identifikovala ve firmé XY nasledujici kritéria:

e Uceni a rozvoj.

e Identifikace potfeb.

e Pladnovani vzdélavani.
e Realizace vzdélavani.

e Hodnoceni.

Pomoci téchto kritérii byl analyzovan systém vzdélavani manaZerskych

kompetenci u mistrii ve firmé XY a tim byl cil naplnén.

Pfi vyzkumu vyslo najevo, Ze firma XY vyuZivd propracovany systém

vzdélavani manazerskych kompetenci mistrt.
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