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Uvod

PoZzadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka ve spole¢nosti se neustidle méni. Aby mohl
Clovék fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti a dovednosti
neustdle rozSifovat a prohlubovat. RozSifovani a rozvoj kompetenci se v moderni
spolecnosti stdva celoZivotnim procesem. JiZ nestaci tradicni zpUsoby, jako napiiklad
doskolovani nebo zdcvik, ale stdle vice jde o rozvojové aktivity zamétené na formovani
Sir§tho obsahu znalosti a dovednosti, nez jaké vyzaduje momentdlné zastavané pracovni

misto.!

Potteba stat se uspéSnym je fenoménem dnesSni doby, ktery na nds ttoc¢i ze vSech stran.
Definice tspésnosti neni jednoduchd, nebot’ pod timto pojmem si kazdy predstavuje své

vlastni, subjektivni ndzory, kterymi oznacuje to, co on sdm za tspéch povazuje.

, Uspéch je nikdy nekoncici cesta k dosaZeni pro nds hodnotnych cilii“
(Rheinwaldovd )2

Podle navyklého zplsobu uvazovini soucasné spolecnosti 1ze dosazeni dspéchu méfit
materidlnimi statky ¢i ¢astkou pencz, které Clovek v pribéhu Zivota nashromdzdil.
Dals$im z moznych ukazatel mtze byt titul, funkce nebo dosazend pozice. Spolenym
jmenovatelem jsou vné&jsi faktory, jimiz se jedinec prezentuje navenek vici spolecnosti,
ktera ho obklopuje. Tyto vnéjsi faktory musi byt uzndvany a respektovéany spoleenskou
vrstvou nebo skupinou, do které jedinec patii.

Dosazené vnéjsi faktory vSak zhola nic nevypovidaji o snech, pfanich, touze ¢i
spokojenosti, to znamend o subjektivnim pocitu uspokojeni z dosazeni uspéchu. Lze
pfedpokladat, Ze mnoho navenek uspéSnych lidi, dosahujicich vné;si kriteria uspéchu,
zaziva 1 jeho stinovou stranku, tzn., Ze dé€laji préci, kterd je ve skuteCnosti nebavi,
nemaji k ni vztah nebo nenapliuje jejich ocekdvani, protoze ptijali kritéria dspéchu od
svého okoli, tj. pfedevSim rodicl, Zivotnich partnerii ¢i sdé€lovacich prostfedka, jez

v 2 1% 2 o ~ ~ v v z v v v v 3
pfedvadénim riznych podob tspéchu v soucasné dobé rozhodné nesetii.

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji, 2007. s.252.
2LUBASOVA, A. Stinova stranka Zivotniho dspéchu, 2007.s. 11.
S LUBASOVA, A. Stinov4 stranka ¥ivotniho dspéchu, 2007.s. 11.
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Tato diplomova préace je zamétfena na identifikaci a rozvoj kompetenci managementu i

pracovnikl ve spole¢nosti Ceské Radiokomunikace.

Cilem této prace bude zvysit efektivitu ve spole¢nosti formou identifikace kliCovych
kompetenci idedlniho ,,¢i uspéSného* manaZera v telekomunikacni spole¢nosti, srovnani
téchto kompetenci ve spolecnosti u stdvajictho managementu a ndvrh ¢i doporuceni,

které kompetence je potieba vice rozvijet a jakym zplsobem.

Vysledkem této prace bude ndvrh rozvoje identifikovanych klicovych kompetenci

managementu spole¢nosti za ticelem zvySeni efektivity spolecnosti.
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1 Prehled nejpodstatnéjSich teoretickych poznatki

1.1 Teoreticka vychodiska
1.1.1 Definice Fizeni lidskych zdroju

Rizen{ lidskych zdroji je definovéano jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi

. .. 1w - . RNy v~ s 10 . 4
individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cili organizace.

Persondlni prace (personalistika) tvofi tu Cast fizeni organizace, kterd se zaméfuje na
vSe, co se tykd cClovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskdvani, formovani,
fungovéni, vyuZivani, jeho organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledkl jeho
prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané préci,
organizaci, spolupracovnikiim a dal$im osobdm, s nimiZ se v souvislosti se svou praci
stykd, a rovnéZ jeho osobniho uspokojeni z vykondvané préce, jeho persondlniho a

socidlniho rozvoje.5
1.1.2 Vyznam charakteristiky prostiedi

Prosttedi, okoli, socidlni skupina, organizace atd., ke které ¢loveék nélezi, ma na jeho
Zivotni dspéch nezpochybnitelny vliv. Ne nadarmo se uZziva rceni: ,,Mezi slepymi
jednooky kralem®, pro ty, kteti dosahuji svého uspéchu jednoduse tim, Ze nestavi ,,svoji
latku* pfili§ vysoko a spokoji se s efektem, ktery rozhodné nepfispiva k nértstu jeho
sebevédomi. Stejné tak je zndmo mnoho piipadd, kdy profesiondln¢ pfipraveny
absolvent zahranicniho manazerského studia, s bohatymi manaZerskymi zkuSenostmi

nenaplnil cile a o¢ekavani na ného.

1.1.3 ManazZerské prostredi

X/

¢ Manazerské prosti‘edi na bazi zaméstnaneckého vztahu

+ Podnikatelské prostiedi

D)

% ManaZerské prostiedi ve statnich sluzbach

‘0

% Védecké manazerské prostiredi

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji, 2007. s.27.
S KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji, 2007. s.13.
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% Manazefi ve sféi'e uméni
% Manazerské prostiedi v Iékarskych oborech
+ ManaZerské prosti‘edi v oblasti sportu

% Politické prostiedi®

JeSt€ nez zaCneme, neni od véci zastavit se chvili u toho co pfesné tim managementem
myslime. Podle m¢ je manazerem kazdy rodi¢, Zivnostnik, podnikatel, zam¢stnanec a
dokonce i ten co zdédil majetek. VSichni za néco odpovidame — i kdyZ tfeba jen sami za
sebe, musime si n¢jak poradit, co nejlépe vyjit s dostupnymi prostfedky, motivovat,
planovat, zpracovdvat, usnadiovat, sledovat, méfit uspéch, stanovovat normy,

sestavovat rozpocty, vyfizovat a pracovat. Jde o to, Ze nékteii z nds tak Cini s vétSimi

tymy.

Ekonomickd fakulta Harvardovy univerzity definuje manaZera jako nékoho, kdo
dosahuje vysledkt prostfednictvim jinych lidi. Peter Drucker, ik, Ze manazer je nékdo,
kdo odpovidéd za planovéni, realizaci a kontrolu, zatimco Australsky institut manazera
jako Cloveka, jenz* planuje, vede, organizuje, deleguje, kontroluje, hodnoti a sestavuje

rozpoéty tak, aby dosahl n&jakého vysledku.”

1.2 Personalni administrativa, personalni Fizeni, izeni lidskych

zdroju

V praxi i v literatufe se v souvislosti s fizenim lidi v organizaci setkivame s terminy
persondlni price, personalistika, persondlni administrativa (sprava), persondlni fizeni ¢i
fizeni lidskych zdroji. Tyto terminy byvaji Casto povaZzovany za synonyma, ale z Cisté

teoretického hlediska tomu tak neni.

Odbornd literatura rozliSuje zejména mezi persondlnim fizenim na strané¢ jedné a
fizenim lidskych zdroji jako nejmodernéjSim pojetim persondlni prace na stran¢ druhé.
Lze proto konstatovat, Ze nékteré terminy oznacuji rozdilné vyvojové faze, ale i

rozdilné koncepce persondlni prace.

® LUBASOVA, A. Stinovi stranka Zivotniho tspé&chu, 2007. s. 95-104.
"TEMPLAR, R. 100 zlatych pravidel iispésného manazera, 2006. s.15.
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Terminy persondlni prace ¢i personalistika se obvykle pouzivaji jako nejobecnéjsi
oznaceni pro tuto oblast fizeni organizace, bez ohledu na to, o jakou koncepci, o jaky
systém Ci o jakou vyvojovou fazi tohoto fizeni jde. ,,Terminy persondlni administrativa
(sprava), persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji pak oznacuji jednotlivé vyvojové

faze Ci koncepce persondlni prace a jeji postaveni v hierarchii fizeni organizace.

1.2.1 Personalni administrativa (sprava):

Persondlni administrativa predstavuje historicky nejstar$i pojeti persondlni prace, které
chdpalo persondlni préaci jako sluzbu, zajist'ujici v prvni fadé administrativni price a
administrativni procedury spojené se zaméstnavanim lidi, pofizovanim, uchovdvanim a
aktualizaci dokumentd a informaci tykajicich se zaméstnancti a jejich Cinnosti a
poskytovanim téchto informaci fidicim sloZkdm organizace. Toto pojeti tedy
pirisuzovalo persondlni praci vylucné pasivni roli. Persondlni prace v podob¢ personalni
administrativy ovSem prezivd az do soucasné doby v organizacich, v nichZ je vyznam
persondlni prace k vlastni Skod¢ nedocenovan.

Casto jde o organizace s autoritativn&j§im a centralizovanéjsim zptisobem fizeni, s

nizkou mirou délby pravomoci.

1.2.2 Personalni rizeni:

Persondlni fizeni se jako koncepce persondlni prace zacalo objevovat jiz pted druhou
svétovou vdlkou v podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim, v podnicich
orientovanych na expanzi, na ovladnuti pokud moZno co nejvétsi €asti trhu, na eliminaci
konkurence. Nejschidnéjsi cestou k dosazeni tohoto cile se ukdzalo hledani a vyuzivani
konkuren¢nich vyhod, mezi nimiZ vyznamnou roli hrél peclivé vybrany, zformovany,
organizovany a motivovany pracovni kolektiv podniku. Vedeni zminénych podnikl si
prost¢ zacalo uvédomovat, Ze existuje téméf nevyclerpatelny zdroj prosperity a
konkurenceschopnosti a ze timto zdrojem je ¢lovek, lidskd pracovni sila. V dusledku

toho se zacala prosazovat i aktivni role persondlni prace, tj. skutecné persondlni fizeni.
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1.2.3 Rizeni lidskych zdroji:

Rizeni lidskych zdrojii piedstavuje nejnov&jsi koncepci personalni préce, kterd se ve
vyspélém zahrani¢i zacala formovat nékdy v priibdhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych
zdrojui se stavad jadrem fizeni organizace, jeho nejdileZitéj$i sloZkou. Timto novym
postavenim persondlni prace se vyjadiuje vyznam Cloveka, lidské pracovni sily jako
nejdileZitéjstho vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti organizace. DovrSuje se vyvoj
persondlni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncep¢ni, skute¢né fidici.®

Co charakterizuje Fizeni lidskych zdroji, v ¢em je tato koncepce odliSna zejména
od koncepce personalniho Fizeni? Odborna literatura uvadi Fadu charakteristik a

odlisSnosti, avSak v podstaté se shoduje na tom, Ze Fizeni lidskych zdroju

charakterizuji a od personalniho Fizeni odlisuji nasledujici znaky:9

A. Strategicky pfistup k persondlni praci a ke vSem persondlnim c¢innostem:
zaméfeni na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych duasledki
vSech rozhodnuti v oblasti persondlni prace.

B. Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace:
Predevsim zdjem o populacni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh préce,
hodnotové orientace lidi, jejich socidlni rozvoj a Zivotni zplisob, osidleni a
Zivotni prostiedi, legislativu apod.

C. Persondlni prace prestavd byt zdlezitosti odbornych personalistii a stiva se
soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikl: Stdle vice vykonné
persondlni prace, ale i stdle vice pravomoci v této praci prechdzi na vedouci
pracovniky vSech durovni, ktefi pfece jen maji k jednotliveiim bliZe nez
persondlni utvar. Persondlni dtvar pak stdle vice plni koncepéni,
metodologickou, poradenskou, organizac¢ni a kontrolni roli.

D. Uzké propojeni persondlni prace se strategiemi a plany organizace (lidské zdroje
jsou klicovou oblasti strategie organizace a jejich fizeni je kliCovou oblasti

strategického fizeni organizace).

¥ KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdrojt, 2007. s. 15.
° KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroja, 2007. s. 15-16.
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E. Persondlni prace se stava patefi, nejdilezitéjsi oblasti fizeni organizace, ustfedni
manazerskou roli.

F. Vedouci persondlniho ttvaru byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace.

G. Mimotadny duraz se klade na rozvoj lidskych zdroju jako néstroj flexibilizace
organizace.

H. Orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost pracovnikil (persondlni a
socialni rozvoj).

I. Orientace na participativni zplsob fizeni a soundleZitost pracovnikd s
organizaci.

J. Diraz na vytvéareni Zadouci organiza¢ni kultury a zdravych pracovnich vztahi.

K. Vytvafeni dobré zaméstnavatelské povéEsti organizace.

1.3 Uloha rozvoje pracovnikii

Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni spolecnosti stava
celoZivotnim procesem. A v tomto procesu sehrdva stile vEtsi roli organizace a ji
organizované vzdélavaci aktivity. Zdkladnim zdkonem podnikani a uspéSnosti jakékoliv
organizace je flexibilita a pfipravenost na zmény. Flexibilitu organizace vSak délaji
flexibilni lidé, ktefi jsou nejen pfipraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji.

A tak se zdkonité péce o formovani pracovnich schopnosti pracovnikli organizace v
soucasné dob¢ stavd ziejmé nejdilezitéjSim dkolem persondlni prace. Je totiZ tfeba
zajistit, aby dynamika a struktura rozvoje pracovnich schopnosti byla neustdle s ur¢itym
pfedstihem v souladu s dynamikou a strukturou rozvoje techniky vyuZivané nebo
vyuzitelné v organizaci a aby pracovnici organizace byli schopni pruzné reagovat na
pozadavky a potencidlni moZnosti trhu i na potebu neustdlého zdokonalovani systému
fizeni organizace. Soudoby charakter price v organizacich a nejnovéjsSi metody fizeni
vSak vyzaduji nejen pracovniky nélezit¢ odborné pfipravené a schopné si osvojovat

nové odborné znalosti a dovednosti, ale i pracovniky se Zddoucimi rysy osobnosti.
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Proto jiz nestaci tradi¢ni zplisoby vzdélavani pracovnikid, jakymi je napt. zdcvik,
dosSkolovani ¢i pieskolovani, ale stile vice jde o rozvojové aktivity zaméfené na
formovéni SirStho rejstiiku znalosti a dovednosti, neZ jaky vyZaduje momentalné
zastavané pracovni misto, a v neposledni fadé¢ i na formovani osobnosti pracovnik,
formovéani jejich hodnotovych orientaci, pfizpisobovani jejich kultury kultufe
organizace. Pravé tyto rozvojové aktivity formuji flexibilitu pracovnikii a jejich

pfipravenost na zmény."

Uved’'me ponc¢kud konkrétnéji nejdilezitéjsi diivody toho, pro¢ se organizace, cht&ji-li
byt uspésné a konkurenceschopné, museji vénovat vzdélavani a rozvoji svych
pracovnikd:

a Stédle Castéji se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie, takze
znalosti a dovednosti lidi stdle rychleji zastardvaji.

o Proménlivost lidskych potieb a tim i proménlivost trhu zboZi a sluzeb je
vyrazn€j$i, coZ si vynucuje pruznou reakci organizaci a pruznost jejich
pracovnikd.

o Cast&ji se méni technika a technologie v organizacich.

o Cast&jsi jsou organizaéni zmény a lidé je tedy ast&ji museji zvladat.

o Vyrazngj$i orientace na kvalitu vyrobku a sluZeb a na sluzbu zdkaznikovi.

a ZvySuje se proménlivost podnikatelského prostfedi a organizace na to museji
reagovat.

O Meni se organizace price, povaha prdce i zpusoby fizeni (prohlubovani a
rozSitovani prace, delegovani a posilovani pravomoci, plosSi organizacni
struktury).

o Globalizace a internacionalizace hospodaiskych aktivit a z toho vyplyvajici
nezbytnost pohybovat se, podnikat a komunikovat v internaciondlnim prosttedi.

o Nutnost snizovani ndkladu a leps$iho vyuziti technickych zafizeni a technologii.

0 Zmény hodnotovych orientaci lidi a orientace na kvalitu pracovniho Zivota se
projevuji ve zvysSené potiebé lidi se vzdélavat.

a Péce o vzdélavani a rozvoj pracovnikll spoluvytvéii dobrou zaméstnavatelskou

povest organizace a usnadiuje ziskdvani stabilizace pracovnik.

" KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroji, 2007. s. 252-253.
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Pojeti vzdélavani pracovnikli v organizaci je dosti promenlivé v Case a prostoru (zavisi
mj. i na socidlnim prostiedi, ve kterém organizace piisobi, na tom, do jaké miry systém
vzdélavani v dané zemi pfipravuje pracovniky pro potieby konkrétni organizace, na a
vzdélanostni drovni obyvatelstva apod.), zavisi na povaze prace a pouZivané technice a
technologii v organizaci a na mnoha dalSich okolnostech. V kazdém piipadé¢ se
organizace v soucasné dobé zamétuji na vzd€lavaci a rozvojove aktivity obsaZené v

. s . .. .11
nasledujici definici:

Vzdélavani pracovnikii je personalni ¢innosti zahrnujici nasledujici aktivity:

a. Prizptisobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se pozadavkim
pracovniho mista. tj. prohlubovani pracovnich schopnosti (flexibilita v rdmci
pracovniho mista, tedy jakdsi podélnd, longitudinalni flexibilita), které je
tradi¢nim, nejcastéjSim a cCasto i hlavnim ukolem vzdélavani pracovniklil v
organizaci.

b. Nemén¢ dilezité je vSak i zvySovani pouZitelnosti pracovnikl tak, aby alespoii
zCasti zvladali znalosti a dovednosti potfebné k vykondvani dalSich, jinych
pracovnich mist ¢i praci. Dochdzi tak k rozSifovani pracovnich schopnosti.

c. Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikdi usnadiiuje pifpadné
rekvalifikacni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici majici povoldni,
které organizace nepotiebuje, jsou preskolovdni na povolani, které organizace
nepotiebuje, jsou pfeSkolovani na povolani, které naopak organizace potiebuje. I
péce o rekvalifikaci pracovniki v zdjmu organizace je soucdsti ji
organizovaného vzdélavani pracovniki.

d. Organizace vSak neziskavd vzdy takové nové pracovniky, ktefi jsou jiZ naleZité
odborné pfipraveni okamzité v plné mite vykondvat praci na pracovnim misté,
na néz byli pfijati.Naopak, zpravidla je nutné pfizptisobovat pracovni schopnosti
téchto novych pracovnikii specifickym poZadavkim daného pracovniho mista,

pouzivané technice, technologii, stylu prace v organizaci apod..

"' KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroji, 2007. s. 253.

19



e. Nové pracovniky tedy musi organizace doskolovat, pfeskolovat nebo je alespon
adaptovat na zvlastnosti, mechanismus a kulturu organizace v procesu, ktery se
nazyvd orientace pracovnika. I tyto cinnosti patii do sféry vzdélavani
pracovnikd.

. Formovani pracovnich schopnosti v rdmci moderni persondlni prace piekracuje
hranice pouhé odborné zpulsobilosti (kvalifikace) a stile vice zahrnuje i
formovéni osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji tak vyznamnou roli
v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovani (tedy i pracovni chovani) a védomi
(potieby, hodnoty, zdjmy, postoje a normy), a tedy motivace pracovnika, a
odrdzeji se i ve vztazich na pracovisti, vyrazné ovliviiuji procesy formovani

tymil a samozfejmé i individudlni a kolektivni pracovni vykon.*

MiiZeme si vSimnout, Ze body b a e se do znacné miry tykaji spiSe rozvojovych aktivit,
tedy jakychsi znalosti, dovednosti a rysii osobnosti “pro zittek". Jak je vidét, vzdélavani
pracovniki ¢i 1épe fecCeno formovani pracovnich schopnosti a osobnosti pracovnikil
zabezpecované organizaci je pomérn¢ Siroce koncipovand persondlni ¢innost, kterd, jak

jeste uvidime, ma vyznamné vazby na ostatni persondlni ¢innosti.

1.3.1 Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a formovani pracovnich

schopnosti pracovnika organizace.

V souvislosti s formovanim pracovnich schopnosti (naddle budeme mlcky predpokladat,
Ze soucasti pracovnich schopnosti ¢lovéka jsou i rysy jeho osobnosti) je tieba rozliSovat
pojmy “formovdni pracovnich schopnosti lov€ka" a “formovéni pracovnich schopnosti
pracovnika". Zatimco v prvnim piipadé jde o formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka
v obecném slova smyslu, tedy v prabehu celého jeho Zivota, bez ohledu na to, kdy, kde
a z ¢i iniciativy se uskutecniuje, ve druhém piipadé jde o formovéani pracovnich
schopnosti pracovnika konkrétni organizace. Jde o aktivitu, jeZ souvisi s praci, kterou
pracovnik vykondvd, ¢i s organizaci, v niZ pracuje, o aktivitu organizovanou,
podporovanou nebo umoziovanou organizaci v ramci jeji persondlni a socidlni préace.

Formovani pracovnich schopnosti pracovnika je tedy soucasti formovéni pracovnich

schopnosti loveéka, a to tou soucdsti, v niz se angazuje zaméstnavatelska organizace.
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V systému formovéni pracovnich schopnosti ¢lovéka se obvykle rozliSuji tfi oblasti:
a) oblast vSeobecného vzdélavani
b) oblast odborného vzdélavani

c) oblast rozvoje12

OBLAST VSEOBECNEHO ZAKLADNI PRIPRAVA NA

VZDELAVANI POVOLANTI
ORIENTACE

OBLAST ODBORNEHO

VZDELAVANI - —
DOSKOLOVANTI
PRESKOLOVANI

OBLAST ROZVOIE

(ROZSIROVANI KVALIFIKACE A

FORMOVANI OSOBNOSTI)
PROFESNI REHABILITACE

Obrizek 1.: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka™

a) V oblasti vSeobecného vzdelavani se formuji zdkladni a vSeobecné znalosti a
dovednosti, které umoziuji clovéku Zit ve spoleCnosti a v ndvaznosti na né ziskdvat a
rozvijet specializované pracovni schopnosti 1 dalSi vlastnosti. Oblast vSeobecného
vzdélavani je tedy orientovdna v pfevazné mife na socidlni rozvoj jedince, na jeho
osobnost. V této oblasti se neuplatiiuje aktivita organizaci. Je to oblast fizend a

kontrolovana statem.

b) Pro oblast odborného vzdé€lavani (také se pouziva vyraz oblast formovéni kvalifikace
nebo také oblast odborné/profesni ptipravy), se ve svété¢ vZilo oznaceni training (v
Sir§im slova smyslu).

Uskutecniuje se v ni proces piipravy na povolani, formovani specifickych, na urcité
zaméstnani orientovanych znalosti a dovednosti i jejich aktualizace ¢i pfizpisobovani

ménicim se poZadavkiim pracovniho mista.

2 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii, 2007. 5.253-256.
" KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroji, 2007. s.255.
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Oblast odborného vzdé¢lavani je tedy orientovdna na zaméstndni a zahrnuje jednak
zakladni pfipravu na povoléani, jednak doSkolovani neboli prohlubovéni kvalifikace.
Zv1astnim piipadem je pak preSkolovani cili rekvalifikace. Stdle Castéji se do této

oblasti zahrnuje i tzv. orientace pracovnikd.

V rdmci formovani pracovnich schopnosti pracovnikll se organizace zpravidla angazuji
v plné mife pfi orientaci pracovnikil a doSkolovani pracovniki, popf. i pii preskolovani

pracovniki, dochézi-li k nému z iniciativy organizace k uspokojeni jejich potieb.

Zakladni priprava na povolani:

Zakladni pfiprava na povolani se vétSinou uskuteiluje mimo organizaci a 1 ta Cdst
zakladni pfipravy na povoldni, v niZ se organizace angazuje (piiprava na délnickd
povolani v ucnovském zafizeni organizace, resp. jeji praktickd c¢ast), se netyka
pracovnikll (persondlu) organizace a stoji tedy mimo systém jejtho vzdélavani

pracovnikd.

Orientace:

Jak jsme jiz vidéli, neni nic jiného neZz usili o zkriceni a zefektivnéni adaptace nového
pracovnika na organizaci, pracovni kolektiv i praci na daném pracovnim misté pomoci
zprostiedkovani vSech potiebnych informaci, véetné specifickych znalosti a dovednosti

potifebnych pro fadny vykon préce, pro kterou byl novy pracovnik pfijat.

Doskolovani:

Prohlubovéni kvalifikace, training v uz8im slova smyslu je pokra¢ovani odborného
vzdélavani v oboru, ve kterém Clovék pracuje na svém pracovnim misté. Jde tedy o
proces ptizpusobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym poZadavkiim jeho
souCasného pracovniho mista, vyvolany zménami techniky ¢i technologie, pozadavky
trhu, novymi objevy v oboru, rozvojem metod fizeni apod. Doskolovani je povazovano
jednak za vyznamny ndstroj zvySovani pracovniho vykonu a prosperity organizace,
jednak za ndstroj zvysujici Sance (konkurenceschopnost) pracovnikii na trhu price

uvniti organizace 1 mimo ni.
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V zahrani¢i byva doSkolovani chdpédno jako urcité prdvo zaméstnance a v né€kterych
zemich (napf. Némecko, Francie, Svédsko) je povinnost organizaci organizovat

doskolovani pracovniki zakotvena v tripartitnich dohodéch ¢i kolektivnich smlouvéach.*

PreSkolovani:

Rekvalifikace (retraining) je takové formovéni pracovnich schopnosti ¢lovéka, které
sméfuje k osvojeni si nového povolani, novych pracovnich schopnosti, vice ¢i méné
odlisnych od dosavadnich. Rekvalifikace mize byt plnd nebo caste¢na (ve druhém
piipadé jsou nékteré znalosti a dovednosti pivodniho povolani vyuzitelné v povolani
novém). ZvlaStnim piipadem rekvalifikace je tzv. profesni rehabilitace, smétujici
k opétovnému pracovnimu zatazeni osob, kterym jejich soucasny zdravotni stav brani
trvale nebo dlouhodobé vykondvat dosavadni zaméstnani a jemu odpovidajici povolani.
V rdmci vzdélavani pracovnikl organizace se odehrdva jen ta Cast rekvalifikaci, které

jsou iniciovdny organizaci.

Mnozstvi rekvalifikaénich procestt ve spolecnosti iniciuji stitni nebo regiondlni
instituce trhu prace v ramci realizace politiky zaméstnanosti a neziidka rekvalifikaci
iniciuji také sami jednotlivci, ktefi nenalezli uspokojeni v dosavadnim povoléni ¢i vidi

v/ v . 2 ¥ . cs1e s s 2 14
pro sebe lepsi Sanci na trhu prace, preorientuji-li se na povolani jiné.

¢) Tieti oblasti formovani pracovnich schopnosti clovéka je oblast rozvoje (dal$itho
vzdélavani, rozSifovani kvalifikace). Je orientovdna na ziskadni SirS$i palety znalosti a
dovednosti, nez jaké jsou nezbytné€ nutné k vykondvani souasného zamé&stnani. Velice
vyrazné je pritom zaméfeni na pochopeni a zvladnuti komplexnich problémt, které
neziidka prekracuji i meze oboru. Vedle formovani ryze pracovnich schopnosti nalezi v
této oblasti vyznamné misto 1 formovani osobnosti jedince. Lze tedy konstatovat, Ze
rozvoj je orientovan vice na kariéru pracovnika nez na jim momentdlné vykondvanou

préci.

* KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroji, 2007. 5.256-257.
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Formuje spiSe jeho pracovni potencidl nez kvalifikaci, vytvéii tak z jedince adaptabilni
pracovni zdroj. V neposledni fadé¢ formuje osobnost jedince tak, aby lépe pfispival
k plnéni cilti organizace a k zlepSovani mezilidskych vztahti v organizaci. Pokud jde o
rozvoj iniciovany a realizovany organizaci, mluvime o rozvoji pracovniki.

I rozvoj ve svych disledcich vede k zvyseni pracovniho vykonu a flexibility pracovni
sily, ale pfedev§im vede k podstatnému zvySeni Sanci jedince, pokud jde o jeho
pracovni uplatnéni v organizaci i na vnéj$im trhu price. V neposledni fadé¢ miize v
souvislosti s hlubSim porozuménim vazbdm vykondvané price na prace ostatni zvysit

miru jeho uspokojeni s vykondvanou praci.

V oblasti rozvoje se vyraznéji projevuje individudlni iniciativa lidi, nicméné 1 v
persondlni praci organizaci - zejména v zahrani¢i je rozvoji pracovnikt ptikladdn

mimotadny vyznam, zejména pokud jde o vedouci pracovniky a specialisty.

V posledni dobé 1ze pozorovat zvySeny zdjem organizaci zejména o takové rozvojové
aktivity, jakymi jsou vzdéldvani v oblasti vedeni lidi a komunikace, jazykové
vzdélavani, kurzy prace s osobnimi pocitac¢i apod. V rdamci rozvoje pracovnikd v
organizacich vSak lze nalézt i1 takové aktivity, které nezvySuji pracovni potencial
pracovnikl a nepfindseji organizaci bezprostfedni efekt, ale ptispivaji spiSe k zlepSovani
zivotnich podminek pracovniki ¢i k aktivnimu traveni volného Casu.

V kazdém piipad¢ vSak i tyto aktivity zlepSuji vztah pracovnikli k organizaci a

pochopitelné zvysuji i spokojenost pracovnik.

To samozifejmé miiZe mit zprosttedkovan¢ pozitivni vliv i na jejich pracovni vykon.
Organizace vytvareji podminky, aby se v téchto oblastech jejich pracovnici mohli
vzdélavat predev§Sim po pracovni dobé a mnohdy plné nebo alespon zcasti hradi 1

naklady takového vzdélavani.
V posledni dob¢ se v persondlni praci objevuje novy pojem, a to pojem rozvoj lidskych

zdroju, ktery nelze zaméiovat s jiZ zminénym rozvojem pracovnikil. Rozvoj lidskych

zdroju predstavuje novy pohled a novou koncepci vzdélavani a rozvoje v organizaci.
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Tradini vzdéldvaci a rozvojové aktivity oznaCované jako vzdélavani a rozvoj
pracovnikl byly orientovdny na jednotlivé pracovniky a formovdani jejich pracovnich
schopnosti a jejich osobnosti tak, aby byli v organizaci zaméstnatelni, vykondvali
efektivné svou praci a prizpisobovali se novym pracovnim ukolim. Byly tedy

orientovany na osobni rozvoj.

Rozvoj lidskych zdrojii je orientovdn na rozvoj pracovni schopnosti organizace jako
celku a na rozvoj pracovni schopnosti tymul, na vytvareni potiebné a dynamické
struktury znalosti a dovednosti v organizaci tak, aby se dosdhlo zvySeni vykonnosti celé

organizace a efektivnosti jednotlivych tymd. 15

S tim souvisi pojem ucici se organizace, tedy organizace vytvarejici klima, které lidi
povzbuzuje ke vzdélavani a rozvoji, kde strategie vzdélavani a rozvoje lidskych zdroja
je ustiedni zaleZzitosti politiky organizace a kde na zdkladé uceni se uskuteciiuje

nepietrzity proces pfemen organizace.

V nésledujicim textu budu pro stru¢nost pouzivat pouze termin vzdélavani pracovnikd,
avSak budeme jim rozumét jakékoliv formovédni pracovnich schopnosti pracovnikl
organizace, tedy vSechny vzd¢ldvaci a rozvojové aktivity, v nichZ se angazuje

organizace v ramci své persondlni prace.

' KOUBEK, J. Rizen{ lidskych zdroji, 2007. 5.257-258.
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1.4 Planovani vzdélavani pracovniki

Dobie vypracovany plén rozvoje pracovnikii by m&l odpovédét na nasledujici otazky:'®

X

KOMU? (Jednotlivci, skupiny, zaméstndni, povolani, kategorie, kritéria vybéru

ucastniki)

JAKYM ZPUSOBEM? (Na pracovisti pfi vykonu prace, mimo pracovisté,

metody vzdélavani, didaktické pomtcky, ucebni texty, rezim vzdelavani)

KYM? (Interni ¢i externi vzdé€lavatelé, organizace sama, vzd€ldvaci instituce,

organiza¢ni zabezpeceni)

KDY? (Termin, ¢asovy pléan)

KDE? (Misto kondni, napf. konkrétni organiza¢ni jednotka organizace,
vzdélavaci zafizeni organizace, pronajaté vzdé€lavaci zafizeni, vzdélavaci
zafizeni jiné organizace, konkrétni vefejnd ¢i soukromd vzdé€lavaci instituce,

zajisténi ubytovéni, stravovani, dopravy aj.)
ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY? (Rozpo&tovd stranka planu)
JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY ROZVOJE A UCINNOST

JEDNOTLIVYCH ROZVOJOVYCH PROGRAMU? (Metody hodnocent,
kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

Jednim z nejdulezitéjSich krokl planovani rozvoje pracovniki je volba metod rozvoje.

'® KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroji, 2007. 5.265.
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1.5 Metody vzdélavani, jejich pouzitelnost a ti¢innost

Postupné se vytvofila dosti Sirokd Skdla metod rozvoje, které lze zatadit do dvou

velkych skupin:'’

% Metody pouzivané k rozvoji na pracovisti pii vykonu prace

- tedy na konkrétnim pracovnim misté, pii vykondvani béZnych pracovnich tkoli

(metody ““on the job").

Podnikové
vedeni

Rozhodnuti o
rozpocCtu

| Podnikova
rada

Vybér ucastnik
a fizeni vybéru

Rozhodnuti o
programu

!

Program rozvoje

Personalni
utvar

kvalifikace a

Vyssi vedeni

Akceptovani
nebo modifikace

vzdélavani

Bezprosttedni
nadiizeny

Zjisténi potieby
rozvoje
kvalifikace

|

Hledani

tp{ ucastnikil jejich

nadfizenymi

Zajem

Pracovnik

Komise (nebo
jiny orgén) pro
rozZvoj
kvalifikace a
vzdélavani

~ 2 s 2 . 21,0 1
Obrazek 2.: Proces planovani rozvoje pracovniki 8

B pracovnikli o
ucast

Analyza potieby
rozvoje
kvalifikace a
vzdelavani

Névrh programu

7 KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdrojt, 2007. 5.265-266.
'8 KOUBEK, J. Rizen{ lidskych zdroji, 2007. s.266.
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% Metody pouzivané k rozvoji mimo pracovisté

- at’ uz v organizaci nebo mimo ni (metody “off the job").

Prvni skupina metod byva povaZzovdna za metody vhodnéjsi pro rozvoj délniki, druha
skupina za vhodnéjsi pro rozvoj vedoucich pracovnikll a specialistd. V praxi se vSak
pouzivd obou skupin metod pro rozvoj vsech kategorii pracovnikli, dochdzi vSak
k ur¢itym modifikacim s ohledem na ndpli prace konkrétni skupiny dcastnikd rozvoje.
Nicméné, prece jen existuje jisty rozdil: zatimco pii rozvoji manazera a specialistil se
s rostoucim diirazem na praktickou stranku rozvoj stdle vice aplikuji metody pouZivané
k rozvoji na pracovisti, pfi rozvoji délniklti se riist vyznamu metod pouZivanych k

.. . v v . [ 2 o~
rozvoji mimo pracovi§té projevil jen v nepatrné mite."”
1.5.1 Metody pouzivané zpravidla k rozvoji pri vykonu prace na pracovisti

1.5.1.1 Instruktaz pti vykonu prace

Je nejcastéji pouzivanou metodou. Jde vlastné o nejjednodussi zplisob zdcviku nového,
popt. méné zkuSeného pracovnika, pfi némz zkuSeny pracovnik ¢i bezprostiedni
nadfizeny piedvede pracovni postup (v pfipad¢ potieby opakované) a pracovnik si
pozorovanim a napodobovanim tento pracovni postup osvoji pfi plnéni svych vlastnich

pracovnich dkolt.

Vyhody: Metoda umoznuje rychly zacvik a vytvari pozitivni vztah spolupriace mezi
pracovniky navzdjem ¢i mezi pracovnikem a jeho bezprostfednim nadiizenym.

Nevyhody: Umoziuje zacvik spiSe u jednodussich nebo dil¢ich pracovnich postupt, jde
spiSe o jednordzové pusobeni, rozvoj probihd ¢asto v hluéném a ruSivém pracovnim

prostiedi a pod tlakem pracovnich tkold.

' KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroji, 2007. .266.
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1.5.1.2 Coaching

Predstavuje, na rozdil od spiSe jednordzové instruktdze, dlouhodobéjsi instruovdni,
vysvétlovani a sd€lovani ptfipominek i periodickou kontrolu vykonu pracovnika ze
strany nadfizeného ¢i vzdélavatele. Jde vlastné o soustavné podnécovani a smerovani
vzdélavaného k Zadoucimu vykonu price a vlastni iniciativé, pficemzZ se bere v uvahu

jeho individualita.

Vyhody: Pracovnik je soustavné informovan o hodnoceni své prace, metoda umoZznuje
uzkou oboustrannou spolupraci vzdélavaného se vzdélavatelem (bezprostiednim
nadfizenym), zlepSuje komunikaci mezi nimi a vytvafi prostor pro stanoveni cilii
pracovni kariéry pracovnika.

Nevyhody: Formovéni pracovnich schopnosti probihd pod tlakem pracovnich tukold,

¢asto v hlu¢ném a rusivém prostiedi a miiZze byt dosti rozkouskované, nesoustavné.

1.5.1.3 Mentoring

W

Je obdobou coachingu, urcita iniciativa a odpovédnost vSak v tomto piipadé spocivé na
pracovnikovi, ktery si sdm vybira jakéhosi rddce (mentora), svlij osobni vzor. Ten mu

radi, stimuluje jej a usmériiuje, pomdha mu vsak i v jeho kariére.

Vyhody: Jako u coachingu, metoda vSak do procesu formovani pracovnich schopnosti
pracovnika vnasi prvek jeho vlastni iniciativy, uvédomélé volby vzoru a neformalni
vztah.

Je proto hodnocena pfiznivéji nez coaching.

Nevyhody: Jako u coachingu, a kromé toho existuje nebezpeci volby nevhodného

mentora.
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1.5.1.4 Counselling

Pati{ k nejnovéjsim metoddm formovani pracovnich schopnosti pracovniki. Jde vlastné
o vzdjemné konzultovdni a vzdjemné ovlivilovani, které piekondva jednosmeérnost

vztahu mezi vzdé&lavanym a vzd&lavatelem, podiizenym a nadfizenym.*’

Vyhody: Pracovnik vnasi do vztahu svou aktivitu a iniciativu tim, Ze se vyjadiuje ke
vSem problémim své prace i k procesu rozvoje, piredklddd vlastni ndvrhy feSeni
problémi a mezi nim a nadiizenym vznikd zpétnd vazba poskytujici ndméty pro
obohacovani stylu vedeni pracovnik. Nadfizeny si tak zdroven sam formuje a
provéiuje své pracovni schopnosti, pfedev§im v oblasti prace s lidmi.

Nevyhody: VEtsi Casova naro¢nost metody, vzdélavani se tak muze dostat do urcitého
rozporu s plnénim béZnych pracovnich ukolld pracovisté. Nekteii vedouci pracovnici

nebo vzdélavatelé piijimaji tuto metodu s jistou nelibosti a nedtvérou.

1.5.1.5 Asistovani

Je tradi¢ni a Casto pouzivand metoda formovani pracovnich schopnosti pracovnika.
NezkusSeny pracovnik je pfidélen jako pomocnik ke zkusenému pracovnikovi, pomdha
mu pii plnéni jeho dkoll a uci se od néj pracovnim postuptim. Postupné se podili na
praci stidle vétSi mirou a stdle samostatnéji, aZz konecné ziskd takové znalosti a
dovednosti, Ze je schopen vykondvat praci zcela samostatné.

Metoda se pouziva nejen pii rozvoji pro manudlni zaméstnani, ale i pti vychové fidicich
pracovnikll a specialistli, a to zejména tam, kde si osvojeni Zadoucich pracovnich

schopnosti vyzaduje delsi dobu.

Vyhody: Soustavnost pisobeni a diiraz na praktickou stranku vzdélavani.

Nevyhody: Vzdélavany se miZe naucit i nckterym nepiili§ vhodnym pracovnim
navykiim, informace a instrukce mu plynou z jednoho zdroje, napodobovani
vzdélavatele mize oslabovat vlastni tviréi piistup i nadani délat véci jinak. MiZe to

vyustit do podcenovani alternativnich pracovnich postupti.

* KOUBEK, J. Rizen{ lidskych zdroji, 2007. 5.267-268.
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1.5.1.6 Povéfeni ukolem

Je rozvinutim ptedchdzejici metody, popt. jeji zavéreCnou fazi. Pracovnik je svym
nadiizenym povéfen splnit urcity ukol. Pfitom ma vytvofeny vSechny potiebné
podminky a je vybaven piisluSnymi pravomocemi. Jeho price je sledovana. Metoda se

castéji pouziva pti formovani pracovnich schopnosti fidicich a tviiréich pracovniki.

Vyhody: Vychovava k rozhodovani a feSeni kol samostatné a tviréim zptisobem.
Pracovnik si vyzkousi své schopnosti, je vice motivovan k jejich rozvoji, rozsituje se
mu pole ptisobnosti.

Nevyhody: Pracovnik se muze dopustit chyb ¢i nesplnit ukol, protoZe sledovani a
usmérnovani jednotlivych krokl jeho priace neni vzdy mozné. Neudspéch pak miZze

ohrozit divéru nadiizenych v jeho schopnosti i narusit jeho sebedtvéru.

1.5.1.7 Rotace prace

Pouziva se 1 vyraz cross training, je metoda, pii niZ je pracovnik postupné vzdy na
urcité obdobi povéfovan pracovnimi ukoly v rGznych ¢dstech organizace (pracovnich
mistech, pracovistich, usecich). Metoda se pouzivd piedevSim pii vychové fidicich

o wv 2 v P ¥ ~ o 21
pracovniku, tspésna vSak byva i u fadovych pracovnikd.

Vyhody: Pracovnik si rozsifuje své zkuSenosti a schopnosti, vytvareji se u né¢j nové
zajmy, poznava komplexné&ji pracovni postupy a ukoly organizace. Rozviji se tak
flexibilita jeho pracovni sily a schopnost vidét problémy organizace komplexnégji a ve
vzdjemné provizanosti. Zaroven si on sdm 1 jeho nadfizeni testuji jeho schopnosti.
Metoda flexibilizuje pracovni silu a pfispiva k celkové flexibilité organizace.
Nevyhody: Pracovnik nemusi pravé na kazdém pracovisti (v nékteré pracovni funkci)
uspét, coz muze podryt jeho sebevédomi a odrazit se v hodnoceni jeho zpiisobilosti

nadiizenymi.

* KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroji, 2007. s.268-269.
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1.5.1.8 Pracovni porady

Jsou rovnéz povazovdny za vhodnou metodu formovani pracovnich schopnosti
pracovnikl. Béhem nich se ti¢astnici seznamuji s problémy a fakty tykajicimi se nejen

vlastniho pracovisté, ale i celé organizace Ci jiné oblasti zajmu.

Vyhody: Vyména zkuSenosti, prezentace nazorli a zaujimani postoji k pracovnim
problémim zvySuji nejen informovanost pracovnikd, ale i jejich pocit soundleZitosti s
pracovnim kolektivem ¢i organizaci, motivuji k projevim individudlni aktivity a
iniciativy.

Je to neformdlni metoda, kterd muze dosti G¢inné pfispét i k rozsiteni znalosti novych
nebo mén¢ zkusenych pracovniki.

Nevyhody: Problém ¢asového umisténi pracovni porady. Usporddéani porady v pracovni
dobé zkracuje dobu urcenou k plnéni pracovnich tukoll, uspofdddni porady mimo
pracovni dobu ¢i v pracovnich ptestdvkach nardZi na neochotu pracovnikil se porady

zUcCastiovat a zpravidla se objevuje snaha ji maximalné zkratit.

Vsimnéme si, Ze s vyjimkou posledni metody jde vesmés o individudlni metody rozvoje
vyzadujici individudlni pfistup a partnersky vztah mezi podfizenym a nadfizenym.

Metody pouZivané k rozvoji mimo pracovisté (at’ uZ v organizaci nebo mimo ni) se
casto realizuji v reZimu podobném reZimu Skolnimu (kurzy ve Skoldch nebo v jinych
rozvojovych institucich), ve zvlastnich zafizenich (vyukovych dilnach, trenaZérovych
nebo pocitacovych ucebndch apod.), na vyvojovych pracovistich, v zafizenich
pfedvadéjicich novou techniku atd.. Vesmés jde o metody pouZivané k hromadnému
rozvoji skupin ucastnikti. Tradi¢néjs$i z téchto metod se orientuji na rozvoj znalosti a

socidlnich vlastnosti, ale moderné¢jsi metody se vyznacuji stejn¢ vyraznou orientaci na

rozvoj znalosti jako na rozvoj dovednosti.

32



% Metody pouzivané k rozvoji mimo pracovisté

1.5.1.9 Ptrednaska

Je obvykle zamétend na zprosttedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych znalosti.

Vyhody: Rychlost pienosu informace a nendro¢nost na podminky (vybaveni).

Nevyhody: Jde o jednostranny tok informaci pasivné pfijimanych ucastniky rozvoje.22

1.5.1.10 Prednéska spojena s diskusi (skupinovou diskusi)

Nebo také seminaf uvedené nevyhody prednasky ponékud piekondva. Je to opét metoda

zprostiedkovévajici spiSe znalosti.

Vyhody: Béhem diskuse se objevuji ndpady a feSeni problémii a tucastnici jsou
stimulovani k aktivité.
Nevyhody: Akce musi byt jiz diikladnéji organizacné pfipravena a vhodnym zptsobem

moderovana.

1.5.1.11 Demonstrovani (praktické, ndzorné vyucovani)

Zprostiedkovava znalosti a dovednosti ndzornym zpiisobem za pouZiti audiovizudlni
techniky, pocitacl, trenazérti, predvadéni pracovnich postupti ¢i funkénich vlastnosti a
obsluhy jednotlivych zatizeni ve vyukovych dilndch, na vyvojovych pracovistich nebo v
podnicich vyrabéjicich tato zatizeni apod.

Metoda, tfebaze je prevazné orientovdna na zprostiedkovani znalosti, vnasi do rozvoje
daraz na praktické vyuzivani téchto znalosti a oproti pfedchozim metoddm se i vice

orientuje na dovednosti (trenazéry, vyukové dilny, predvadéni zatizeni).

Vyhody: Ucastnici rozvoje si zkouseji svou dovednost v bezpecném prostiedi bez rizik
zpusobeni zavaznéjSich skod. Metoda zprostiedkovava znalosti i dovednosti.
Nevyhody: Obvykle jsou podminky v rozvojovém zafizeni a na skute¢ném pracovisti

rozdilné, na zavadu je i urcitd schemati¢nost vyuky ¢i zjednoduseni problému.

** KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroji, 2007. 5.269-270.
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1.5.1.12 Pripadové studie

Jsou roz$itenou a velmi oblibenou metodou rozvoje. VétSinou se pouzivaji pii rozvoji
manazeru a tvirc¢ich pracovniki. Jsou to skute¢nd nebo smyslend vyliceni néjakého
organiza¢niho problému. Jednotlivi ucastnici rozvoje nebo jejich malé skupinky je

studuji, snazi se diagnostikovat situaci a navrhnout feSeni problému.

Vyhody: Pokud jsou dobie piipraveny, pomdhaji rozvijet analytické mysSleni i
schopnost nalézt feSeni problému. Pokud se ptipadova studie tykd konkrétni situace
v urCité organizaci v dostate¢né vzdalené minulosti, je moZzné konfrontovat analyzu a
feSeni ucastnikli vzdélavani se skutenym feSenim problému, které bylo zvoleno v
praxi, i s jeho vysledky.

Nevyhody: Kladou mimotadné pozadavky na piipravu i na moderatora, ktery by mél k

feSenim navrhovanym tucastniky pfistupovat vzdy s taktem.

1.5.1.13 Workshop

Je variantou ptipadovych studii. Praktické problémy se v tomto piipadé fesi tymove a z

komplexnéjsiho hlediska.

Vyhody: Poskytuje prilezitost dé€lit se o ndpady pii feSeni kazdodennich redlnych
problémt a posoudit problémy z riznych aspekti. Je vhodnym ndstrojem vychovy k
tymové praci, jakd se vyskytuje napt. pfi sestavovani planti nebo vytvéfeni systémil.

Nevyhody: Stejné jako u ptipadovych studii.”

1.5.1.14 Brainstorming

Je rovnéZz variantou piipadovych studii. Skupina uUcastnikli rozvoje je vyzvdna, aby
kazdy z nich navrhl (Gstné nebo pisemné) zpisob feSeni zadaného problému. Po
predlozeni navrhii je uspofddana diskuse o navrhovanych feSenich a hledd se optimalni

ndvrh ¢i optimdlni kombinace ndvrhi.

Vyhody: Velmi uc¢innd metoda ptindSejici nové ndpady a alternativni piistupy k feseni
problémt. Podporuje kreativni mysleni.

Nevyhody: Stejné jako u ptipadovych studii.

» KOUBEK, J. Rizen{ lidskych zdroji, 2007. 5.270-271.
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1.5.1.15 Simulace

Je metoda jesté vice zaméfend na praxi a aktivni ucast $kolenych. Udastnici rozvoje
dostanou dosti podrobny scénéf a jsou pozadani, aby béhem urcité doby ucinili fadu
rozhodnuti. Obvykle jde o feSeni béZné Zivotni situace vyskytujici se v praci vedoucich
pracovnikl. V pribchu rozvoje se zpravidla ptfechdzi od jednodusSich problémi ke

Ve xeve 24
slozit€j$im.

Vyhody: Velmi tcinnd metoda pro formovani schopnosti vyjedndvat a rozhodovat se.
Nevyhody: Problémem je nalezeni vhodné formy plsobeni a usmérnovani u¢astnik.

Metoda je velmi ndro¢né na piipravu.

1.5.1.16 Hrani roli (manazerské hry)

,,Je jiz metodou vyloZen¢ orientovanou na rozvoj praktickych schopnosti u¢astnikii, od
kterych se vyzaduje znacnd aktivita a samostatnost, nehledé na potfebnou divku
hravosti. Utastnici na sebe berou uréitou roli a v ni pozndvaji povahu mezilidskych
vztaht, stietll a vyjedndvani. Scéndf role jim pfitom miZe ponechdvat vétsi ¢i mensi
prostor pro dotvéafeni role, nicméné¢ vzdy je nutné feSit konkrétni situaci. V kazdém
piipadé je tfeba zachovat Zadouci miru autenticity. Metoda je zaméfena na osvojeni si
urcité socidlni role a Zaddoucich socidlnich vlastnosti (charakteristik osobnosti) spiSe u

vedoucich pracovnik.

Vyhody: U¢i ucastniky samostatné myslet a reagovat a ovladat své emoce.

Nevyhody: Vyzaduje peclivou organizacni piipravu.

* KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroja, 2007. 5.270-271.
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1.5.1.17 Assessment centre (nebo také development centre)

Cesky pak diagnosticko-vycvikovy program je moderni a velmi vysoce hodnocend
metoda nejen vybéru, ale i rozvoj manazerti. Uéastnik rozvoje plni rtizné tikoly a fesi
problémy tvorici kazdodenni ndplii price manaZera. Ukoly a problémy jsou &asto
ndhodn¢ generovany pocitacem, 1ze ménit jejich frekvenci a vytvaret tak riznou troveil
stresu. Pocitacem byvaji vyhodnocovdna i feSeni problémi a u¢inénd rozhodnuti, popf.
jiz existuji optimélni, pfedem vypracovana fefeni a rozhodnuti. Utastnik si tak miiZe
snadno konfrontovat svd feSeni a rozhodnuti s optimdlnimi, ¢imZ se uci. Assessment
centre predstavuje vlastné k jisté dokonalosti dovedené metody piipadovych studii,

simulace a hrani roli.

Vyhody: Ucastnik rozvoje si v tomto piipadé komplexnim zpiisobem osvojuje nejen
znalosti, ale pfedev§im manazerské dovednosti, u¢i se pirekondvat stres, feSit zaroven
ukoly rizné povahy, jednat s lidmi, hospodafit s ¢asem a mnohé jiné. Velmi dcinnd
metoda.

Nevyhody: Velmi naro¢nd metoda na pfipravu a technické vybaveni.

1.5.1.18 Outdoor training

Nebo také “adventure education”, kterou by bylo mozné oznacit jako “uceni se hrou", je
metoda, kterd se v posledni dob¢ stile vice pouziva v rozvoji manaZeri. Jde skute¢né o
hry ¢i akce spojené se sportovnimi vykony, které by se s udspéchem uplatnily na
skautském tabote. JenomZe v tomto piipad¢ je hraji manazefi a uci se pfitom
manazerskym dovednostem, napt. hleddni optimdlniho feSeni néjakého ukolu, uméni
koordinovat néjakou ¢innost, uméni komunikovat se spolupracovniky a povéfovat je
ukoly, vést spolupracovniky, orientovat se a mnohé dalsi. Rozvoj se mize odehravat ve
volné piirodé, v télocvicné, ale i v pon€kud upravené ucebné. Nékteré univerzity v USA
maji pro tento ucel vybudovéany zvlastni aredly (napf. Ohio State University). Postup

v/

spoc¢ivd v zadani ukolu majiciho podobu néjaké hry ¢i pohybové aktivity.
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Ukol se zpravidla fesi kolektivné, pfiCemZ se vedeni ujimd jeden tucastnik bud’
spontdnné, nebo je jim povéren. Po splnéni tkolu se diskutuje o tom, jaké manaZerské

dovednosti byly ke splnéni dkolu potfebné a jak se uplatnily a co by se dalo vylepgit.”

Vyhody: Utastnici se zdbavnou formou uéi manaZerskym dovednostem a zdokonaluji
je, uc¢i se uvédomovat si a rozpoznavat tyto dovednosti, jejich uplatnéni a vyznam
v jakékoliv bé€Zné Cinnosti a aplikovat je na béZnou manazerskou préci. Je to idealni
propojeni hry a sportu (tedy v podstaté rekreacnich a relaxacnich aktivit) s procesem
zdokonalovani pracovnich schopnosti manazert. Jde o velmi efektivni metodu.

Nevyhody: Metoda je narocnd na piipravu, je tfeba prekonat urcité predsudky a
neochotu manaZerd si hrit, obavu ze zesmé$néni, popf. jejich nechut’ k pohybovym

aktivitam.

1.5.1.19 Vzdélavani pomoci pocitact

Patfi rovnéZ mezi metody, jejichZz pouZivani soustavn¢ vzrustd. Pocitate umoziuji
simulovat pracovni situaci, usnadnuji u¢eni pomoci schémat, grafi a obrazka, poskytuji
pracovnikim obrovské mnozstvi informaci, nabizeji jim rtzné testy a cvieni a
umoziuji pribézné hodnotit proces osvojovani si znalosti a dovednosti. V posledni
dobé je k dispozici stdle vice pocitacovych rozvojovych programii ze vSech obort lidské
¢innosti.

Metodu s vyhodou pouZivaji organizace disponujici internimi pocitaCovymi sit€mi. S

rozSifovanim internetu jeji vyznam vzrista.

Vyhody: Metodu Ize pouzit jak ke kolektivnimu, tak k individualnimu vzdélavanti, je to
interaktivni metoda umoZiujici bezprostiedni zpctnou vazbu, tempo rozvoje lze
prizpusobit individudlnim potfebdm a schopnostem ucastnika, je to dosti atraktivni
metoda rozvoje a umoznuje rozvijet se zabavnou a velmi nazornou formou, z hlediska
organizace je to metoda ¢asové¢ efektivni, nebot’ k rozvoji mohou pracovnici vyuZzivat
obdobi dne, kdy maji mén¢ préce, a kromé toho metoda umoZznuje pfenést rozvoj mimo

pracovni dobu do soukromi pracovnika, anizZ by to vzbuzovalo néjaky vétsi odpor.

» KOUBEK, J. Rizen{ lidskych zdroji, 2007. s.273-274.
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Nevyhody: Metoda je pomérné naro¢nd na vybaveni. Vzdéldvaci programy jsou
pomérné drahé, zejména, jsou-li “Sity na miru" organizaci. Jak je vidét, metody
pouzivané k rozvoji mimo pracovisté se vétSinou hodi k rozvijeni pracovnich schopnosti

fidicich pracovnikli organizace nebo specialistul.

V piehledu jsou tyto metody do urcité miry logicky uspofaddny od pasivnéjSich a vice
orientovanych na znalosti k aktivng&jSim a vice orientovanym na dovednosti. Pokud jde
o pouzitelnost a ucinnost jednotlivych metod, pak je pfehlednym zplsobem

charakterizuje tabulka :*°

Tabulka 1.: Metody rozvoje pracovnikil a jejich charakteristiky®’

KONCEPCE VZDELAVANI

Pomoci prednasek, diskuzi,

Pfeddvanim pracovnich

Pomoci ptipadovych studii,

vyukovych dilen, zkuSenosti, rozvoji na simulaci, hrani roli,
pocitacu pracovisti assesment centre
CHARAKTERISTIKY

Zprostfedkovani znalosti

Zprostfedkovani dovednosti

Zprostfedkovani znalosti

1 dovednosti

Praktické i teoretické
vzdelavani

Teorie Praktické vzdélavani

Odtrzené od skute¢nosti ZkuSenosti z nahodile Skutecné zazitky bez

vzniklych situac{ rizik

Mala dcinnost Vyssi, ale problematicka Optimdln{ G¢innost

Ucinnost

*° KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroji, 2007. 5.273-274.
*" KOUBEK, J. Rizen{ lidskych zdroji, 2007. s.274.
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vy 2 228
2 Kompetence a vzdélani

Uceni je pro clovéka celoZivotnim procesem. V prvnich desetiletich je vychovan
prostfednictvim zafizeni, jako jsou matefské Skoly, zdkladni Skoly a dalSi vzdé&ldvaci
instituce. Pro ty plati stitni normy a obsah vzd¢lavani je prostiednictvim zdkonii a
nafizeni podfizen pravnimu ufadu. Také pro podnikové vydé€lavani existuji platné
normy, predpisy profesnich komor a odborovych organizaci. Forma a obsah dalSiho
odborného vzdélavani jsou ovlivilovdny prostfednictvim riznych smérnic a
prostiednictvim zdvérecnych certifikatd. Nezdvislé dalsi vydélavani se uskutecniuje

pouze tam. Kde si to jedince mize finan¢né dovolit.

2.1 Skolni vzdé&lavani

Ukolem $koly je zprostiedkovavat védomosti, dovednosti a schopnosti vychovavat
zaky. Vyucovani je vzdy spojeno s vychovou. Veskera prace Skoly se uskutecniuje na
zaklad¢€ hodnot a norem. Pfi vyucovani musi byt dév€ata a chlapci pii v§i odliSnosti
chdapéani jako rovnoprdavni a rovnocenni, pfitom vSak musi byt brany vazné jejich
rozdilné Zivotni zkuSenosti, zdjmy a potieby a musi byt vedeni k partnerstvi ve
vzdjemném kontaktu.

Pedagogicka situace na zakladni Skole ma byt urCovana etnickym ptivodem a socidlnim
prostiedim, ze kterého Zzaci pfichdzeji. RovnéZ rozdilnd vykonnost zakii ma byt
vyvazovdna podporovanim riiznych talentli, skloni, zdjmt, a kulturnich a socidlnich
zkusenosti. Skola ma podporovat motivaci a vykonnost Zaki, mé je vést k zarudenym
vysledkiim uceni a vychovavat je ke vzajemné ohleduplnosti a toleranci.

Na zdkladni Skole md byt poskytovano solidni vSeobecné vzdé€lani, orientované na
situace blizké Zivotu, na zadavani konkrétnich dloh a na praktické jednani.

Aby bylo téchto vzdéldvacich a vychovnych cili dosaZeno, zabyva se zdkladni Skola

nasledujicimi ukoly:

* BELZ, H. a SIEGRIST, M. Kli¢ové kompetence a jejich rozvijeni, 2001. s. 19-21.
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Podpora osobniho rozvoje

Posilovéni uceleného vzdélani a vychovy

Zajisténi zakladnich Skolnich vykonti, hodnoceni a chovani

Podpora socidlniho uc¢eni

Profilovéani do oblasti uceni zamétenych na povolani

Utvareni charakteru Casu straveného ve Skole, klimatu Skoly, Skolniho Zivota, a

tim Skolni kultury

Podle soucasnych prizkumt se v bézném vyucovani dosud prosazuji levohemisférové,

kognitivni metody zprostfedkovani védomosti. Nicméné 1 zde jsou uz patrny prvni

pozitivni kroky ve vztahu k novym metoddm uceni.

2.2 Podnikové vzdélavani

Rozvoj novych kli€ovych technologii, propojeni dosud samostatnych oblasti techniky,

stidle se zkracujici inova¢ni cykly a s tim spojené zastardvani izolovanych odbornych

znalosti ruku v ruce s nartstajici slozitosti technickych systémt vedlo ktomu, Ze

kli¢ové kompetence jsou v podnikovém vzdéldvani hodnoceny velmi vysoko. Zejména

velké podniky zde rozvinuly koncepty vlastniho interaktivniho vzdé&lavani probihajictho

ve specidlnich centrech podnikového vzdélavani. Ve smyslu klicovych kompetenci se

zde odvadi Casto velkolepa prace. Ucastnici se na tzv. ucebnich ostrovech pfi skupinové

praci na konkrétnim modelu uci:

Formulovat problémy a hledat moZzn4 feSeni
Ukazovat alternativy

Samostatné pldnovat a organizovat
Vypracovavat kritéria hodnoceni
Samostatné hodnotit

Sami fidit postup prace

Sami také kontrolovat tspéchy v uceni
Myslet a jednat podle svého

Tim, Ze se podporuje samostatnost, identifikace a vykonnost
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Tak, ze ti ktefi se vzdelavaji
a Spolupracuji
a Vysvétluji a podavaji zpravy

o Spolec¢nou praci sami dosahuji vysledk

Bohuzel si takovéto samostatné oblasti vzdélavani mohou dovolit pouze velké podniky,
takze také ziskavani kliCovych kompetenci v oblasti odborného vzdéldvani se
uskutecnuje pouze tam. Malé a stfedni podniky tyto moznosti bohuzel doposud nemaji.
S novymi piistupy se vSak lIze seznamit v samostatnych vzdélavacich centrech a
agenturdch, které mohou zprostfedkovdvat zminéné kompetence.

Mnoho malych stfednich podnikii za¢ind kontaktovat tato centra, aby tak zarucily svym

zaméstnanciim kvalifikovanou vyuku.

Cernymi ovcemi v oblasti klicovych kompetenci jsou vysoké koly. Ty na zakladé
svych diferenciovanych a oborové specifikovanych organizacnich jednotek vzdélavaji
také jenom ve specifickych oborech, tzn. Nikoliv ve smyslu klicovych kompetenci.
Ziskani klicovych kompetenci musi byt absolventim vysokych kol zprostfedkovano

teprve v béZzném zaméstnani pomoci ndkladnych podnikovych vycvikovych programt.

2.3 Dalsi vzdélavani

Pravé v oblasti dalS§iho podnikového a mimopodnikového vzdélavani ziskavaji klicové
kompetence stdle vEétsi prostor.

Ptredni misto zde zaujimaji semindfe vénované komunikaci a kooperaci. Témért vSichni
organizatofi vzdéldvani maji programy vénované komunikaci a kooperaci. Témét
vSichni organizatofi vzdéldvani maji podobné nabidky. AvSak i1 zde se ziidkakdy

setkdvame s komplexnim vzdéldvacim programem ve smyslu kli¢ovych kompetenci.

Ostatni poskytovatelé dalSitho vSeobecného vzdé€lavani, jako napf. lidové univerzity
apod. , ale instituty dalStho vzd€lavani napojené na vysoké Skoly, nabizeji pouze
zprostiedkovani urcitého tseku klicovych kompetenci. Zde jisté jeste stoji za to vyvijet

a zkouSet nové samostatné koncepty.
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Zkoumani vyznamu kli¢ovych kompetenci pifi novém obsazovani pracovnich mist ve
Svycarsku, které provadél v roce 1995 Marco Siegrist, vedlo k nasledujicim vysledkiim.
Ze 682 inzeritli na pracovni mista ve Svycarském deniku Tagesazeigr z 21.4.1995

pozadovali inzerenti ndsledujici klicové kompetence:

» komunikativnost a kooperativnost — jako schopnost védom¢ komunikovat a
aktivné, tvliréim zplisobem pfispivat ve skupinovych procesech

= schopnost feSit problémy a tvofivost — jako schopnost pozndvat problémy a
odpovidajicim zplisobem je tvofive fesit

* samostatnost a vykonnost jako schopnost samostatné planovat, provadét a
kontrolovat prib¢h praci a jejich vysledky

= odpovédnost jako schopnost pfijmout v pfiméfeném ramci spoluodpovédnost

= schopnost uvazovat a ucit se — jakozto schopnost déle rozvijet proces vlastniho
uceni a myslet v souvislostech a systémové

= argumentace, zdivodiiovat a hodnotit jakoZto schopnost vécné posuzovat a

kriticky hodnotit vlastni, spole¢né i cizi zptisoby prace a vysledky.

Tyto kompetence nestoji vedle sebe izolovan¢é. Rliznymi zplisoby se protinaji a lze je
pochopit a realizovat vZdy jen jako soucdsti celkového procesu vzdélavandi.

Zminéné schopnosti jsou pro potieby cviceni rozdéleny na jednotlivé dovednosti. Ty
jsou piehledné, dobfe napodobitelné a pochopitelné. Daji se také jednoduse
reprodukovat.

Prostfednictvim vlastni zkuSenosti se tc¢astnici a icastnice uci tyto dovednosti spojovat,
tj. propojovat je jak vzdjemné mezi sebou, tak s dfive nabytymi znalostmi, takZe se
z riznych dovednosti vytvareji schopnosti. Tak vznikd konsekventni, vnitiné logicka

vystavba kli¢ovych kompetenci.

Ziskdvdni klicovych kompetenci je celoZivotni, individudlni proces, ktery slouzi k rozvoji

osobnosti.
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2.4 Kli¢ové kompetence®

Takzvané kliC¢ové kompetence popsal poprvé Mertens v rocel974. Teprve vSak dnes

nabyvaji na vyznamu také ve Skolnim a mimopodnikovém vzdé€lavani.
2.4.1 Identifikace klicovych kompetenci

Kognitivni pristup

Povoléni je chdpano jako svét jednani, v némz je primarné€ vyZadovdan Cloveék se svou
kognitivitou, tzn. Se svou schopnosti myslet a fesit problémy. Ustiedni otdzkou tohoto
piistupu je , jaké myslenkové vykony musi Clovék vykazovat, chce-li byt produktivné
¢inny. Zaméteni na jeden specificky rdmec Cinnosti ¢loveéka, na povoléni, ziistava sice
pfi kognitivné analytickém pfistupu omezené, avSak pracovni cinnost, roz§ifena
kognici, se stdva skuteCnou odbornou schopnosti, a to ve spojeni s kompetencemi
v oblasti metod a se socidlnimi kompetencemi, at’ uz jsou kompetence vhodné pro
jednani v malych skupiniach, nebo pro kontakt s organizacemi. Tim pfesahuje okruh
pracovni ¢innosti a dotykd se 1 okolnich oblasti, jako je politické, kulturni nebo rodinné

déni.

Kognice zde tedy oznacCuje schopnost pojmenovat jednotlivé fenomény a udalosti,
uspotddat je podle urcitych hledisek, rozeznat jejich vzdjemné souvislosti, postihnout
zékonitosti jejich vyskytu, tzn. Dé&lat prognézy, ddvat pozor na chyby ve vlastnim
pozndvacim procesu a umét je uplatnénim reflexivniho postoje odstranit. Vyjadieno
v pojmech, spocivd podle toho lidské jedndni v pochopeni — usudku — zdvéru —

s M v

schopnosti fesit problémy — schopnosti kritizovat — reflexivité.

Predchtidce takto chdpaného jedndni miZzeme vidét v Hegelovi, jehoZ teorie chovani
spoc¢iva prave na téchto kognitivné-teoretickych predpokladech jednani.
Aby ¢lovék mohl jednat, musi tedy:

a Mit obecny piehled o dané véci a konkrétnim ptipadu (znat pojmy)

o Mit schopnost zatfadit konkrétni (konkrétni okolnosti jednidni) pod obecné a

obecné vztahnout na konkrétni

* BELZ, H. a SIEGRIST, M. Kli¢ové kompetence a jejich rozvijent, 2001. s. 27-28.
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o Vidét souvislosti mezi riznymi jevy, urcit pfiina a nasledky

o Umét vytvofit hypotézy a vhodnosti zplisobl jedndni pro realizaci stanovenych
cilt

Mertens 1974 se se svym konceptem klicovych kompetenci ptihldsil k tomuto
kognitivné-teoretickému piistupu orientovanému na jednéani. Klicovymi kompetencemi
je nazyva proto, Ze pomdahaji vyrovndvat se se skuteCnosti, a zvladat tudiz také naroky
flexibilniho svéta price

Tomu odpovida i jim predklddany seznam klicovych kompetenci:

» Zakladni kompetence: Zdkladni myslenkové operace jako predpoklad
kognitivniho zvladani nejriznéjsich situaci a pozadavki

» Horizontalni kompetence:Ziskavat informace, porozumét jim, zpracovavat je a
chapat jejich specificnost.

» Rozsitfujici prvky: Zakladni védomosti v roviné¢ fundamentdlnich kulturnich
technik (pocetni operace) a znalosti dileZitych pro urCité povolani (technika
meéfeni, ochrana price, zachdzeni s nafadim).

» Dobové faktory: Dopliiovat mezery ve znalostech vzhledem knovym

poznatkiim (modern{ dé€jiny a literatura, poc¢itdni s mnoZzinami, Ustava).

Pristup zaloZeny na analyze ¢innosti

Ptistupy zaloZené na analyze €innosti se snaZi sledovat vzdjemné souvislosti profesniho
jednani a ujasiiovat, které zdkladni schopnosti jsou potfebné k pruznému zvladani
situaci v zamé&stndni. Pii dneSnich rychlych zménach v profesnim svété musi byt , jak
zndmo, profesné specifické jednani neustdle modifikovdno, oZivovano, obohacovano,
nebo nahrazovano novymi prvky. Ke zvladnuti tohoto procesu jsou ovS§em potiebné jiné
schopnosti, piredstavujici trvalou hodnotu v procesu zmén — a to jsou kliCové
kompetence.

Nejen profesni obsahy se zménily, resp. podléhaji permanentnim zméndm, zménila se
také struktura profesnitho jedndni a ziskdvédni profesnich schopnosti. Tento vyvoj lze
popsat jako ptfechod od prace podle pokyni k samostatnosti. Tradi¢ni schéma ziskavani
profesnich schopnosti, schéma zaloZzené na instrukcich , se fidilo modelem

s charakteristickou strukturou: predvést — napodobit a kontrolovat — procvicovat.
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3 Osobnost manazera

3.1.1 Manazer/manazerka

- Role
- Odbornost

- Faktory, které management ovliviiuji

3.1.2 Manazer by mél mit:

Schopnost se déle rozvijet
Jazykové znalosti

Optimismus

Schopnost vyuZit znalosti a schopnosti
jinych lidi

Cilevédomost

Vytrvalost

Empatie

Vé&dét o svych slabych strdnkdch
DusSevni a fyzické zdravi

Touha uspét

Schopnost presvédcit

Schopnost ohodnotit ostatni

Iniciativa

3.1.3 Ruzné pozadavky na rizné managery

o TOP manazefi

o Stfedni manazefi

0 Management prvni linie

Reseni problému
Schopnost vést lidi
Smysl pro humor
Sebedlivéra
ZkuSenosti

Znalosti metod fizeni
Znalost oboru
Zodpovédnost
Moralni kvality
Tymova prace
Systemati¢nost
Schopnost prosadit se

Osobni Sarm



Technické znalosti
Komunika¢ni schopnosti
Interpersonalni schopnosti
Analytické schopnosti
Schopnost se rozhodnout
Koncep¢ni schopnosti

Pocitac¢ova gramotnost

3.1.4 Role managera

X> Leader
X> Radce
> Trenér

X> Administrator

3.1.5 Klicové kompetence

- Odpovédnost, spolehlivost, mySleni a uceni
- ResSeni problémi a tvofivost

- Samostatnost a vykonnost

- Komunikace a spolupriace

- Zduvodnovani a hodnoceni

316 4P

B> poznatky
B> povaha
X> postoje
X> podminky

46



SVF;TOVY
NAZOR

wo
ey
w]
g

MORAINI POSTOIE S VEDENI A INTELEKT
-
=)

, & )
EKONOMICKE ZALIBY A AVERZE
POSTOJE
INTERPERSONALNI INTRAPERSONALNI
POSTOJE POSTOJE
TEMPERAMENT ——> <——  SCHOPNOSTI

Obrazek 3.: Zawodského model osobnosti*’

3.1.7 Cirkadianni rytmy a osobnost™

Periodické zmény Zzivotnich funkci organismu, které maji piiblizn¢ 24 hodinovou
frekvenci — jako kolisdani produkce endokrinnich Zldz, aktivita enzymi, intenzita
metabolismu, kolisdni krevniho tlaku, télesné teploty aj. — se mohou promitat i do
¢innosti osobnosti a ovliviiovat jeji prozivani i chovéni, pohybovou aktivitu, stupen
bd¢losti, nékdy patrné i ciarkadidnni variabilitu preferenci zamétenosti.Pro inspiraci

uvadim priklad v ptiloze 12.

% SMEKAL, V. Pozviani do psychologie osobnosti, 2004. s. 66.
*' SMEKAL, V. Pozviani do psychologie osobnosti, 2004. s. 194.
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3.2 Emoce a lidské typy

Ctyfi typy temperamentu: Cholerik — Sangvinik — Flegmatik - Melancholik

nevyrovnany
melancholik cholerik
introvert extravert
flegmatik sangvinik
vyrovnany

Obrazek 4.: Typologie temperamentuﬂ

Zakladni popis:>

Typicky extravert

Je sociabilni ma rad spole¢nost, mé tfadu ptétel, potiebuje kolem sebe mit lidi, s nimiz
muze komunikovat; nerad Cte ¢i studuje o samoté. Vyhledava vzruseni, ,,pokousi Stésti*,
rad riskuje, jednd bez dlouhého uvazovini — celkové reaguje impulzivné. Bavi jej
,kanadské Zertiky*, vZdy najde pohotovou odpovéd’, ma celkové rad zmény. Je
bezstarostny, vesely, optimisticky, rdd se smé&je, preferuje pohyb. Je aktivni, nékdy miva
sklon k agresivité, obcas rychle ,,ztrati nervy®, nekontroluje se, neni vzdy ve vSem
spolehlivy.

Typicky introvert

Je introspektivni, tichy, spiSe samotéaisky jedinec, ddvajici ptfednost knihdm pied
setkdnim s lidmi. Je rezervovany, kromé blizkych ptétel si od ostatnich lidi uchovava
odstup. Své zdlezitosti planuje piedem, je opatrny, nemd duvéru k okamzitym
rozhodnutim. Nema rad vzruSeni, zalezitosti denniho Zivota bere patficné vdzné, ma rad
sporddany zplsob Zivota.

Kontroluje i své city, jen ziidka jednd agresivné, nervy lehce neztrici. Je spolehlivy,

spiSe vSak pesimisticky, velky vyznam piiklada etickym hodnotam.

2 CERNY, V. Prodejni techniky, 2003. s. 419.
3 CERNY, V. Prodejni techniky, 2003. s. 419-427.
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Nevyrovnanost

Jde o ustarané, uzkostlivé a utrdpené individuum, které se vyznaCuje naladovosti,
Castymi depresemi; Casto trpi nespavosti a rliznymi psychosomatickymi poruchami.
Takovy jedinec je silné emotivni, nepfiméfené reaguje na vSechny druhy podnét a po
intenzivnim cilovém zéazitku jen téZko nabyva duSevni rovnovahy a uklidni se.

Diusledkem téchto silnych emotivnich reakci je iraciondlni, nékdy rigidni, okoli ho
neakceptuje v béZznych intencich a ani on sdm se mu nedokdze pfizpisobit. Je-li
takovyto subjekt extravertni, ma sklony k pfecitlivélosti, je neklidny, vzruSivy, Casto
dokonce agresivni. Je pro n¢j typické, Ze se stdle trapi tim, co by se nemuselo zdafit, co
by se mohlo pokazit — to v ném vyvolava silné pocity tzkosti. Na druhé strané stabilni
jedinec reaguje emociondlné. Po silném citovém zdzitku rychle ziskavd rovnovahu, je

zpravidla klidny, vyrovnany, umi se ovladnout, ned¢€la si zbytecné starosti.

Lehkokrevny temperament — sangvinik

Sangvinikové jsou veseli, temperamentni a velmi zivi lidé. Vyzafuje znich
neotiesitelny optimismus a ptisobi dojmem, jako by dokézali vyfesit vSechny Zivotni
problémy. Vyznacuji se bezstarostnym mySlenim, coZ miiZze mit Casto za nasledek

neptredloZené, neplanované, bezcilné jedndni.

Horkokrevny temperament — cholerik
Cholerikové maji sklon k citovym vybuchiim, rychle se roz¢ili a mohou bez zjevného
divodu, bez vystrahy reagovat podrdzdéné, pokud ne dokonce agresivng. Jsou naruzivi

energiCti a vitdlni.

Chladnokrevny temperament — flegmatik
Flegmatiky lze jen téZko vyvést z télesné a duSevni rovnovahy. Vypadaji nevzruSené
jeste tehdy, kdyZ ostatni ztrati nervy a vzdaji se. Jejich pfiznacna téZkopadnost se

zrcadli ve stdlosti vytrvalosti a dobromyslnosti.

Tézkokrevny temperament — melancholik

Melancholikové maji bohaty citovy Zivot, ktery se ovSem miZe zvrhnout
v trudomyslnost. Jsou citlivi a choulostivi . Maji sklon k téZkomyslnosti a setrvalé
zddumcivosti a davaji prednost zdhaddm pied redlnym svétem. Redlny svét je jim na

obtiZ a pfipravuje jim jen starosti a smutek.
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Obrizek 5.: Struktura a funkce temperamentu dle G.A.Lindnera™

3.3 Péce o vzhled podle Joe Girarda™

Sedm pravidel péce o zevnéjSek :

1,

Denné se sprchujte ¢i koupejte. Budete vypadat 1épe a také se budete 1€pe citit.
V rozumném mnoZzstvi pouZzivat parfémy.

Pecujte o své vlasy. Pravidelng si je myjte. Méjte je upravené podle soucasné
mody. Nepfiipustte, aby celkovy dojem kazily lupy.

Make-up by mél byt stiizlivy, coz plati samoziejm¢ pro Zeny. SnaZte se
zdlraznit své nejlepsi rysy. Vdle¢né barvy se jiz nenosi. Vasim cilem je ovlivnit,
nikoli pfemoci.

Holte se, kdykoliv je to nutné, tfeba dvakrat denné, coz se pfirozené tyka muzi.

Vyberte si dobrou vodu po holeni.

** SMEKAL, V. Pozvani do psychologie osobnosti, 2004. s. 194.
% GIRARD, J. Jak prodat sam sebe, 1996. s. 10-336.
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5, Pravideln¢€ si manikirujte nehty, jste-li Zena. Lak na nehty se musi k vaSim
rukdm hodit, nikoliv na né upoutdvat pfiliSnou pozornost. Méjte nehty Cisté a
upravené, jste-li muz. Manikdra z4visi na vaSem vkusu. Pozor na skvrny od
cigaret.

6, UdrZujte se v dobré kondici. Zbavte se nadbyte¢nych kilogramti.

7, Dbejte na spravné drZzeni téla. Stiijte zpitima, chod’te zptima. Vyjimecni lidé se

pfi chlizi nehrbi.
Osm pravidel oblékani podle Joe Girarda:

Kupujte si kvalitni Saty, v§e musi perfektné sedét.

Vybudujte si kvalitni Satnik. Pro kazdou pftilezitost, jiné Saty.
Oblékejte se podle piilezitosti.

Saty si spravné ukladejte.

Obleceni pravidelné perte a Zehlete.

Dopliiky by mély byt decentni, nikoliv rusivé.

Dbejte na to, aby se vaSe boty hodily k obleceni.

vV V V V V V V V

Pecujte o svou obuv. Pravidelné¢ krémujte a pro udrZeni tvaru pouZivejte

napindky.

3.4 Zdravi a stres’®

Poznejte, kdy se stresujete.
Jiste, potiebujete vzruseni, ndrocné iikoly, nadseni, radost a stimulaci, ale stres tedy

opravdu ne.

Stres je jenom vzruSeni a zdbava zménénd v no¢ni milru. Misto abyste svou préci

milovali, zaCnete se ji obdvat. Misto aby vas téSila, zacne vam 1ézt krkem.

Kdyz zjistim, Ze se u m¢ projevuje nekolik mych stresovych symptomt, vZzdycky si

najdu chvili¢ku, abych se zamyslel nad tim co s tim udélat.

% TEMPLAR, R. 100 zlatych pravidel tispé§ného manaZera, 2006. s.131-132.
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Pro¢ se stresuju?

o Co mj stres zptisobuje
o Co s tim miZu délat

o Co mazu udé€lat pro to, aby stejnd situace uz neopakovala

Nemdm rad, kdyz jsem vystresovany (déti fikaji, Ze to je se mnou k nevydrzeni) a
neexistuje nic, co by mi stdlo za to, abych si kviili tomu nechal nicit zdravi. Dokdzu ale
vychladnout — jakmile zjistim, Ze se zaCinam stresovat, umim vyborné ten nendpadné

rostouci tlak zase snizit. Pfesn€ vim, co u mé funguje. A co funguje u Vas?

3.5 Starejte se o své zdravi

Jednoho dne bude doporuceni pro zdravé srdce znit tfeba takto: zacvicit si, dobfe se

stravovat a n¢kolikrat denn¢ se od plic zasmat.

o Vyhybat se péci o své zdravi je tak snadné. Starat se o néj ale musite. Obecné
rady zné&ji

o Porddné jezte — sed’te tak, abyste se citili piijemné, uvolnéné a nechejte si dost
¢asu na vychutndni jidla.

o Jezte zdravé jidlo — Cerstvé libové maso, Cerstvé ovoce, saldty, zeleninu a dost
vlakniny, Zddné polotovary ani bagety

o V noci dost spéte — a to kazdou noc.

o Prestaite si d€lat starosti — sméjte se a radujte se, uzivejte si véci, které nemaji
nic spolecného s praci

o Pravidelné si sami d¢lejte zdkladni zdravotni kontroly pro vcasné podchyceni
zavaznych onemocnéni — napiiklad hledejte bulky ve varlatech a prsech

0 Pracujte v pfijemném a bezpe¢ném prostredi

o Cas od asu si nechejte vySetfit hladinu cholesterolu, krevn{ tlak a podobné

o Mg¢jte partnera, s nimz se budete vzajemné milovat a podporovat

o Mg¢jte néjaky systém hodnot, o néjZz se budete moci v krizovych okamZicich
opfit.

o Cvicte

o Kontrolujte si vahy
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o Pijte s mirou

o Nekuite®’

3.6 Piehled stresovych udalosti a jejich zivaznost™

Pti hodnoceni osobni pohody clové€ka je v neposledni fadé tfeba brat v dvahu i Zivotni
okolnosti, jejichZ stresogenni zdvaznost piekracuje dovolenou mez. T.H. Holmes a R.H.
Rahe (1970) po mnohaletém pozorovani psychosomaticky nemocnych sestavili inventar
kritickych udalosti, v némz kazdé udalosti pfidélili na zdkladé vyhodnocovéni vahu
vyjadienou bodovou hodnotou. Piekroci-li v kratkém obdobi nékolika mésicti celkova
suma bodu prozitych frustra¢nich situaci hranici 300, je zvySend pravdépodobnost, Ze

doty¢ny ¢lovek brzo onemocni nebo se zhrouti.

Podle hesla ,,Stokrat nic umofilo osla®“ se muze stat, Ze kumulace frustraci s nizsi
bodovou hodnotou, dosdhne-li hranice 300 bodii, mize byt téZ ohrozujici. Proto
kontrolujeme stresory, jimz jsme vystavovani. Je-li jich jen nékolik a trvaji-li kratce,
pocitujeme pravdépodobné inavu nebo trpime pocity ptepracovani a vyhoteni (burn out
syndrom).

Nasledky takového stresu miizeme kompenzovat vikendovym odpocinkem. Vyskytuji-li
se drobné stresory opakovan¢, m¢li bychom zkusit tzv. desenzibilizaci, tj. trénink a

rekondici, a tak si na trvajici a neodvratitelné stresory zvykat.

7 TEMPLAR, R. 100 zlatych pravidel tispé§ného manaZera, 2006. s.133-134.
* SMEKAL, V. Pozvéni do psychologie osobnosti, 2004. s. 293-295.
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3.7 Bez tymu nejste manaZzer>

Jste manazerem , viidcem svého tymu, tak ho ved’te. Prace manazera spocivd presné

v tom. Znamena to byt schopny pfevzit odpovédnost, byt schopny fidit.

Lidé se zvlddnou Fidit sami, kdy% je nechdte.*™

v 2z

Pro sviij tym musite byt hrdinou a dobrym zastupcem velitele, kterym je vas $éf. Musi o

vas byt mozné prohlasit vSechny tyhle staromédni véci — musite byt:

Dutivéryhodni
Spolehlivi
Silni
Hodnovérni
Loajalni
Oddani
Vytrvali

Horlivi

vV V V V V V V V V

Odpovédni
Jasné, Ze je to t€zky ukol a fehole, ale odména stoji za to. Byt manaZerem je bdjecna

préace, kdyz ji d€late jak se patfi. DrZte se pravidel a hrajte férové.

KdyZ lidé mluvi, poslouchejte pozorné. Vetsina nikdy neposlouchd.

Ernest Hemingway“

* TEMPLAR, R. 100 zlatych pravidel tispé$ného manaZera, 2006. s.71.
“ TEMPLAR, R. 100 zlatych pravidel tispé$ného manaZera, 2006. s.18.
* TEMPLAR, R. 100 zlatych pravidel tispé$ného manaZera, 2006. s.224.
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4 Prakticka cast

4.1 Profil spolecnosti

CESKE RADIOKOMUNIKACE a.s. jsou moderni telekomunikacni spolecnosti s
celostatni pisobnosti. Na ¢eském trhu podnikdme hlavné v oblasti Sifeni a prenosu
datovych a jinych druhl signdlti volnym prostorem prostiednictvim mikrovinnych
radioreléovych a druZicovych spoju, telekomunikaénich siti a telekomunikacnich
zafizeni pro optické spoje. Déle zajistujeme celoplo$né, regiondlni i lokdlni Sifeni a
distribuci televizniho signdlu jak pro provozovatele ze zdkona, tak s licenci.

Ceské Radiokomunikace a.s. jsou jedni¢kou na trhu vysilacich sluZeb a jako prvni v
Ceské republice zahajily vefejné digitlni televizni vysilan.

Od roku 2006 jsou poctem zdkaznikli nejvétsim alternativnim telekomunikaénim

operatorem a druhym nejvét§im operatorem pevnych linek v CR.

Historie spole¢nosti

Spole¢nost CESKE RADIOKOMUNIKACE a.s. byla zaloZena v roce 1963 jako Sprava
radiokomunikaci a o 3llet pozdé&ji byla transformovana na akciovou spolecnost.
Po ukonceni privatizace a ndsledné rozsdhlé restrukturalizaci jsme se stali
plnohodnotnym poskytovatelem telekomunikacnich a vysilacich sluzeb. Dnes
upevilujeme svoji pozici na trhu prostfednictvim neustdlého zdokonalovéni sluzeb a

zakaznického servisu.

o 1994 transformace na novou spole¢nost Ceské Radiokomunikace a.s.

e 2001 privatizace a restrukturalizace do poskytovatele telekomunikac¢nich a
vysilacich sluzeb

¢ 2005 pievod na spole¢nost Ceské Radiokomunikace a.s.

e 2006 prevzeti podniku Tele2 s.r.o.
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Oblasti piisobnosti

CESKE RADIOKOMUNIKACE a.s. patif k nejvét§im telekomunikaénim spole&nostem
v Ceské republice. N4§ vysoce profesiondlni piistup je viditelny ve viech segmentech
telekomunika¢niho trhu a potvrzuje jej mnoho vyznamnych zakdzek. Dnes muzeme

poskytnout své sluzby v téchto oborech ¢innosti:

- telekomunika¢ni sluzby multifunkéni sité

ucelens nabidka CRa zahrnujici hlas, data a internet

- sluzby spojené s televiznim a rozhlasovym vysilanim
celoplos$né, regiondlni i lokélni Sifeni a ptrenos rozhlasového a televizniho signalu pro
provozovatele ze zdkona a vysilatele s licenci, satelitni komunikace, specidlni méteni

(neionizujici zafeni a pokryti izemi signdlem)

- sluzby spojené se spravou majetku
vyuziti potencidlu objektd spolecnosti a prondjmy prostor dalSim telekomunikaénim

operatoram™

4.2 Vize spole¢nosti

Ceské Radiokomunikace a.s. budou i naddle pro dosaZeni svych cilii poskytovat
spolehliva zdkaznickd feSeni a zlistanou na Spi¢ce ve vyvoji produktli v dynamickych a

konvergentnich oblastech vysilacich a telekomunikacénich sluzeb.

4.3 Mise spolecnosti

Ceské Radiokomunikace a.s. poskytuji nejlepsi telekomunikaéni a vysilaci sluzby na
trhu, formou rozvijeni vynikajicich lidskych zdroji spole¢nosti a optimalniho vyuZziti
vlastni infrastruktury.

Ceské Radiokomunikace a.s. nezapominaji ani na socialni marketing. Kromé& zdjmu o
zékaznika se staraji i o zdjmy spolecnosti jako celku. At jiz se jednd o sponzorské
aktivity, dary nebo podnikatelskou podporu v regionu, vZdy se chovaji jako spoleCensky

zodpovédna firma.

*2 dle Intranetu spole¢nosti CRa
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Ceské Radiokomunikace a.s. maji od fijna 2004 zavedeny systém fizeni jakosti a jeho
soulad s normou ISO 9001:2000 je potvrzeny certifikitem od spolecnosti SGS Czech
Republic.

CESKE
RADIOKOMUNIKACE mEEyNalla]4a) ST u 2

CESKE
RADIOKOMUNIKACE

Obrazek 6.,7.,8.: Logo spole¢nosti

Akcionari spole¢nosti:

Mid Europa Partners

Mid Europa Partners je nejvétsi Private Equity spolecnost investujici ve stiedni a
vychodni Evropé. Z kanceldfi v Londyné, BudapeSti a VarSavé spravuje aktiva v
hodnoté presahujici 3 miliardy euro. Tym spole¢nosti Mid Europa Partners investuje v
regionu od roku 1999 a za tu dobu investoval do 23 spolec¢nosti ve Ctrndcti zemich, v
Ceské republice (vedle Ceskych Radiokomunikaci a minoritniho podilu v T-Mobilu
Cesk4 republika) do mobilniho operatora Oskar v roce 1999 (divestovén roce 2005) a

do kabelového operdtora Karneval v roce 2002 (divestovan v roce 20006).

Al Bateen Investment Co LLC (ABI)

je rodinnd investiéni spolecnost sidlici v Abud Dhabi ve Spojenych Arabskych
Emiratech. Al Bateen Investment Co LLC se zabyva fadou investi¢nich aktivit, a to jak
na mistni, tak na mezindrodni urovni. Spolecnost investuje v Evropé, na indickém
subkontinentu, stejné¢ jako na Stfednim vychod¢. Al Bateen Investment vyhledava
prosperujici spolecnosti s kvalitnim managementem, zamé¢iuje se na dynamické trhy a
dlouhodobé strategické partnery. Mezi hlavni oblasti zdymu Al Bateen Investment patii
telekomunikace, pohostinstvi a rekreace, zdravotni péce, informacni technologie a
finan¢ni sluzby. Al Bateen Investment Co LLC ke svym investicim zaujima aktivni
pristup, vyuziva sluzeb odbornikli a externich poradcl, aby posilil sva investi¢ni

rozhodnuti.
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4.4 Organiza¢ni uspoiadani firmy

Usek Personalni Ekonomicky
telekomunikacnich usek usek
sluzeb

Generalni reditel

Usek Usek Usek Usek
generalniho vysilacich spravy marketingu
reditele sluzeb majetku

Obrizek 9.: Organizaéni schéma firmy Ceské Radiokomunikace a.s.

Kompletni schéma organiza¢ni struktury spole¢nosti uvedeno v piiloze ¢.10.

Spole¢nost CESKE RADIOKOMUNIKACE a.s. (déle jen CRa) poskytuje na eském
trhu standardni telekomunikacni sluzby jiz od roku 1995. Silnou strankou firmy je
vlastnictvi cca 1500 objekti vhodnych pro realizaci bezdratového ptistupu, vlastni
celorepublikova infrastruktura, stabilni technické a persondlni zdzemi a silnd a stabilni
ekonomickd zdkladna firmy. V soudasné dob& CRa poskytuji svym zikaznikiim
ucelenou nabidku produktl a sluzeb v oblasti pfenosu dat, pripojeni k Internetu a nove i
v oblasti hlasovych sluzeb.

Jednou z hlavnich konkurenénich vyhod CRa je siln infrastruktura telekomunika&ni
sité, jejiz architektura se skladd ze tif logickych drovni: transportni sit' SDH, patein{ sit’
ATM a PDH a multifunkéni piistupova sit. Zdklad transportni sité tvoii optickd sit’ s
celkovou délkou optickych vliken vice nez 2 500 km, pokryvajici celé tizemi CR,

vybavend nejmodernéjSimi technologiemi DWDM a SDH.
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Péatetrni sit ATM umoziuje efektivni smérovani digitdlnich informaci pomoci
virtudlnich cest a virtudlnich kandld s poZadovanymi kvalitativnimi parametry QoS
(Quality of Service). Obe¢ sité, transportni sit’ SDH a patetni sit’ ATM jsou navrZeny tak,
aby poskytovali dostate¢nou prenosovou kapacitu i do budoucnosti. Jednotlivé prvky
obou siti jsou duplikovéany tak, aby byla zajisténa vysokd spolehlivost sit¢. Multifunk¢ni
ptistupova sit’ slouZi k piipojeni zdkaznikd k jednotlivym sluzbdm sité. Pistupovou sit’
tvoif asi 250 pifstupovych uzlii, rozmisténych po celém tizemi CR.

Ptistupové uzly jsou pfipojeny k péteini siti kapacitou E3 (34 Mb/s), nebo kapacitou n x
2 Mb/s. Jednd se o uzly Frame Relay, piistupové routery IP sluZeb, ptistupové
multiplexory ATM a digitdlni cross-connecty s hlasovymi koncentratory, vyuzivané pro
realizaci hlasovych sluzeb.

Hlasové sluzby dale zajiStuje moderni switchovaci systém Siemens EWSD, doplnény o
centrdlni distribuéni uzel hlasovych koncentratori a VoIP GateWay. Vefejnd hlasova
sit je propojena se siti Teleféonicy O2 ve vSech propojovacich bodech, je piimo
propojena se sitémi vSech mobilnich operdtori a nejvyznamnéjSich alternativnich
operatoru.

Realizace sluzeb Internet se opird o technologické zdzemi datové sité, pfi realizaci
sluzeb jsou vyuzivany prakticky veskeré dostupné technologie a protokoly (ATM,
HDLC, Frame Relay, PPP), pficemz samotnd komunikace mezi zdkaznikem a siti
Internet probihd na protokolu IP. Centrdlni uzel sluZeb Internet je vysokokapacitné
propojen se tfemi riiznymi poskytovateli mezinarodni konektivity a s ndarodnim

peeringovym uzlem NIX.

4.4.1 Aktualizovani mapka technické infrastruktury sluzeb CESKE
RADIOKOMUNIKACE

Obrazek 10.,11.: Technicka infrastruktura
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Vsechny prvky sité jsou monitorovany moderné¢ vybavenym Stiediskem fizeni sité a
sluzeb, pracujicim v nepfetrzitém rezimu. Toto pracovisté zaroven slouzi jako help-desk
zdkaznikiim sluZeb Bluetone. Hlavnim ndstrojem dohledu je zdkaznicky orientovany
integrovany dohledovy systém, doplnény o fidici a dohledové systémy jednotlivych
technologickych vrstev sit€. Vyuzivané technologie umoznuji sledovat a vyhodnocovat
vybrané statistiky provozu, ddlkové dohliZet uzivatelské piipojky vcetné koncovych
zafizeni a dynamicky ménit kapacitu pfipojeni. Soucdsti infrastruktury sluzeb Bluetone
jsou i technologické prostory, vyclenéné pro sluzby Server-Housing, Web-Hosting,
zalohovani DNS servert a dalsi serverové sluzby. Tyto prostory jsou piimo pfipojeny

na pateini sit CRa.
Region podnikani

Firma pusobi po celé republice proto jsou jednotlivé dseky zastoupeny v regionech po
celé republice. Jednotlivé regiony jsou Stiedni Cechy — Praha, Jizni Cechy — Ceské
Budgjovice, Severni Cechy — Liberec, Zdpadni Cechy — Plzedi, Vychodni Cechy —

Pardubice, Jizni Morava — Brno, Severni Morava - Ostrava.

Ziakaznici, trh a cilové segmenty jsou pro nas domacnosti, firmy, velké podniky.
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5 Metody pouzivané pro i‘eSeni problému

5.1.1 Obecné metody smyslového pOZDéVéHlA 3

B> Pozorovani — empirickd metoda zaloZend na odrazu reality prostfednictvim
smyslovych pozitkl a vjemt. Dlouhodobé, organizované, cilevédomé planovité
vniméani jevl. Pozorujeme skute¢nost, aniZz bychom do ni zasahovali,
popisujeme skutecnost (cilem pozorovani - popis déni ve firmé souvisejici
s vykonem jednotlivych pracovniki, cilem interpretace pak vysvétleni jevil).
Pozadavky na tuto metodu: Pfesnost, podrobnost pozorovani, systemati¢nost

X> Experimentovani — pfedstavuje osobity druh pfedmétné — praktické ¢innosti, pii
niZ badatel uméle izoluje ty charakteristiky zkoumaného systému, které ho
zajimaji

5.1.2 Zakladni myslenkové operace s kterymi budeme pracovat

= Abstrakce

= Idealizace

= Zobecnovani
= Analyza

= Syntéza

= Srovnavani

= Klasifikace

= Indukce

= Dedukce

= Analogie

= Model

» Abstrakce — mysSlenkovy proces vyznacujici se analytickymi a syntetickymi
postupy jehoz prostiednictvim se vymezuji urCité charakteristiky, vlastnosti a
relace reality

» ldealizace — vytvareni na zdklad¢ redlnych objektll, jevii a procest takovych

vlastnosti a charakteristik, které v objektivni realit€ neexistuji

 POKORNY, J. Pfeddiplomni seminaf, 2006. s.14-22.
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» Indukce — metoda, jejiZz pomoci ziskavdme obecné platna tvrzeni na zdkladé
poznani dil¢ich poznatki (od jednotlivych fakti pfechdzime postupné
k nékterym obecnym tvrzenim odhalenim podstatnych souvislosti téchto jevi)

» Analyza — myslenkové rozc¢lenovani zkoumaného jevu na Casti s cilem poznat
tyto Casti jako prvky slozitého celku. Vydélovanim nedulezitého pronikame
k podstaté¢ jevl, véci, ¢i procesi. Analyza bude hlavni metodou pouZitou
v diplomové préci.

» Dedukce — libovolny zavér, odvozeni vyroki z jinych platnych vyrokl

» Srovnavani — porovndvani objektd za ucelem stanoveni shodnych nebo

rozdilnych znakt

5.1.3 Prizkum dotazovanim

Specifickou metodou je metoda sociologického vyzkumu — dotazovani. Konkrétni
dotaznik obsahuje kombinaci otevienych, uzavienych, ale 1 variantnich a
polouzavienych otdzek, kdy muze respondent uvést vlastni (v dotazniku neuvedenou)
variantu. Hodnotici stupnice neni pfesné¢ dopracovand a to v zdvislosti na konkrétnich
otazkdach. Dotaznikové Setfeni md poskytnout obraz ndzorti a postoji ze strany
dotazovanych. Cilem je ziskat hodnovérné informace, které budou podstatné pro
zpracovani diplomové price v ¢4sti, kterd se bude zabyvat zpétnou vazbou zaméstnancli

s e . . 44
na existujici systém firmy.

5.2 Typologie metod vybéru, hodnoceni, rozvoje a postaveni mezi

nimi*

Metody, které vyuzivdme pii vybéru, hodnoceni a projektovani rozvoje, miZeme
typologicky uspofddat podle nckolika hledisek. Takové utfidéni ndm umoZni si
uvédomit odliSnosti mezi jednotlivymi metodami, jejich §ifi zdbéru a ztoho pak
vyplyvajici moznosti jejich kombinaci. Typologie metod je vytvofena na zaklad¢ tfidéni

metod pozndvani lidi.

“ POKORNY, J. Pfeddiplomni seminaf, 2006. s.32.
4 HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance. 2005. s.32-36.
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5.2.1

= Metody zaméfené do minulosti

* Metody zaméfené do pritomnosti

= Metody zamétené do budoucnosti.

= Metody zaméfené na sebeposouzeni

Metody maji ruzny akcent z hlediska ¢asu

* Metody zaméfené na posouzeni druhych

= Rysové

= Sijtuaéni

Tabulka 2.: Matice metod

Metody maji rizny akcent z hlediska subjekt-objektového zaméreni

Metody maji rizny akcent z hlediska pivodu pouZzivani a jednani

Minulost Pritomnost Budoucnost
M) (P) (B)
Zevnitt, IMR |IMS IPR IPS IBR IBS
interné (I)
Zevng, EMR |EMS EPR EPS EBR EBS
externé (E)
Rysové | Situacné (S) | Rysové | Situacné (S) |Rysové Situac¢né (S)
R) R) R)
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Tabulka 3.: Pfehled metod a jejich typového zatfazeni

s

rizenvim

v/

métitelnvch
Odborna zkouska

Psychodiagnostic
ké testv

AC, DC
Zivotopis
Reference
Interview
Hodnoceni

nad

MBO

360 st. vazba
Rozvojovy plan
Vyhodnoceni

= | Autofeedback
| Sebehodnoceni

IMS

el

IMR

EMS

olte
elte
lte

EMR

IPS

IPR |X

EPS

EPR

IBS

elte

IBR |X

EBS

ltsltaltaltaltaltalls
olle

ltaltalls

EBR

5.2.4 Metody maji rizny akcent z hlediska ¢asu

5.2.4.1 Metody zaméfené na minulost

Jsou zprdvami o tom, co se jiZ stalo. Vychdzi z predstavy logického kontinua. Pokusy o
predikci se d€ji na zdkladé, toho co se v minulosti stalo za podobnych podminek.

Mezi typické metody zaméfené na minulost patii Zivotopis, sebezhodnoceni nebo
reference, pracovni posudek (hodnoceni druhymi). Zcela urcité sem nepatii metody AC

¢1 DC.

5.2.4.2 Metody zaméfené na piitomnost

Metody zamétené do pritomnosti jsou zaméfené na to, co se pravé déje, jaky je
soucasny stav. Vychdzi z predstavy, Ze ptileZitosti a podminky minulosti nejsou shodné

s ptilezitostmi a podminkami soucasnosti.
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5.2.4.3 Metody zamétené na budoucnost

Metody zaméiené do budoucnosti jsou zamétené k sledovani predpokladi toho, co by
se mohlo stit. Ackoliv je ticelem metod zamétenych na minulost ¢i pfitomnost predikce,
nepracuji s piedstavou, planem budoucnosti, které piredurcuji dalsi vyvoj. Tvulrci, ktefi
preferuji metody zamétrené na budoucnost, jsou kriti¢ti zejména k metoddm zamérenym
na minulost. Dle nich je osobnost a jeji chovani z minulosti predpovéditelnd jediné
s kiiZkem po funuse. Osobnost a jeji chovani jsou dle nich poznatelné predevSim tim,
jak sebe vnimd v budoucnosti, pramdlo podle toho, co v minulosti zaZila. VeSkera

¢innost ¢lovéka se fidi tim, jak pfedjima svou budoucnost.

5.2.5 Metody s ruiznym akcentem z hlediska subjekt-objektového zaméieni

5.2.5.1 Metody zamétené na sebeposouzeni

Metody zaméfené na sebeposouzeni piedpoklddaji schopnost sebereflexe. Metody
predstavuji urcitou napovédu, jak postupovat. Ve vétsing piipadi predpokladaji urcité
zvefejnéni, nestac¢i aby probihali, v duchu ¢i mimod¢&k, bez zastaveni se. Zvetejnéni
muze byt pred sebou ¢i pfed druhymi. NejlepSim zplisobem zvefejnéni je pisemny
zaznam.

Metody sebeposouzeni mohou byt zamétené do minulosti (retrospektivni, autofeedback)

do ptitomnosti i do budoucnosti.

5.2.5.2 Metody zamétfené na posouzeni druhych

Metody zamétené na posouzeni druhych vyzaduji mit kvalitni ndstroj méteni a velmi
dobra kritéria, kterd jsou zndma vSem posuzovateliim.

Metody posouzeni druhymi mohou byt zaméfené do minulosti (profil zpiisobil
chovéni), do pfitomnosti, pozorovani pii akci, vykonu, ale i napt. Learyho test) i do

budoucnosti predpoveéd’ na zakladé identifikace potencidlu ale i napt. Learyho test.).
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5.2.6 Metody s riznym akcentem z hlediska pivodu pouzivani a jednani

a Rysové

o Situacni

Na determinaci proZivani a jedndni se miiZzeme podivat ze dvou krajnich hledisek. Dle
jednoho krajniho nézoru proZivéani a chovani je vyhradné¢ podminéno rysy osobnosti a
jejich strukturou. Dle druhého krajntho nazoru je prozivani a chovani podminéno
vlastnostmi situace. Pochopiteln¢ jsou oba krajni ndzory vdécné pro pochopeni toho, jak
muzeme pozndvat osobnost. Jsou vSak nepraktické. Proto se stdle vice uplatiuji
kompromisni interakéni teorie,. Ze kterych vyplyva predstava, Ze prozivani a jednéni je
podminéno soucinnosti rysii a situaci. Interak¢ni teorie se ddle rozviji v systémovém
uvazovani. Je zfejmé, Ze pokud metody AC jsou spravné poskladdny, obsahuji rysové i

situacni vychodisko, pfekondvaji jej interakcionismem a systémovym piistupem.

5.2.6.1 Rysové vychodisko

Dle rysové teorie 1ze proZivani a chovani predpoveédét na zaklade ryst osobnosti, které
prichazi ke slovu nehled¢ na situaci, kontext. Rysové vychodisko je patrné v naprosté
vétsiné klasickych psychodiagnostickych testi. Asi kazdy psycholog se pfi zaddvani
testll setkal s otdzkou, zda maji odpovédéet s ohledem na praci ¢i soukromi (nebo jiny
kontext). Psycholog obvykle odpovidd vSeobecné tim, Ze podle toho, co je vice
charakterizujici. Rysové vychodisko taktéZ nalezneme v nejriiznéjSich koncepcich
manaZerskych standardd, které vyjmenovavaji urCité charakteristiky rysy které ma
spravny manaZer mit.

Pfi rysovém pfistupu je napi. nehoda ¢i jiné selhdni vysvétlovano sklonem
k nehodovosti, chybovosti, mensi koncentraci pozornosti, zvySenou inavnosti, snizenou

odolnosti viici stresu apod.

5.2.6.2 Situacni vychodisko

Situacionismus se rozvijel v 70. letech minulého stoleti a navazuje na behaviorismus.
Dle négj, vSe co je na ¢lovéku individudlni, se d4d vyvodit z psychického zpracovani

situaci.
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Problematickd je vSak urcitd zobecnitelnost. Mizeme z chovéni v jedné situaci Cinit
zaveéry na obdobné chovéni v jiné situaci.

Pti situacnim pfistupu je napt. nehoda ¢i jiné selhani vysvétlovano situaci samotnou,
kterd miZe byt stereotypni, monoténni ve vynuceném tempu, neuspoiddanosti situace

apod.

Systémové vychodisko

Neni zahrnuto do matice a ptehledii metod pozndvani osobnosti. Integruje v sob& nikoli
sbérnym piistupem rysové a situacni vychodisko. Je idedlem pro koncipovani AC, ve
kterém se objevuji nejen modelové situace, které jsou vérné podminkam, ve kterych
plsobi ¢i mohou pusobit Ucastnici, ale také modelové situace, které jsou metaforickym
kondenzatem, Ci psychodiagnostické testy. Ostatné psychodiagnostické testy se vyvijeji

tak, aby do sebe absorbovaly urcitou miru situacnosti.

5.3 Vymezeni respondentii

Jako vybér respondentl jsem si ur¢il vSechny zaméstnance telekomunikac¢niho tseku
spole¢nosti CRa. Nejedn4 se tedy jen o management spoleénosti, ale zahrnuji do ngj i
pracovniky jednotlivych tymi, abych mohl zajistit vét$i objektivnost a ndzorovou

ruznorodost mého vyzkumu.

Tento vyzkum jsem provadél po dobu dvou let formou pozorovani a osobni Gcasti na
rozvojovém programu pracovnikll, outdoor tréninku, osobni ucasti pfi vybéru account
manageril ¢i specialistll do telekomunikaéniho useku. Osobné jsem také formou Skoleni

rozvijel technické dovednosti novych zaméstnancii a account manazera.

Jako zavrSeni mého vyzkumu jsem provedl analyzu kompetenci dotaznikovou metodou.
Dotaznik klicovych kompetenci byl pak navic rozsifen pro vSechny pracovniky o testy
reaktivity mozku, nebot’ mne zajimalo, jaké zakladni pfedpoklady potiebuje pracovnik

pro vykon svého postu a zda-li vyzkum ukdze, teoretické predpoklady tohoto testu.
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5.4 Vymezeni kompetenci

Telekomunikace jako odvétvi je charakteristické svou vysokou rychlosti zmén techniky
a technologii. Je provazeno kritkymi inovac¢nimi cykly, coZ klade poZadavky na
zamestnance spoleCnosti rychle se pfizptisobovat zméndm a to nejen technického

oddé€leni, ale 1 ekonomického a obchodniho oddéleni.

Pti zjistovani potfebnych kompetenci zaméstnance ¢i manaZera neni dobré separovat ¢i
vytrhnout pracovni pozici z ostatnich vlivli. Nejednd se o izolovany prvek, kompetence
jsou proménné, napiiklad v zdvislosti na odvétvi, ve kterém firma pusobi, nebo na
charakteristice trhu ¢i regionélnich zvyklostech apod.

Vhodné urceni ceny poskytované sluzby je velmi dulezity faktor stejné tak jako
nabizeni novych produkti a feSeni. V soucasné dob¢ na poli telekomunikacnich firem,
jez jsou zdkazniky spoleCnosti, probihd doslova boufe akvizic a strategického
partnerstvi. Uskupeni se méni opravdu velmi rychle. Projevuji se prvky globalizace, a to
s sebou pfindsi zvysenou potiebu jazykové vybavenosti.

Diéle upfesnim potiebné kompetence v rdmci pracovnich dtvart a jednotlivych pracovni

pozic.

5.5 Vymezeni telekomunikac¢niho aseku

0 Obchodni ttvar

o Utvar zdkaznické podpory
o Ekonomicky utvar

o Utvar rozvoje sluzeb

o Utvar vystavby a provozu

o Utvar fizeni a provozu sité

Popisy, funkce a sloZeni jednotlivych wtvara jsou uvedeny v priloze 7.
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6 Schéma ( obsah) analytické casti — tak, jak je zpracovana

v DP

Analyza vzdélavacich metod formou pozorovani

Analyza klicovych kompetenci na jednotlivé manaZerské posty ve spole€nosti
formou dotazniku

Posouzeni vhodnosti pfedpoklad pro vykon svého postu za pomoci testovych
metod

Doplnéni klicovych kompetenci vhodnych pro vykon manazerského postu
Vybér vhodnych kompetenci pro vykon manaZerskych postl ve spolecnosti
Néavrh spole¢nosti, které se zabyvaji konkrétnim rozvojem pozadovanych

kompetenci

7 Popis vystupu, které mohou byt prakticky vyuzity a

povedou k pokroku, zvysi efektivnost ¢innosti ¢i procesu

Vystupem této prace bude prakticky systém, ktery mlize spolecnost ¢i manaZer vyuZit

pro vyhodnoceni stavajicich kompetenci a jejich nasledny rozvoj.

Moznost vyuziti:

a

Q

Q

Zjisténi rozsahu kli€¢ovych kompetenci pro rizné typy prostredi

Zjisténi rozsahu klicovych kompetenci pro rizné trovné fizeni

Jednodussi planovani systémi Skoleni a dalSitho rozvoje dovednosti a
predpokladi pro efektivni vykondvani prace

Vlastni obohaceni zptisobli mySleni

Vyhodnoceni zda sluzby HR fesit vlastnimi silami ¢i formou outsourcingu

Jasné a srozumiteln¢ definované pozadavky na vyvoj pracovniki, vyuzitelné pii
tvorbé pozadavkil na outsourcing

Zjisténi odhadu ndkladi na Skoleni ve spole¢nosti do budoucnosti

Zvyseni efektivity a sniZeni ndkladt na Skoleni a rozvoj ve spole¢nosti

Casové snizeni ndkladl, spolecnost nemusi ddle experimentovat a piejit na

srozumitelny systém podpoieny argumenty
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o Diky tomuto systému pak spoleCnost muze odstranit stdvajici nedostatky
v kompetencich manazeri a tim zefektivnit jejich praci ku prospéchu celé

spolecnosti.

7.1 Popis zpusobi realizace navrhii a moznosti jejich praktického

vyuziti

Predpoklady realizace
= Spolec¢nost shleda systém jako vhodny pro svoje potieby
= Zijem pracovniki o rozvijeni kompetenci

= Zijem pracovnikll o navrhnuty systém
Zpisob realizace

= Implementace ve spolecnosti €i jasn¢ definovany pozadavek na outsourcingovou

spolecnost

= (Ciastecnd implementace ve spolecnosti na uvedeny cCasovy usek a ndsledné

vyhodnoceni efektivity

7.2 Metody vzdélavani, jejich pouzitelnost a ac¢innost ve spole¢nosti

Ve spole€nosti jsou v praxi hojné vyuziviny obé skupiny metod pro rozvoj vSech
kategorii pracovniki, dochazi vSak k urcitym modifikacim s ohledem na ndpli prace

konkrétni skupiny tcastnikl rozvoje.

7.2.1 Metody pouzivané zpravidla k rozvoji pii vykonu prace na pracovisti

7.2.1.1 Instruktaz pti vykonu prace

Prvotni pouZivand metoda, ve spolecnosti neni vyuZivdna, nebot' na pracovniky ve
spolecnosti je kladen vysoky ndrok na Sirokou specializaci. Tato metoda je hlavné

vyuZzita pro prvotni zacvik nového pracovnika pro dil¢i dkoly.

70



7.2.1.2 Coaching

Nebot' predstavuje na rozdil od spiSe jednordzové instruktdZe, dlouhodobé&jsi
instruovéni, vysvétlovani a sdélovani pfipominek i periodickou kontrolu vykonu
pracovnika ze strany nadiizeného ¢i vzd¢€lavatele je hlavné vyuZivdna u pracovniki
obchodniho tymu, nebot’ je zde dileZité podnécovani a smérovani vzdéldvaného k
Zadoucimu vykonu prace a vlastni iniciativé, pficemz se bere v uvahu hlavné jeho

individualita.

Pracovnik je soustavné informovdn o hodnoceni své price, formou obchodnich

vysledkda.

7.2.1.3 Mentoring

Tato metoda ve spole¢nosti neni vyuzivana.

7.2.1.4 Counselling

Tato novd metoda je hlavné vyuzita u tzv. volnych profesi jako je pozice Product
managera a u pracovnikil vyvoje novych sluzeb, kde se od pracovnika ocekdva aktivita
a iniciativa, pracovnik zde piedkldda vlastni ndvrhy feSeni problémili a mezi nim a
nadfizenym vznikd zpétnd vazba poskytujici ndméty pro obohacovéani stylu vedeni

pracovniki.

7.2.1.5 Asistovani

Tato metoda je vyuZita ve spolecnosti nejvétsi mérou (hlavné pro pracovniky servisnich

a montdznich skupin, dale u specialistli podpory.

NezkuSeny pracovnik je ptidélen jako pomocnik ke zkuSenému pracovnikovi, pomdha
mu pfi plnéni jeho tkolld a uci se od néj pracovnim postupiim. Postupné se podili na
praci stidle vétSi mirou a stdle samostatnéji, az konecné ziskd takové znalosti a

dovednosti, Ze je schopen vykondvat praci zcela samostatné.
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7.2.1.6 Povéfeni ukolem

Tato metoda je hlavné vyuZivdna u vedoucich manaZerti, nebot’ pracovnik je svym
nadfizenym povéfen splnit urcity dkol, ma vytvoreny vSechny potfebné podminky a je
vybaven piislusnymi pravomocemi. Vedouci pracovnik si mlze stanovit svlij postup

plnéni ukolu, ale je plné zodpovédny za jeho spravné splnéni.

7.2.1.77 Rotace price

Tato metoda neni u spolecnosti vyuzivana.

7.2.1.8 Pracovni porady

Jsou u spolecnosti vyuZzivany, dle funkci jednotlivych pracovist’, reportuji se vysledky
prace a to denné, tydné, mési¢né, Ctvrtletné a ro¢né.

Tato neformdlni metoda velmi ucinné prispivd k rozsifeni znalosti a zkuSenosti
pracovnikl nejen mezi sebou, ale i mezi jednotlivymi regiony.

Pti neucasti néjakého pracovnika je vyslan jiny pracovnik, ktery tlumoci nové znalosti
¢i informace dalSim pracovnikim na pracovisti.

Nebot' méd spoleénost piisobnost po celé CR, je zde velky problém s ¢asem stravenym
na cesté, proto se vétSinou osobni setkdni pracovnikid omezilo na poradu jednou za

mésic. Pro tydenni porady je zvolena forma videokonference ¢i konference za pomoci

audio pfenosu piimo na pracovisti pracovnika.

7.2.2 Metody pouzivané k rozvoji mimo pracovisté

7.2.2.1 Prednaska

Hojné ve spolecnosti vyuZivdna, hlavné¢ pro piichod novych pracovnikd. Vzdy

zaméfend na zprostfedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych znalosti.

7.2.2.2 Prednéska spojend s diskusi (skupinovou diskusi)

TaktéZz hojné vyuzivdna jak pro nové pracovniky, tak pro doSkoleni €1 predavani
informaci mezi stadvajicimi pracovniky.
Pro doskolovéni stavajicich pracovnikl je vyuZita pfibliZzn¢ 2x ro¢né a predndska trva

priblizné cely den..
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7.2.2.3 Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani)

TaktéZz u spole€nosti vyuzivdna hlavné formou outsourcingu, napi. pii kurzu praci ve
vyskach ¢i pouzivani protipoZarnich materialq.
Tato metoda je predvadéna piimo na konkrétni vyrobku ¢i pracovisti, tudiz je zde velka

nazornost pfedvadéné znalosti v aktudlnim prostiedi.

7.2.2.4 Pripadové studie

Vyuzivdna hlavné pro rozvoj manaZeri a fidicich pracovniki specializovanou

poradenskou firmou.

7.2.2.5 Workshop

Tato metoda je vyuzita hlavné pfi planovani rozvoje sit¢ a nové technologie. Praktické

otdzky se fesi tymove z komplexnéjsiho hlediska.

7.2.2.6 Brainstorming

Tato metoda je vyuZita stejné jako pfedchozi metoda.

7.2.2.7 Simulace

Tato metoda neni ve spolec¢nosti vyuzivdna.nebot’ je velmi ndro¢nd na piipravu a cas.

7.2.2.8 Hrani roli (manazerské hry)

Tato metoda je také vyuZzivdna vétSinou pro vedouci pracovniky, avSak se této metody

vyuziva pro osvojeni roli a socidlnich vlastnosti v tymu.

7.2.2.9 Assessment centre (nebo také development centre)

Tato metoda je ve spolecnosti vyuzivdna pro trénink obchodnich a manazerskych

dovednosti. VétSinou tfidenni Skoleni spojené s outdoor trainingem.
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7.2.2.10 Outdoor training

Taktéz ve spole¢nosti vyuzivdna, celofiremné jednou za 2 roky v ptirod¢ s dobrovolnou
ucasti pracovnikii. Pro pracovniky jsou pfipraveny soutéze a outdoorové aktivity
v ndhodné poskladanych tymech. Nevyhodou pro pracovniky je termin, ktery je vzdy
urcen na vikend.

Strava s noclehem je hrazena spolec¢nosti, zbytek si pracovnik hradi sdm. VyuZiti této
metody spolec¢nost vidi hlavné ve stmelovani kolektivu a pozndvani pracovniki z jinych
useku a regiond. Tato metoda je ve spole¢nosti hodnocena velmi kladng€, nebot’ pfispiva

k lepsi spolupraci mezi Gseky a regiony.

Dile je tato metoda vyuZivana pro skupiny jednotlivych dsekl vétSinou do poctu 30
pracovnikd, kdy je pronajaty vhodny penzion v lokalité Spindlerav mlyn a kde je pro
pracovniky pfipraven specidlni Skolici a outdoorovy program. Tyto programy jsou vSak

vyuZity pouze pro manaZery a pracovniky obchodnich tymi.

7.2.2.11 Vzdélavani pomoci pocitact
Tato metoda se ve spolecnosti nepouzivd, nebot’ je metoda pomérné¢ ndaro¢nd na
vybaveni. A vzdé€lavaci programy by byly velmi drahé, protoze by museli byt

spolecnosti vytvofeny na miru.

7.3 Zpisoby vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a navrhy pouziti

vyukovych metod

Monitorovani vzdélavaciho procesu a programu

Hodnoceni odborniky — pozorovateli je vétSinou velmi subjektivni, protoZe hodnotitel
ma obvykle sklon hodnotit pozitivnéji pouziti téch metod a postupl, které sdm
upfednostiiuje, pro toto hodnoceni je zvolen bud personalista nebo piimo Skolitel

externi firmy, kterd kurz 1idi a zastfeSuje.
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Hodnoceni tcastniky

Casto byva také subjektivni, a to bez ohledu na to, zda je anonymni &i nikoliv. Uéastnici
maji sklon pfiznivéji hodnotit takové predméty, metody a postupy, které od nich
nevyZaduji Zddné mimotradné usili a aktivni GCast, nebo které jsou zdbavné.

Toto hodnoceni neni pro spolecnost vyuzitelné a proto se nepouziva.

Hodnoceni bezprostiednim nadrizenym vzdélavaného pracovnika

Zavisi na schopnosti nadiizeného rozpoznat a zaregistrovat zmény. Nevyhodou ovSem
je, Ze nadfizeny nemuze soustavné sledovat praci svého podiizeného ani to, jak v ni
uplatituje nové ziskané znalosti a dovednosti. Kromé& toho mutze obvykle pozorovat
maximdln¢ jen n¢kolik mélo ze vSech dcastnikll vzdélavani.

Tato metoda se v praxi spolenosti vyuziva nejvice, kdy vedouci pracovnik formou

dotazniku a pfedem ptipravenych otdzek hodnoti pracovnika.

7.3.1 Vlastni navrh vyuziti metod

Pro hodnoceni vyuziti jednotlivych metod ve spolecnosti Ceské Radiokomunikace
muiZeme s klidem fict, Ze prace personalisti a zodpovédnych manaZeri je velmi dobra a
spolecnost tuto otdzku nezanedbdva. Pro vzdélani pracovnikli vyuzivd ve spolecnosti

vétSinu metod, které jsme si popsali.

Ptresto bych vSak vyuzivané metody doplnil o metodu rotace priace, kterd se ve
spolecnosti vliibec nevyuziva. Piinos v této metod¢ vidim v pozndni jednotlivych dsekt
z opacné strany a to z pozice Clov€ka na konkrétnim pracovisti a pfimo v atmosféie
daného pracovisté.

Mezi tseky by se sniZila mirnd rivalita a tato rotace by podpofila vétsi neformdlnost

vztaht ve spolecnosti.

Déle by tato metoda pomohla urychlit praci mezi jednotlivymi tseky, pracovnik bude
ochoten rychleji a pruznéji reagovat na pozadavek druhé strany, nebot’ si pravé na
»Vvlastni kazi“ vyzkousi co se déje na opacném pracovisti. Zavadéni metody bych
pfednostné vyzkouSel mezi useky obchodu a technické podpory a po vyhodnoceni

postupné zavadél do celé spolecnosti.
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Jako dalsi zlepSeni bych navrhoval ¢astéjsi vyuziti outdoorového trainingu v piirodé¢ a
to alespon jednou ro¢né, protoZe tato metoda mé velmi dobré vysledky pro sezndmeni

pracovniki a zkvalitnéni vztahti mezi jednotlivymi useky a regiony ve spole¢nosti.

7.4 Dotaznikové Setieni pro identifikaci kompetenci

7.4.1 Vypracovani otazek

Pti vypracovani dotazniku jsem se hlavné inspiroval jiZ vypracovanym a velmi kvalitné
zpracovanym dotaznikem z DP Lenky Jaterkové, avSak pro moje potteby jsem dotaznik
rozsitil o svoje klicové kompetence, které jsem urCil na zdklad¢ studia literatury

k danému tématu.

Kompletni dotazniky jsou soucasti piiloh diplomové prace.

7.5 Navrhovana Kritéria

Po prostudovéni literatury pro danou problematiku jsem vytvofil tento seznam

kompetenci, které podle mého nazoru jsou vhodné pro vybranou spolecnost:

Flexibilita a Adaptibilita
Kvalita a preciznost
Mluveny projev

Psany projev
Rozhodovani

Sdileni informaci
Spolehlivost

Tymova prace

Vedeni tymu

Fyzické a duSevni zdravi

Jazykové znalosti

YV V.V V V V V V V VYV V V

Znalosti oboru a technické dovednosti
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7.5.1 Vybér respondenti

Pro cely dotaznikovy vyzkum bylo osloveno ptiblizné¢ 60 respondentti Setfeni prob¢hlo
v mésicich unor-biezen roku 2009.

Z celkové vzorku pak bylo osloveno pfiblizn¢ 40 pracovnikii zkoumané spolecnosti a
20 pracovnikli z managementu jinych spole¢nosti (obory- spotifebni elektronika,
strojirenstvi, reality, cestovni ruch, stavebnictvi, I'T, telekomunikace).

Vyplnény dotaznik mi vritilo 21 respondentl, 16 ze spole¢nosti Ceské
radiokomunikace a 5 z jinych spole€nosti. Coz je ptiblizn€ 30 % navratnost vyplnénych

dotaznikda.

Jednotlivé respondenty jsem rozdé€lil do tii skupin. Prvni skupina respondentii
management spole¢nosti CRa, druhd skupina — ostatni pracovnici CRa a tieti skupina

management jinych spolecnosti.

Zakladem dotazniki bylo zjisténi manaZerskych kompetenci, popis pracovniho mista a

kompetence pro zvladnuti jednotlivého postu.

Dotaznikové Setfeni bylo vedeno stimto zamérem. Zjistit kliCové kompetence
jednotlivych pracovnikli a manazert a ziskat jejich vlastni ndzor na pottebné (idedlni)
kompetence manaZera v telekomunikacni spole¢nosti.

Po zjisténi idedlnich kompetenci manazera pak navrhnout vlastni kompetence idedlniho
manazera a z vysledkl dotaznikového Setfeni navrhnout dal§i rozvoj kompetenci

stavajicich pracovnikli a manaZera ve spolecnosti Ceské Radiokomunikace.

Pro dal$i mozné vyuZiti v persondlnim oddéleni spole¢nosti byl pfiloZen psychologicky

test Vyuzivani mozku, abych zjistil jestli management ¢i pracovnici jsou v néjakém

Vv s

pracovnikll a manaZeri ve spole¢nosti.
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Tabulka 4.: Hodnoty kli¢ovych kompetenci pro idedlniho manaZera z dotaznikového
Setfeni

riamér od Erﬁmér od
anagementu [pracovniki
v jinych ve
spolecnostech [spole¢nosti
"Idealni "Idealni
anazer'' imanazer''
Flexibilita a Adaptibilita |-|_| 3,5 4,4
Kvalita a preciznost 3,5 4,0
MIluveny projev 4,5 4,6
Psany projev 4,0 3,6
Rozhodovani 5,0 4,8
Sdileni informaci 4,0 4,2
Spolehlivost 4,5 4,2
Tymova prace 3,5 4,2
Vedeni tymu 4,5 4,6
Fyzické a duSevni zdravi |l I 45 38
Jazykové znalosti 5,0 4,2
Znalosti oboru a technické
dovednosti 5,0 3.8

Graf 1.: Hodnoty klicovych kompetenci pro idedlniho manaZera z dotaznikového Setfeni
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Tabulka 5.: Hodnoty kli¢ovych kompetenci respondentti z dotaznikového Setfeni

ramer riumer
rumeér vSech |[managementupracovnikii f[managementu
v jinych
spole€nosti [spolecnostech
Flexibilita a Adaptibilita 34 3,0
Kvalita a preciznost 3,6 3.5
Mluveny projev 3,2 4,0
Psany projev 3,2 4,0
Rozhodovani 3,2 4,0
Sdileni informaci 3.8 3,5
Spolehlivost 3.8 3,5
Tymova prace 3.4 3,5
Vedeni tymu 2,6 3,5
Fyzické a duSevni zdravi 3,0 3,5
Jazykové znalosti 2,8 3,5
Znalosti oboru a
technické dovednosti 3.8 4,5
Graf 2.: Hodnoty klicovych kompetenci respondentt z dotaznikového Setieni
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Tabulka 6.: Porovnani kompetenci idedlni manaZer versus management a pracovnici
spolecnosti CRa.

Klicové
kompetence
""Idealni

Flexibilita a Adaptibilita

Kvalita a preciznost

MIluveny projev

Psany projev

Rozhodovani

Sdileni informaci

Spolehlivost

Tymova prace

Vedeni tymu

Fyzické a duSevni zdravi

Jazykové znalosti

Znalosti oboru a technické
dovednosti

Graf 3.: Porovnani kompetenci idedlni manaZer versus management a pracovnici
spolecnosti CRa.

5
4.5 1 ra ,
N EKlicove
a5 | kompetence
’3 "ldealni
’ X "w
25 | I manazer
2,
1,5 - B Pramér
1 managementu
05 - i spolec¢nosti
Od L
& % 3 3 E © @w § 2 = F ¢
§ 8 5 & 2 ¢ % ¢ 5 ¢ 5§, OPrameér
< & ¢ g § =z & g 8 3 3z =8 pracovniku ve
s 5 5 o T g > = 3 £ o5 v .
s £ = 5 = 5 X 50 spolec¢nosti
= © [9p] © © _Qg
e > \q) - ©°F8
x X X e
[3) Q @
r ) s
L =
N

80



7.6 Shrnuti rozvoje kompetenci

Jako identifikétor potieby rozvoje kompetenci budu brat ptiblizn¢ ptl bodu v rozdilu

od kompetenci od idedlniho manaZera.

Tabulka 7.: Navrh rozvoje kompetenci

Klic¢ové Primér Rozdil [Pramér Rozdil
kompetence [managementu pracovniki
""Idealni spole¢nosti ve
manazer'' spole¢nosti
Flexibilita a
Adaptibilita 3,9 3,6 0,3 3.4 0,5
Kvalita a preciznost 4,1 3.8 0,3 3,6 0,5
Mluveny projev 4,3 3,6 0,7 3,2 1,1
3,7 3,1 0,6 3,2 0,5
Rozhodovani 4,6 3,8 0,8 3,2 14
Sdileni informaci 3,9 3,6 0,3 3,8 0,1
Spolehlivost 4,3 3.9 0.4 3.8 0,5
Tymova prace 4,1 3,6 0,5 3.4 0,7
Vedeni tymu 4,4 3,3 1,1 2,6 1,8
Fyzické a dusevni
zdravi 4,1 4 0,1 3 1,1
Jazykové malosti | 4 25 28 12
Znalosti oboru a
technické
dovednosti 4 3,8 0,2 3,8 0,2

Vyzkum ukazal jaké kompetence manazeru je nutno ve spole¢nosti dale rozvijet.

Seznam kompetenci dle vysledku dotaznikového Setfeni :

o Jazykové znalosti
o Vedeni tymu

o Rozhodovani

o Mluveny projev
o Psany projev

o Tymova prace
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8 Piinosy rozvoje kompetenci ve spolecnosti

Udélejme diru do vesmiru

Steve Jobs, vykonny Feditel spolecnosti Apple *°

Ptinosy vyuziti kompeten¢niho pfistupu lze hodnotit az z dlouhodobého hlediska. Pro
své hodnoceni tedy pouziji prizkum J. a R. Wintertonovych47, ve kterém zjiStovali,
jaky dopad na jednotlivce, firmu a jeji vykon maji rozvojové programy postavené na
kompetencnim piistupu. Jsou to:
e vykon firmy
o rist obratu
o rust prodeje
o rust podilu na trhu
o rust konkurenceschopnosti
e naurovni jednotlivce
o zvySeni individudlniho vykonu — rist sebedivéry, uvédomovani si
vlastniho potencidlu
o nové kariérni mozZnosti
o zlepSeni osobniho pldnovani a time managementu
o efektivnéjsi vedeni porad a fizeni projekta
o voblasti vedeni lidi — zlepSeni komunikace, prezentovani myslenek,
motivace a viadcovstvi
e naurovni firmy
o firma je 1épe vnimana zdkazniky
o rust kvality sluZeb — zadkaznik pocitoval vétsi zdjem
o zlepSeni planovani a rozhodovani o rozvoji lidskych zdrojt
Na celkovy vysledek firmy samoziejmé plsobi celd fada faktorli, a proto neni mozné
jednoznaéné fict, Ze za zlepSenim stoji pravé faktor rozvoje manaZerskych kompetenci.
Autofi tedy usuzuji, Ze v soucinnosti s dalSimi faktory piispivd kompetencni piistup

k celkovému uspéchu firmy.

“ TEMPLAR, R. 100 zlatych pravidel ispéiného manazera, 2006. s.25.
T WINTERTON, J. a WINTERTON, R. The Business Benefits of Competence-Based Management
Development, 1996.
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8.1 Doporucované klicové kompetence managementu

Vyzkum ukazal jaké kompetence manazZeru je nutno ve spole¢nosti dale rozvijet.

Seznam kompetenci dle vysledku dotaznikového Setfeni:

o Jazykové znalosti
o Vedeni tymu

o Rozhodovani

o Mluveny projev
o Psany projev

o Tymova prace

Jazykové znalosti
Schopnost domluvit se nejméné jednim cizim jazykem na urovni pracovnich povinnosti,

jednanf ¢i vedeni schlizky.

Vedeni tymu

Je to schopnost pievzit roli vedouciho tymu nebo jiné skupiny. Leader podnécuje
podiizené, aby smétovali své usili k plnéni cild, které jsou v nejlepSim zdjmu jejich,
oddéleni 1 celé organizace. Kompetence zahrnuje vedeni, povzbuzovani, inspirovani,
podporu myslenek ¢lenti svého tymu, uceni, koucovani i poskytovani svych znalosti ve

prospéch tymu.

Rozhodovani
Tato kompetence prokazuje schopnost identifikovat a analyzovat klicové informace,
ruzné alternativy fteSeni, vyhody a nevyhody a na zdklad¢ téchto udaji ucinit

rozhodnuti. Clovék s touto kompetenci se rozhoduje nezvisle a odpovédné.

Mluveny projev

Osoba s touto kompetenci je schopna jasné a piesvédcCivé tustni prezentace k jednotlivci
i ke skuping, kterd splni sviij ucel. Prizplisobuje jazyk a terminologii pfijemciim
informace. PouZziva v feci spradvnou gramatiku. tato kompetence zahrnuje vSechny typy

efektivni verbalni komunikace véetné€ telefonovani.
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Psany projev

Osoba s touto kompetenci vyjadifuje myslenky, feSeni, a nidzory jasn¢ a piesveédCive.
Ptizpisobuje jazyk, styl a terminologii pfijemciim informace. Vyuzivd znalosti
struktury jednotlivych pisemnosti véetné kompozice a gramatiky. Tato kompetence
zahrnuje vSechny typy formdalni a neformalni psané komunikace — dopisy, zpravy,

reporty.

Tymova prace
Clovek s touto kompetenci prokazuje chut’ ke spolupréci s ostatnimi, chce byt soudasti
tymu. Podporuje spolupraci mezi €leny tymu, tak aby pracovni usili sméfovalo ku

prospéchu cilu.

8.2 Navrh rozvoje kompetenci ve spole¢nosti

Pro rozvoj kompetenci ve spolecnosti jsem vybral dvé zdkladni metody:
o Assessment centre (nebo také development centre)

@ Outdoor training

Tyto metody a jejich vyuZiti byly podrobné popsdny v ptfedchozim textu, tudiz se
nebudu zabyvat jejich popisy a vyhodami.

Vyuziti téchto metod je vétSinou feSeno outsourcingovymi spoleénostmi, které zastiesi
hladky pribéh rozvoje a dodaji zpétnou vazbu ve form¢ pisemnych hodnoceni tc¢astnikli
a certifikatti. Avsak pro zastfeSeni rozvoje ve spolecnosti bych vybral jednoho ¢i dva
pracovniky persondlniho useku, ktefi budou koordinovat rozvoj a piedaji vysledky
vrcholovému managementu spoleCnosti. Tito pracovnici budou také vyhodnocovat
jednotlivé vysledky ucastnikii rozvoje a déle pak rozhodovat o dal$im vyuZiti rozvoje ve

spolecnosti.
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8.3 Hodnoceni rozvoje ucastniki

Rozvoj a kontrola jednotlivych pracovnikii budou hodnoceny takto:

Jazykové znalosti:

= Jazykové testy (2 x rocn¢)

Rozvojové kurzy:
= Pisemné hodnoceni tGcastnika lektorem kurzu po kazdém kurzu
= Certifikdtem o uspéSném absolvovéani rozvoje
» Po pulro¢ni 1hit€é o absolvovani kurzu, bude proveden kratky test a pohovor

internim pracovnikem spolec¢nosti CRa.

Jako motivace pro co nejlepSi vysledky pii kurzech, bude absolvovani kurzu (testu)

ohodnoceno znamkou podle které se bude fidit finan¢ni prémie v platu zaméstnance.

8.4 Navrhnuté spolec¢nosti pro rozvoj kompetenci ve spolec¢nosti

Pro rozvoj kompetenci manaZerti ve spolecnosti byla vybrdna spolecnost Vox a.s.
z divodu stavajici spoluprace, pfijatelné ceny, Siroké Skdly rozvojovych kurzi,

certifikaci a dlouholeté zkuSenosti v tomto oboru.

Pro vyuku jazykovych kurzi jsem vybral jazykovou Skolu A SCHOOL.
Diavod vybdru stdvajici spoluprice sJS Caledonian, pokryti celé republiky a dobré
reference v pomeéru s piijatelnou cenou kurzi.

Informace o jednotlivych spole¢nostech a jejich nabidkach jsou uvedeny v pftiloze.
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Tabulka 8.: Naklady na rozvoj kompetenci

Kli¢ové kompetence

Kurz

SniZena cena v
K¢/1 osoba/10 lidi
ve skupiné

Jazykové znalosti

Anglic¢tina 70 hodin vyuky

5000

Vedeni tymu

Leadership — vedeni a
motivace podfizenych 16
hod

6 000

Rozhodovani

Asertivita, zptisob jedndni a
zvladani konfliktnich
situaci

16 hod

6 000

Mluveny projev

Efektivni komunikace —
neverbalni a verbalni
komunikace, asertivni
jednani ve vypjatych
situacich

16 hod

6 000

Psany projev

Uprava obchodnich a
ufednich pisemnosti podle
normy

8 hod

2 000

Tymova prace

Principy uspéSnosti
hvézdného tymu aneb
chcete umét vést uspésny a
vykonny tym?

16 hod

6 000

Naéklady na 1 pracovnika cena
kurzii

6 kurzu

31000

Naklady uslé prilezitosti na
jednoho pracovnika

142 hod/ 1 hod (1000 K¢)

142 000

Naklady na 1 pracovnika
véetné nakladu uslych
prilezitosti

173 000
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Zavér

Na zdkladé teoretickych vychodisek a podrobného priizkumu spole¢nosti Ceské
Radiokomunikace jsem ur¢il klicové kompetence pro ,uspéSného manaZera Vv
telekomunikacni spole¢nosti.

Tyto kompetenci jsem déle nechal posoudit jednotlivé manaZery a pracovniky ve

spolecnosti, ktefi urcili idedlni vdhu téchto kompetenci nebo- 1i kompetence idedlniho

manazera v dané telekomunikacni spolecnosti.

Za pomoci dotaznikového Setfeni provedl analyzu kompetenci jednotlivych manazert a
pracovnikl ty jsem pak porovnal s kompetencemi idedlniho manaZera a na zdkladé
vysledkti navrhl, na které kompetence ve spoleCnosti je potfeba se zaméfit a vice
rozvijet.

Pro tento rozvoj jsem vybral vhodnou spolecnost, kterd je schopna tento rozvoj
zabezpecit, diky dlouholetym zkuSenostem v oboru a kvalitnim tymem lektord a

skolitelu.

Mohu tedy fici, Ze celkovy cil této diplomové prace byl splnén.

Na celkovy vysledek firmy samoziejmé pusobi celd fada faktord, a proto neni mozné
jednoznacné fict, Ze za zlepSenim stoji pravé faktor rozvoje manaZzerskych kompetenci,
nebot’ piinosy vyuZiti kompetenc¢niho piistupu Ize hodnotit aZ z dlouhodobého hlediska
a nelze tedy v této chvili fici Ze tento zpusob je nejvhodnéjsi a vyhodnotit jasné
ekonomické efekty, ale od nasledného rozvoje kompetenci ve spole¢nosti si slibuji

celkové zvyseni efektivity spolecnosti coz je:

o Na drovni celé spoleCnosti
a rust obratu
a rust prodeje
o rust podilu na trhu
o rast konkurenceschopnosti
o vySsi akceschopnosti

z

0O vySS8i pruznosti
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O naudrovni jednotlivce
o zvySeni individudlnitho vykonu - rist sebeduvéry, uvédomovani si
vlastniho potencidlu
O Vvetsi spokojenost pracovniki
0 nové kariérni moZnosti
a zlepSeni osobniho planovani a time managementu
o efektivnéj$i vedeni porad a fizeni projektt
0 voblasti vedeni lidi — zlepSeni komunikace, prezentoviani mysSlenek,

motivace a vadcovstvi

Q naurovni firmy
0 firma je 1épe vniména zdkazniky
o rast kvality sluZeb — zdkaznik pocituje vétsi zdjem

a zlepSeni planovani a rozhodovani o rozvoji lidskych zdroji

Pro nésledny rozvoj je tedy potfeba, aby management tyto poznatky akceptoval a
aplikoval piimo ve spolecnosti. Nejlépe by bylo tento rozvoj zapracovat do
zodpovédnosti HR oddéleni, které cely tento koncept zastfesi a zapracuje do celkového
pldnu rozvoje spolecnosti a nésledné vyhodnoti pfinosy na ekonomickém ¢i jiném
vysledku ¢i tspéchu spolecnosti v budoucnosti.

I kdyby spolecnost tento koncept rozvoje do svého planu nezapracovala, musim fict, Ze
urcity efekt celé této prace vidim v tom, Ze manazefi a pracovnici, ktefi se zicCastnili
mého Setfeni a vyzkumu si sami uvédomili, na ¢em je potfeba na sob€ dale zapracovat a
které kompetence je potiteba vice rozvinout. V piipad¢ chuti na sob& ddle pracovat jim
pomohlo se rozhodnout jakym smérem se naddle zaméfit bez néjaké vétsi studie

teoretickych poznatki ¢i absolvovani zbytecnych ¢i nepotiebnych Skoleni a kurzi.
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Seznam pojmi a zkratek

Account manazer Oznaceni pro obchodniho manaZera

Adventure education Uceni se hrou

Analytické schopnosti Schopnost reSit problém rozborem, rozebrdnim jeho Ccdsti,
oddelovat podstatné od nepodstatného

Assessment centre (nebo také development centre) Diagnosticko-vycvikovy program,
moderni a velmi vysoce hodnocend metoda vybéru a rozvoje manaZeri

Autofeedback Princip zpétné vazby, kontrola odezvy

Brainstorming Metoda pro tymové kreativni reseni problému

Burn out syndrom Syndrom vyhoreni (Vycerpdni pracovnika)

Cirkadidnni rytmy Tykajici se zmén fyziologickych funkci organizmit s priblizné denni
periodou

Coaching Vzdéldvaci metoda zaloZend na koucovdani

Counselling Metoda formovdni pracovnich schopnosti pracovniki

Cross training Pracovnik je povérovdn pracovnimi tikoly v ruznych cdstech organizace
Delegace Skupina zdstupcii, poselstvo; 2.preneseni moci, pravomoci, véci k vyrizeni
divestovdn

DNS Systém, ktery prekldda doménové ndzvy na IP adresy

Extrapersondlni Mimo lidskou piisobnost

EWSD Systém pro prenos hlasu

Flexibilizace Prizpiisobeni se

Fundamentalni Zdkladni, zdsadni, podstatny, hlavni

Intence Zdmer, zamérenost na néco, umysl; jaz. jev, Ze nékteré sloveso nevyZaduje
vyjddreni piivodce nebo cile déje.

Interakcionismus Symbolické zprostiedkovdni socidlni interakce mezi jednotlivci
Interpersonalni Mezi nejméné dvema individui

Intrapersondlni Uvnitr lidského individua

Iracionélni Rozumem neoduvodnény

Kognitivni Pozndvaci, sdélny

Komplexni ptistup Vsestranny pristup

Konsekventni Dusledny, vysledny, logicky vyplyvajict

Konvergentnich Sbihavy, sbihajici se
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Leader Vedouci osobnost, tahoun

Longitudindlni Podélny, rovnobézny s osou,; délkovy; pohyb ve smeéru

Mentoring Zkusend osoba poskytuje profesni i studijni a osobnostni podporu
Participativni Spolupracujict

Peeringovy uzel NIX Uzel pro pripojeni operdtora do internetu

QoS (Quality of Service) Rizeni datovych tokii v siti. Tento protokol zajistuje
spravedlivé déleni rychlosti a nedochdzi tak k zahlcovdni sité

Retraining Opakovdni tréninku

Retrospektivni OhliZejici se do minulosti; zacinajici od konce

Routery, multiplexory, cross-connecty, hlasovymi koncentratory Zarizeni pro prenos
dat a hlasu

SDH, ATM, PDH, E3, Frame Relay Protokoly vyuZivané pro prenos dat
Server-Housing Sluzba pro zdkazniky, kdy zdkaznik miie vyuZivat serveru v lokalité
operdtora pro svoje potreby

Switchovaci systém Siemens EWSD Zarizeni pro prenos hlasu

Training Trénink

VolP GateWay, Zarizeni (brdna), kterd prevaddi telefonni voldni na data a zase zpét
Web-Hosting Sluzba pro zdkazniky, zdkaznik miZe vyuZivat diskovou kapacitu
operdtora pro prezentaci webovych stranek

Workshop Metoda pro tymové reSeni problémii
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Piiloha 1, Slovnik generickych kompetenci®

Flexibilita a Adaptibilita

Je to schopnost piizpusobit se a efektivné pracovat v riznych situacich nebo s riznymi
skupinami ¢i jednotlivci. Flexibilita rovnéZ znamena porozuméni a objektivni posouzeni
riznych nebo opacnych piistupli a ndzorti na véc. Osoba s tuto kompetenci je schopna
se snadno ptizplisobit zméndm podminek i zméndm v poZadavcich na vlastni praci.

Projevy chovani:

Pozitivné reaguje na zmény ve vedeni, v prioritdch, povinnostech a tkolech.
Je schopen zastoupit kolegu v tymu, aby dosdhnul pracovnich vysledkd.
Rusi zavedené vzorce chovani, aby zajistil dosazeni pozadovanych vysledkd.
Chépe, Ze zména pracovni ndplné miiZe byt nutna.

Pracuje efektivné v rtiznych situacich, s riznymi lidmi i skupinami.
Ptizptisobuje se riznorodym poZadavkim, prioritdim a zméndm .

Podili se a akceptuje zménu v pracovnich rolich a metodéch.

Pracuje efektivné 1 v podminkach nejistoty nebo zmény.

Zustava flexibilni i v podminkdch zmény.

Ma chut’ k experimentovani a riskovani pfi testovani novych piistupti.

Je vnimavy k novym informacim a dokdZe ocenit hodnotu rtiznych nazoru.
Je objektivni.

Urovneé:

1y

2)

3)

4)

5)

Reaguje na zmény, aniz by pusobil rozkoly s ostatnimi kolegy; rutinné projevuje
adaptabilitu.

Snadno méni pracovni role nebo procesy, aby zajistil dosaZeni vysledki; chépe,
Ze zména pracovni ndpln€¢ miZze byt nutnd; reaguje pozitivn¢ na zmeény
povinnosti a tkoli.

Chdpe a ocenuje hodnotu riiznych ndzorti nebo piistupi; efektivné pracuje
v ruznych situacich, s riznymi jednotlivci nebo skupinami.

Pracuje efektivné i v podminkdch nejistoty nebo zmény; md chut
k experimentovani a riskovani pii testovani novych pfistupli; podili se a
povzbuzuje k vétSim zméndm ve spolecnosti; rusi zavedené vzorce chovéni, aby
zajistil dosaZeni pozadovanych vysledk.

Podili se a fidi organizacni zmény v naro¢nych situacich a podminkach; podili
se na zméndach pracovnich roli a akceptuje je; uddva novy smér vlastni praci a
praci ostatnich v obdobi zmén.

* JATERKOVA, L. VyuZiti kompetenéniho pifstupu pii fizeni podniku. 2006. s.74-78.
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Kvalita a preciznost

Osoby s touto kompetenci dosahuji vynikajicich vysledka, tim, Ze kladou diraz na
detaily. Prokazuji pfisluSnou droven presnosti a preciznosti, tak aby dokoncili projekty
uspesné a splnili povinnosti vcas.

Projevy chovani:
e Kontroluje prici, aby se ujistil o spravnosti, kompletnosti a kvalité.
e Dba na specifika situace a ddva pozor na sporné otazky, které se nabizeji.
e Rozumi tcelu nebo cilim priace a dotahuje tikoly do konce.
e Miii k cili aniz by se ztracel v detailech.
e Vcas pfijima opatieni a reaguje primétenou formou.
e Svédomity, prubézn¢ kontroluje svou praci.
e Poskytuje zpétné vazby a ptijima zpétné vazby od kolegl

Urovné:

1) Tato droven neni definovana.

2) Tato droven neni definovana.

3) Vykonava tkol dle instrukei; kontroluje vlastni praci, aby zajistil bezchybnost.

4) Pribézné kontroluje praci, hledd chyby a provadi opravy; dbd na specifika
ukolu, aby zajistil spravnost, iplnost a kvalitu vystupu.

5) Kontroluje pribéh tkolu vzhledem k uzdvérce nebo jinému kontrolnimu bodu;
neustdle zvySuje standardy pro kvalitu prace; odhaduje pravdépodobnost
vyskytu chyb a uvédomuje si disledky chyb.

Mluveny projev

Vyjadfuje myslenky jasng, stru¢né a srozumitelnym zptsobem. Ptizplisobuje jazyk a
terminologii poslucha¢im. Tato kompetence zahrnuje vSechny typy verbalni
komunikace jako prezentace, pfednaSky, osobni rozhovory nebo telefonovani.

Projevy chovani:

e Vyhodnocuje znalost tématu u obecenstva a pouziva pfisluSny jazyk a
terminologii.

e Ujistuje se, ze mu posluchaci porozuméli.

e Prezentuje materidl a odpovida na otazky efektivné, presvédcive a strucné.

e Prezentuje myslenky a informace v logickém potadi, Ze je mohou posluchaci
snadno sledovat a porozumét jim.

e Efektivné vyuziva pomiicky — flipcharty, projekci, apod.

e Demonstruje neverbalni komunikaci.

e Pozoruje posluchace pfi prezentaci a méni podani, je-li to potieba.

e Projevuje rozvahu a jistotu a vhodné pouziva humor.

e Pii fe¢i udrzuje kontakt oci.

e UZiva spravnou gramatiku a syntaxi.
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Urovné:

1) Tato droven neni definovana.

2) Mluvi organizovanym zpusobem, tak aby sdélil zpravy a myslenky efektivné.

3) Organizuje a prezentuje informace a mySleny jasné a srozumitelné; spradvné
artikuluje; uziva spravnou gramatiku; pouziva i neverbalni komunikaci.

4) Rozpoznd troven divakl a upravuje piistup dle potteby; odpovidd efektivné na
otazky.

5) Pravidelné¢ mluvi k riznorodému obecenstvu; prezentuje myslenky tak, Ze je
mohou posluchaci snadno sledovat a porozumét jim; predvidd reakce obecenstva
na svou prezentaci.

Psany projev

Vyjadiuje informace a mySlenky v psaném projevu jasné, stru¢né a srozumitelng.
Ptizplisobuje jazyk, styl a terminologii drovni Ctendft. Pouzivd znalost struktury
jednotlivych typt pisemnosti, véetné¢ kompozice a gramatiky. Tato kompetence
zahrnuje vSechny typy formalni i neformalni korespondence v¢. dopisti, reportt, studif,
¢lanku, manuala, atd.

Projevy chovani:
e PiSe jasn¢, logicky a efektivné a eliminuje nepodstatné detaily.
e Pouzivé spravnou gramatiku, interpunkci a pribézné kontroluje napsany text.
e Pouzivd vhodn¢ odborné vyrazy a zkratky.
e Projevuje znalost popisovaného tématu.
e Prizptsobuje jazyk, styl a terminologii trovni Ctenére.

Urovné:

1) Tato droven neni definovana.

2) Tato uroven neni definovana.

3) Prezentuje mySlenky a informace v psaném projevu, tak aby ¢tendf porozumél
sd€leni; v psaném projevu se na této urovni projevuje jako porozuméni spravné
gramatice a skladbé véty; pouzivd odborné vyrazy a zkratky, jen kdyZ je to
nutné.

4) Uvédomuje si a prizpiisobuje styl psani drovni ¢tendfe; aktivné pouziva pravidla
kompozice a gramatiky.

5) Kreativné¢ produkuje Sirokou Skdlu psanych materidld, efektivné vyuziva rizné
styly psani, aby dspéSné¢ komunikoval sd€leni Siroké Skéle Ctenait.

Rozhodovani

Tato kompetence prokazuje schopnost identifikovat a analyzovat klicové informace,
ruzné alternativy fteSeni, vyhody a nevyhody a na zdklad¢ téchto udaji ucinit
rozhodnuti. Clovék s touto kompetenci se rozhoduje nezavisle a odpovédng.
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Projevy chovani:

Bere odpovédnost za svéa rozhodnuti.

Identifikuje alternativni fakta a dukladné zvazuje predpoklddané vysledky,
riziko, potieby, ¢asové ramce a zdroje.

D¢la rozhodnuti veas.

Hodnoti problém z riznych hledisek a hled4 praktické, fungujici feSeni.

Na problém reaguje rychle.

Zv1ada bez problému kazdodenni ndpor préce.

Je schopen se rozhodnout, pfestoZze nema k dispozici vSechny nutné podklady.

Urovneé:

1)
2)
3)

4)

5)

Tato droven neni definovana.

Rozpozna prilezitosti; jednd ve vhodném c¢asovém ramci; vyhodnocuje
problémy a d€la rozhodnuti, ke kterym vyuzivd vhodna fakta.

Opatiuje si relevantni informace z vnitinich a vnéjs$ich zdroji pted tim neZ ucini
rozhodnuti a uvédomuje si piipadné dopady svych rozhodnuti; vyhodnocuje
rizika a vyhody rozhodnuti; ¢inf platna a v€asna rozhodnuti navzdory nejistote.
Déla efektivni, vcasnd rozhodnuti zaloZend na faktech; uvazuje minulé
zkuSenosti, uvazuje pro a proti alternativnich cest pied tim, nez se rozhodne;
rozpoznd potencidl nebo prileZitost, kterd je pfinosem pro organizaci.

DéEl4 obtiznd rozhodnuti na zdklad¢é realistickych a strategickych odhadl
piilezitosti a omezeni; uddvd smér celé organizaci skrze strategické jednani,
které vyzaduje risk a vdZnd rozhodnuti; ¢ini rozhodnuti, ve kterych podstupuje
riziko, aby dosdhnul maximdlnich vysledkii a uzitku pro celou organizaci;
slad’uje rozhodovéni s dlouhodobymi cili organizace.

Sdileni informaci

Je to schopnost aktivné sdilet informace, své pracovni zkuSenosti a védomosti s kolegy
a podiizenymi. Uvédomuje si vyznam a dopady n€kterych informaci na kolegy a jejich
pracovni tikoly a nabizi podporu a radu pfi feSeni pracovnich tkold.

Projevy chovéni:

Komunikuje kolegiim své znalosti.

Je aktivni ve sdileni informaci napfi¢ v§emi pracovnimi pozicemi.
Hleda cesty, jak informovat ostatni.

Sdili mySlenky a nejlepsi pracovni postupy.

Funguje jako zdroj informaci.

Vidi ve sdileni informaci vyhodu.

Urovneé:

1y

2)

3)

Snazi se porozumét faktim a datim, kterd se vztahuji k jeho pozici; aktivné
naslouchd a dotazuje se, aby si ujasnil informace.

Demonstruje porozuméni a s kolegy sdili informace tykajici se zaméstnani;
rozpozna problémy, tykajici se prace; aktivné naslouchd a pomahd pokud je
potieba.

Aktivné sdili informace; zvaZzuje a chédpe, jaky dopad mohou mit dané informace
na préci ostatnich.
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4) Pribézné¢ a aktivné sdili pracovni informace, data, mySlenky a osvédcené
postupy s kolegy v rdmci oddéleni i mimo né; predvidd problémy souvisejici
s vykonem priace a komunikuje kolegiim informace nutné pro vyvarovani se
negativnimu dopadu problému na vykon tymu.

5) Je dokonaly ve sdileni dat, mySlenek a osvéd¢enych postupii v rdmci oddéleni i
mimo n¢; koucuje a vede ostatni k odstraniovani problémt a ke zvySovani
efektivity pracovnich procest, tim, Ze podporuje rozvoj dovednosti ¢lenti tymu.

Spolehlivost

Spolehlivé plni pracovni tkoly.

Projevy chovani:
e Dotahuje tkoly do konce a plni ocekavani a dohody vcas.
e Je spolehlivym zdrojem informaci pro kolegy i podtizené.
e Chodi do prace vcas.
e Zpracovava dusledné rozvrhy a plany.
Urovné
1) Tato droven neni definovana
2) Chodi do zaméstnani vcas; reaguje na pracovni ukoly a pozadavky tim, Ze
spolupracuje a je k dispozici. ma dobrou dochdazku; je si védom toho, jaky vliv
na spolupracovniky by mé¢la jeho absence v zaméstnani
3) Rozpozndva dullezitost danych tkoli a povinnosti a je schopen stanovit si
priority tak, aby byly splnény terminy.
4) Je pro kolegy zdrojem spolehlivych informaci; vytvaii si solidni pracovni vztahy
s kolegy; dotahuje préci do konce a plni diisledné vSechny zavazky.
5) Projevuje spolehlivost tim, Ze prosazuje disledny pracovni rozvrh; aktivné
projevuje spolehlivost pii praci kolegim nebo zdkazniktim.

Tymova prace

Clovek s touto kompetenci prokazuje chut’ ke spolupraci s ostatnimi, chce byt soudasti
tymu. Podporuje spoluprici mezi Cleny tymu, tak aby pracovni usili sméfovalo ku
prospéchu cile.

Projevy chovani:
o Utastni se diskuse skupiny a respektuje nazory ostatnich
e Podporuje tym tim, Ze je ndpomocen vSem ¢lentim pii feSeni tkold.
e Spolupracuje s ostatnimi tymy, pracovnimi jednotkami a kolegy.
e Je si védom ndroc¢nosti pracovnich ukolu svych koleg.
e Chape, ze vSichni ¢lenové tymu hraji dilezitou roli pfi dosahovani spolecnych
cilt.
e Podporuje tymova rozhodnuti a vysledky.
e Sdili informace dulezité pro praci ostatnich.
Urovné:
1) Tato uroven neni definovana
2) Podili se na diskusi skupiny a respektuje ndzory ostatnich; respektuje pracovni
ukoly kolegli a nabizi pomoc.
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3)

4)

5)

Podporuje tymova rozhodnuti a vysledky; flexibilné méni pracovni role
s ostatnimi Cleny; vefi ostatnim a uzndva své kolegy; spolupracuje s jinymi tymy
nebo kolegy.

Podporuje tym tim, Ze je ndpomocen vSem clentim pii feSeni ukold; chédpe, Ze
vSichni ¢lenové tymu hraji dileZitou roli pfi dosahovani spolecnych cili;
v zadném piipadé€ nepiebira vedeni; aktivné se ucastni tymového rozhodovani.
Identifikuje a navrhuje feSeni a hledd alternativni cesty, jak spolupracovat
s ostatnimi tak, aby tym dosahoval lepSich vysledkii a aby se zlepSovali
pracovni vztahy; rozviji a podporuje spolupriaci na vzdjemné dohodnutych
reSenich.

Vedeni tymu

Je to schopnost pievzit roli vedouciho tymu nebo jiné skupiny. Tato kompetence se
obvykle, ale ne vZdy, projevuje jako pfirozend autorita u ¢lent vedeného tymu. Leader
podnécuje podiizené, aby smétovali své usili k plnéni cili, které jsou v nejlepsim zajmu

jejich,

oddé€leni 1 celé organizace. Kompetence zahrnuje vedeni, povzbuzovéni,

inspirovani, podporu myslenek ¢lent svého tymu, uceni, koucovani i poskytovani svych
znalosti ve prospéch tymu.

Projevy chovéni:

Komunikuje koleglim své znalosti.

Aktivné sdili vhodné informace napfti¢ celou organizaci.

Poskytuje podifizenym piimou a konstruktivni zpétnou vazbu.

Prokazuje flexibilitu — neprosazuje ,jednu* sprdvnou cestu ani ,vlastni*
spravnou cestu.

Koucuje, vyviji a mentoruje podiizené

Pozitivné reaguje na problémy a vyzvy pokud se vyskytnou.

Jde podfizenym ptikladem.

Poskytuje vizi a smér fizenim zmén, rozvojem, koordinaci a ovliviiovanim
aktivit svych podtizenych.

Pouziva rizné pfiistupy, jak podporovat podiizené, aby soustavné dosahovali
vysokych vykont.

Tvofti pozitivni pracovni klima na pracovisti.

Urovné:

1y

2)
3)

4)

5)

Stanovuje zdkladni smér a dava tymu zdkladni instrukce; ujistuje se, Ze tym ma
vSechny pottfebné informace a prostiedky.

Kontroluje kvalitu prace skupiny a zajistuje vyvoj a dodrZovéni termind.

Jde ptikladem; komunikuje s podfizenymi, opravuje a koucuje podiizené; snazi
se vést skupinu k dlouhodobému tspéchu.

Podporuje a brani skupinu a jeji reputaci vradmci organizace; snazi se
odstraiiovat piekdzky, tak aby skupina mohla dosdhnout svych cilii; rozpozna
konflikt v tymu a napomah4 feSeni konfliktu.

Pouziva strategie, aby podpofil tymovou spolupraci a produktivitu; zavadi a
pfesvéd¢ivé komunikuje mySlenky a vize, aby motivoval skupinu
k soustavnému dosahovani cill.
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Slovnik vlastnich kompetenci

Fyzické a duSevni zdravi

Byt v dobré fyzické kondici a dusevni pohod¢ znamena efektivnéji pracovat v riiznych
situacich. Osoba s touto kompetenci je schopnd se snadnéji pfizpiisobit v podminkach
zmen a lépe celit tlaku okoli.

Projevy chovani:

» (iSi z nf aktivita a sebevédomi
= M3 optimisti¢téjs$i ndzor na Zivot
= Je odolnéjsi v krizovych situacich

= Lépe snasi stresové situace
* M4 mensi nadchylnost k nemocim

Jazykové znalosti

Je to schopnost se domluvit a porozumét nejméné jednomu cizimu jazyku na drovni
pracovnich povinnosti, jednani ¢i vedeni schlizky. Dokdze efektivné prezentovat svoje
myslenky, argumentovat, vést korespondenci se zahrani¢nim partnerem a pfipravit
profesionélni prezentaci.

Projevy chovani:
= Je schopen prezentace svych myslenek v cizim jazyce
= Je schopen spoluprice se zahrani¢nimi klienty
= Je schopna pracovat v multikulturnim ¢i mezindrodnim prostiedi
» Ptizpisobi se 1épe podminkdm zmény
= Je schopen zastoupit kolegu pfi jednédni se zahrani¢nimi klienty

Znalosti oboru a technické dovednosti

Osoby se znalosti svého oboru a technickymi dovednostmi dosahuji vynikajicich
vysledkti tim, Ze diky témto znalostem a dovednostem jsou schopny splnit tkoly
rychleji a efektivnéji. Nezaskoci je néjaky detail a jsou schopni ho bez pomoci druhych

oM v

samostatne resit.
Projevy chovani:

= Je schopen porozumét argumentaci pracovnikll

= Ma schopnost efektivnéjsiho vyuziti zdroji

= Je schopen efektivnéjsi planovani

= M4 schopnost definovat technickou sloZitost, tim uSetfi spole¢nosti dalsi
naklady

= Vyuziva techniky pro efektivnéjsi vykonavani své price

= Ma schopnost vécné€ argumentovat
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P¥iloha 2, Dotaznik - Popis pracovni pozice®

NAZEV POZICE:

1) Definujte, prosim, hlavni ukoly a povinnosti, které vykonavate v ramci své pracovni pozice.
Seradte Ukoly podle dulezitosti a pridélte kazdému Ukolu procento celkového objemu prace nebo
¢asu, ktery vam tento Ukol zabere. Hlavnich Gkolt by mélo byt 3-5 a procento nesmi byt mensi nez
20 %. Pokud je néjaka povinnost podstatna, ale vykonavate ji jen obcas pfipojte ji nakonec napf. jako

Ostatni.

Hlavni ukoly a povinnosti

% casu

Priklad:

45%

2) Uvedte priklady problémi, které resite pfi kazdodenni praci, také rozhodnuti nebo

procedury, které pravidelné pouzivate.

3) Co je nejtézsi c¢ast (ukol, povinnost) vasi prace?

4) Mate k dispozici néjaké firemni predpisy, manualy nebo postupy?

¥ JATERKOVA, L. Vyuziti kompetenéniho piistupu pii fizeni podniku. 2006. s-79-80.
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5) Kolik ridite v ramci svého oddéleni lidi?

6) Prosim vypiste minimalni znalosti / dovednosti, které by byli nutné pro uspésny ,,prvni den
v praci“ ve vasi pracovni pozici.
Znalosti — napr. postupy Ucetnictvi, pfedpisy, atd.; Dovednosti — prace s PC, ovladani kancelarskych
stroju atd.

7) Prosim zaskrtnéte minimalni nutné vzdélani, které je potfebné pro uspésny ,,prvni den
v praci“ ve vasi pracovni pozici.

[ ] zakladni vzd&lani [ ] Bakalafské vzdélani (Bc.)

[ ] Sttedni vzdélani [ ] Magisterské vzdélani (Mgr. Ing.)
[] Stiedni vzdélani s maturitou [ ] Dalsi vy&8i vzdélavani (Phd., Doc.)
[] N&jaka forma rekvalifikace a kurzti po SS

8) Prosim zaskrtnéte minimalni potiebnou praxi, ktera je potfebna pro uspésny ,,prvni den
v praci“ ve vasi pracovni pozici.

[ ] Zadna praxe [] 3-4 roky praxe v oboru

[]1-2 roky praxe v oboru [ ] 5avice let praxe v oboru

9) Jmenuijte jakoukoliv dalsSi informaci, ukol ¢i povinnost souvisejici s vasi pracovni pozici,
napf. pracovni podminky, vedeni tymu, rozhled, vliv, nutnost osobniho kontaktu s jinymi lidmi

Dékuiji za vyplnéni dotazniku
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Piiloha 3, Dotaznik Zadanosti kompetenci

Dobry den, pfedmétem tohoto dotazniku je analyza kompetenci.

1, Ohodnot’te prosim nésledujici kompetence na bodové stupnici od 1 do 5 v prvnim
sloupci dotazniku, tak jak si myslite, Ze je dana kompetence dileZitd pro vykon prace
Manazera v telekomunikacni firmé.

2, Ohodnot’te prosim nésledujici kompetence sebe samotného na bodové stupnici od 1
do 5 v druhém sloupci dotazniku, tak jak si myslite, Ze danou kompetenci disponujete.

Vase pracovni pozice: ..........................

1, Bodova stupnice

pro hodnoceni kompetenci ManaZera v telekomunikaéni firmeé

1 Tato kompetence neni viibec potiebnd. ManaZer ji ke své praci nepotiebuje

2 Kompetence neni moc nutnd. Manazerovi sta¢i aby byla na minimalni drovni, nebo
kdyz ji pouzije jen obcas.

3 Kompetence je na standardni drovni. Manazer by ji mél mit adekvatné rozvinutou a
aktivné ji pouzivat.

4 Kompetence je dtlezitd. Manazer by mél, kromé toho, Ze ji sam aktivné vyuziva,
vybizet k pouzivéni této kompetence svuj tym.
Kompetence je strategicky nutnd. Pfedstavuje velmi silnou strdnku manazera.

5 ManaZer by mél pouZivanim této kompetence ovliviiovat vetsi org. ttvar (vice

oddéleni, celou organizaci.)

2, Bodova stupnice

pro hodnoceni vlastnich kompetenci

1 Tuto kompetenci viibec nemam.

2) Tuto kompetenci mdm na minimdln{ drovni, nevim jak ji pouZzivat.

3 Kompetence je na standardni drovni. Tuto kompetenci mdm rozvinutou a aktivné ji
dovedu pouzivat.

4 Tuto kompetenci mdm na velmi dobré drovni. Tuto kompetenci aktivné vyuzivam,
vybizim k pouzivani této kompetence sviij tym.

5 Tato kompetence predstavuje moji silnou strdnku. PouZivanim této kompetence

ovliviuji vetsi org. utvar (vice oddélent, celou organizaci.)

0 JATERKOVA, L.

Vyuziti kompetencniho piistupu pii fizeni podniku. 2006. s-81-83.
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1) Vedeni tymu

Definice: Je to schopnost ptevzit roli vedouctho tymu nebo jiné skupiny. Leader podnécuje podiizené,
aby sméfovali své asili k plnéni cild, které jsou v nejlepsim zajmu jejich, oddéleni i celé organizace.
Kompetence zahrnuje vedeni, povzbuzovani, inspirovani, podporu myslenek ¢lenti svého tymu, ucent,
koucovani i poskytovani svych znalosti ve prospéch tymu.

Osoba s touto kompetenci:
=  kontroluje kvalitu prace skupiny a stard se o dodrzZovani termint
= dava ostatnim piiklad vlastnim jedndnim
= poskytuje piimou, konstruktivni a pozitivni zpétnou vazbu
= sdili uzitecné a relevantni znalosti a informace

Vase bodové Jakym bodovym
T ohodnoceni, jakou | hodnocenim by Pifpadny komentaF
vahu by mél mit jste ohodnotili
idealni manazer sebe
Vedeni
tymu

2) Tymova prace
Definice: Clovék s touto kompetenci prokazuje chut’ ke spolupréci s ostatnimi, chce byt souéasti tymu.
Podporuje spolupraci mezi ¢leny tymu, tak aby pracovni dsili smétovalo ku prospéchu cilu.
Osoba s touto kompetenci:
= Uvédomuje si vahu pracovnich tkolil ostatnich a pokud je to nezbytné, nabizi pomoc
= sdili informace dulezité pro praci ostatnich
= efektivné spolupracuje na pracovnich tkolech s ostatnimi

Vase bodové Jakym bodovym
Rampeienn ohodnoceni, jakou | hodnocenim by Piipadny komenta¥
vahu by mél mit jste ohodnotili
idealni manaZer sebe
Tymova
prace

3) Sdileni informaci

Definice: Je to schopnost aktivné sdilet informace a své pracovni zkusenosti a védomosti s kolegy a
podiizenymi. Uvédomuje si vyznam a dopady nékterych informaci na kolegy a jejich pracovni tkoly a
nabizi podporu a radu pfi feSeni pracovnich dkola.

Osoba s touto kompetenci:
=  poskytuje radu pokud je potteba
= gspolehlivy zdroj informaci pro podfizené
= sdili informace duleZzité pro praci ostatnich
= odporuje oboustrannou komunikaci v tymu

Vase bodové Jakym bodovym
G e ohodnoceni, jakou | hodnocenim by P{padny koment4¥
vahu by mél mit jste ohodnotili
idealni manazer sebe
Sdileni
informaci
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4) Kvalita a preciznost

Definice: Osoby s touto kompetenci dosahuji vynikajicich vysledkd, tim, Ze kladou dtraz na detaily.
Prokazujf pfisluSnou droven presnosti, preciznosti, tak aby dokon¢ili projekty tspésné a splnili povinnosti

véas.

Osoba s touto kompetenci:

=  Prubézné kontroluje své vystupy, tedy hledd v nich chyby a provadi opravy

= db4 na specifické podminky dkolu, tak aby zajistil spravnost, iplnost a kvalitu vystupu

Vase bodové Jakym bodovym
G e ohodnoceni, jakou | hodnocenim by Ppadny koment4¥
vahu by mél mit jste ohodnotili
idealni manazer sebe
Kvalita a
preciznost

5) Rozhodovani

Definice: Tato kompetence prokazuje schopnost identifikovat a analyzovat klicové informace, rizné
alternativy feSeni, vyhody a nevyhody a na zdkladé téchto ddajii uéinit rozhodnuti. Clovék s touto
kompetenci se rozhoduje nezavisle a odpovédné.

Osoba s touto kompetenci:
= analyzuje minulé zkusenosti a pfedpoklddanou budoucnost a pouZzivé je k rozhodovani
= piebird odpovédnost za sva rozhodnuti
= pted rozhodnutim se snaZi ziskat vSechna relevantni data
=  schopna se rozhodovat rychle na zdkladé dostupnych dat

Vase bodov’e Jakym bodovym
ohodnoceni, ;
. , hodnocenim by - p 2
Kompetence jakou vahu by . o Pripadny komentar
T ety A jste ohodnotili
mél mit idealni
- sebe
manazer
Rozhodovani

6) Flexibilita

Definice: Je to schopnost pfizpisobit se a efektivné pracovat v riznych situacich nebo s riznymi
skupinami ¢i jednotlivci. Flexibilita rovnéz znamend porozumeéni a objektivni posouzeni riiznych nebo
opacénych piistupt a ndzord na véc. Osoba s tuto kompetenci je schopna se snadno pfizplsobit zménam
podminek i zméndm v pozadavcich na vlastni praci.

Osoba s touto kompetenci:
= odhaduje a akceptuje zmény v popisu prace a pracovnich metodach
= je schopnd v pribéhu projektu ménit pracovni postupy nebo pracovni mista, tak aby dosahla
pozadovanych vysledk.

Vase bodov’e Jakym bodovym
ohodnoceni, ,
. , hodnocenim by 4 p .
Kompetence jakou vahu by . T Pripadny komentar
ST et Rt jste ohodnotili
mél mit idealni
. sebe
manazer
Flexibilita
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7) Psany projev

Definice: Osoba s touto kompetenci vyjadiuje myslenky, feSeni, a ndzory jasn¢ a piesveédcive.
Prizplsobuje jazyk, styl a terminologii pifjemctim informace. Vyuzivé znalosti struktury jednotlivych
pisemnosti véetné kompozice a gramatiky. Tato kompetence zahrnuje vSechny typy formalni a neformalni
psané komunikace — dopisy, zpravy, reporty.

Osoba s touto kompetenci:
=  vyjadfuje myslenky jasné, stru¢né a srozumitelné pro pifjemce
= aktivné pouzivd vhodné styly pisemnosti
=  piizplsobuje jazyk a terminologii pifjemctim sdéleni
= pouziva spravnou gramatiku

Vase bodové

, akym bodovym
ohodnoceni, Jaky , y

. ., hodnocenim by 4 p 2
Kompetence jakou vahu by . T Pripadny komentar

ST el Rt jste ohodnotili
mél mit idealni
= sebe
manazer

Psany projev

8) Mluveny projev

Definice: Osoba s touto kompetenci je schopna jasné a presvédcivé ustni prezentace k jednotlivci i ke
skuping, ktera splnf svijj ucel. Prizptisobuje jazyk a terminologii pfijemctim informace. Pouziva v feci
spravnou gramatiku. tato kompetence zahrnuje vSechny typy efektivni verbalni komunikace vcetné
telefonovani.

Osoba s touto kompetenci:
= vyjadfuje myslenky jasné, stru¢n¢ a srozumitelné pro pifjemce
= prizplsobuje jazyk a terminologii piijemctim sdéleni
= pouzivd sprdvnou gramatiku

Vase bodov’e Jakym bodovym
ohodnoceni, ;
. p hodnocenim by o a -~
Kompetence jakou vahu by . o Pripadny komentar
T ety A jste ohodnotili
mél mit idealni
- sebe
manazer
Mluveny
projev
9) Spolehlivost

Definice: Spolehlivy a diveéryhodny pii vykondvani pracovnich tkolu.

Osoba s touto kompetenci:
=  plni zdvazky vcas
= spolehlivy zdroj informaci pro podiizené
= umi si pfi praci urcit priority tak, aby zajistila plnén{ termint

Vase bodov’e Jakym bodovym
ohodnoceni, p
. , hodnocenim by 4 p .
Kompetence jakou vahu by . s Pripadny komentar
ST et Rt jste ohodnotili
mél mit idealni
. sebe
manazer
Spolehlivost
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10) Fyzické a dusSevni zdravi
Definice: Byt v dobré fyzické kondici a dusevni pohodé.

Osoba s touto kompetenci:
= Ci8f z nf aktivita a sebevédomi, optimisti¢téj$i ndzor na Zivot
= odolngjsi v krizovych a stresovych situacich
=  mén¢ nachylnd k nemocim

Vase bodové

ohodnoceni, Jakym bm}ovym
. , hodnocenim by u p 2
Kompetence jakou vahu by . o Pripadny komentar
T el VA jste ohodnotili
mél mit idealni
. sebe
manazer
Fyzické a
dusevni
zdravi

11) Jazykové znalosti
Definice: Schopnost domluvit se nejméné jednim cizim jazykem na drovni pracovnich povinnosti,
jedndni ¢i vedeni schlizky
Osoba s touto kompetenci:
= je schopna prezentace svych myslenek v cizim jazyce
=  schopna spolupréce se zahrani¢nimi klienty
= je schopna pracovat v multikulturnim ¢i mezindrodnim prostied{

Vase bodové
ohodnoceni,
Kompetence jakou vahu by
mél mit idealni
manazer

Jakym bodovym
hodnocenim by
jste ohodnotili

sebe

Piipadny komentar

Jazykové
znalosti

12) Znalosti oboru a technické dovednosti
Definice: Znalosti a dovednosti vyplyvajici z pracovni funkce a pocitacovd gramotnost
Osoba s touto kompetenci:

=  rozumi svému oboru

=  schopna definovat technickou sloZitost

Vv

= vyuzivat techniky pro efektivnéjsi vykondvani své prace

Vase bodové
ohodnoceni,
Kompetence jakou vahu by
meél mit idealni
manazer

Jakym bodovym
hodnocenim by
jste ohodnotili

sebe

Piipadny komentay

Znalosti
oboru a
technické
dovednosti

Dé&kuji za spolupréci
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Piiloha 4, Cty¥i sektory reaktivity mozku™'

Test - Cty¥i sektory reaktivity mozku

Kortikalni systém (mysleni)

Kortikalni levy Kortikalni pravy
Logika Tvoftivost
Analyza Syntéza
Matematika Um¢lecké sklony
Technika Globdélni pohled
Usudek Préce s pojmy
Leva Prava
polarita < > polarita
Limbicky levy o )
Limbicky pravy
Sebeovladani o
Konzervatismus Kontakt s lidmi
Planovani Emoce o
Organizace Hu.d.ebm.nadam
Rizeni Spiritualita

Vyjadfovani

Limbicky systém (emoce)

31 AZZOPARDI, G. Kniha psychotestt II. 2003. 10 s.
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Piiloha 5, Test pravé a levé hemisféry™

Test jak zjistite, zda pozivate spiSe pravou, nebo levou polovinu mozku
Maite pied sebou tadu protichidnych tvrzeni. ZaSkrtnéte vzdy to z nich, které se podle
vds vice hodi k vasi osobnosti.

1. a, Na schiizku ptichazim vzdy ptesné, ¢asto dokonce v predstihu, abych si
byl/a jisty/4, Ze tam budu vcas.
b, Na schiizky nechodim pfili§ pfesné, Casto musim spéchat, abych nemél/a

moc velké zpozdéni.

2. a, KdyZ na né€em pracuji, mohou tfeba padat trakare a ja to
nezaznamenam.
b, I kdyZz se hodné soustfedim, nejsem v§imavy/nev§imava k okolnimu déni.
3. a, Potiebuji jit aZ do detailli, abych dokdzal/a porozumét (vécem,
myslenkam, vztahim, situacim..)
b, Chépu véci snadnéji, kdyZ se mohu podivat na celek.
4. a, Ve vSech Cinnostech jsem perfekcionista/perfekcionistka.
b, Ke spokojenosti mi staci délat véci dobfe, nepiehdnim to.
5. a, Cas vnimam jako sled jednotlivych okamZiku.
b, Vnimam ¢as spiSe jako néco, co plyne.
6. a, Vadi mi, kdyZ mé& n¢kdo vyruSuje pii prici, zacnu byt hned nervozni.
b, Nevadi mi, kdyZ m¢ nékdo vyrusuje pfi praci, malokdy jsem nervézni.
7. a, Maim silné presvédceni, nikdo mé jen tak nepiiméje, abych zménila/a
nazor.
b, Milokdy mivam vyhranény ndzor, jsem spi$ otevieny/oteviend k debaté.
8. a, Jsem spiSe peclivy/ad a potadny/4, dbam na svij byt i na sebe.
b, Ziju a oblékam se trochu nepotrddné.
9. a, Mam-li podat vykon, potiebuji pfesn€ védet, co mam ud€lat.
b, Jsem vykonnéjsi, kdyZ vim, Ze m4 urcity "manévrovaci prostor".
10. a, Snadno si vybuduji zvyky, mivam utkvélé mySlenky.
b, Casto ménim nazory a plany.

Ted’ spocitejte, kolikrat jste zaSkrtli moZnost a a b.
Jestlize pfevazuje a, pracujete spiSe levou hemisférou, mate-li vice b, pouZivite vice
pravou hemisféru.

2 AZZOPARDI, G. Kniha psychotesti II. 2003. 13-14 s.
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Piiloha 6, Test Limbického a Kortikalniho systému’

Jak zjistite, jestli jste spiSe typ limbicky nebo kortikalni.
Posud’te nasledujici protichiidnd tvrzeni. Zaskrtnéte vZdy to z nich, které se podle vis
vic hodi k vaSi osobnosti

1 a,
b,
2. a,
b,
3. a,
b,
4. a,
najevo.
b,
5. a,
b,
6. a,
b,
7. a,
b,
8. a,
b,
9. a,
volit
b,
10. a,
syky s
b,
nezbytné.

Snadno se nechdm dojmout osudy druhych.
Ptipadd mi, Ze lidé nekdy vyvadéji kvili zbyte¢nostem.

Jsem velmi citlivy/a na svijj Zivotni styl, na prostiedi, v némz Ziji.
Je pro m¢ dulezitéjsi funkEnost veci.

Vétsinou si davdm pozor na to, co jim.
Jim predevSim proto, abych se nasytil/a.

Posuzuji druhé lidi spiSe podle jejich dmysla a pocitil, které davaji
Skute¢né podstatné jsou pro mé Ciny a jejich dasledky

Potiebuji se Casto setkdvat s prateli.
Nevadi mi, kdyz své ptatele dlouho nevidim.

Réad/a si hraju s détmi.
Neumim se prili§ zapojit do jejich her.

Musim citit, Ze mne druzi maji radi.
Jsem radéji kdyZ mé respektuji.

V Zivoté je pro mé nejdulezitéjsi milovat a byt milovan/a.

vvvvvv

Na rozhodovani potiebuji mit vZdycky dostatek Casu, protoZe nechci

Spatné.
Malokdy pfi rozhodovéni vaham.

Je pro mé& tézké prestat se s nékym stykat, i kdyzZ jsem piesvédceny/a, ze

nim nejsou pro m¢ dobré.
Neni pro mé problém se s nékym rozejit, kdyZ usoudim, Ze je to

Ted’ spocitejte, kolikrat jste zaSkrtli moZnost a a b.
Jestlize pfevazuje a, mate vice rozvinuty limbicky sytém, pfevazuje-li b mate vice
rozvinuty kortikaln{ systém.

> AZZOPARDI, G. Kniha psychotesti II. 2003. 16-17 s.
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Priloha 7, Vymezeni telekomunikacniho tseku

Obchodn{ dtvar

Utvar zdkaznické podpory
Ekonomicky ttvar

Utvar rozvoje sluZeb
Utvar vystavby a provozu
Utvar fizeni a provozu sité

000D O0oOo

8.4.1 Obchodni utvar
Funkce obchodniho atvaru:

* Prodej telekomunikacnich sluzeb (domdcnostem, malym stfednim a velkym
podniktim, ISP)

Pozadované kompetence:
- komunikacni schopnosti a uméni jednat se zdkazniky
- pocitaCovd gramotnost
- odolnost vici zatézi
- schopnost pracovat v tymu i samostatné
- AJ - komunikativné
- piijemné a sebevédomé vystupovani
- schopnost zdravé argumentace
- samostatnost, iniciativa, vysoké pracovni nasazeni
- pozitivni mySleni

SloZeni:

Obchodni feditel

Kli¢ovi account manazeti
Vedouci oblasti obchodnich tymu
Regiondlni account manazeti

8.4.2 Utvar zakaznické podpory

Funkce atvaru zakaznické podpory:
= Komunikace se zdkazniky
= Resen{ stiznosti a reklamaci
* Podptlrnd ¢innost pro zdkazniky

Pozadované kompetence:
- komunikaéni schopnosti a uméni jednat se zdkazniky
- pocitacova gramotnost
- odolnost vuci zatézi
- jazykové znalosti
- peclivost
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Slozeni:
Manazefi
Operatofti

Administrativni pacovnici

8.4.3 Utvar Fizeni a provozu sité

Se sklada z dohledu a podpory.

Funkce dohledu:

e telefonickd komunikace se zdkazniky, jejich informovédni o stavu piipojek,
sluZeb a prubéhu feseni zdvad

e teSeni provoznich a technickych zdvad na telekomunikacni siti a sit¢ WAN

e kontrola a testy vstupnich a vystupnich parametr radiokomunikacénich zatizeni

e samostatné feSeni technickych problému zakaznikt

e koordinace prace pii feSeni provoznich udalosti v siti

Pozadované kompetence:

odolnost vici stresu

spolehlivost

peclivost

smysl pro systematickou praci
komunika¢ni schopnosti

ochota se ucit novym znalostem
jazykova vybavenost a samostatnost

Zékladni znalosti o siti a jejich prvcich,procesech a postupech pfi jejich instalaci,
deinstalaci a 1 o dalSich procesech spojenych s povahou vykondvané funkci jsou také
dalezitym predpokladem.

Funkce podpory:
e konfigurace sité
e feli slozitéjsi technické problémy
e technickd podpora zdkaznikiim a servisnim skupindm

Pozadované kompetence:

odolnost vici stresu

spolehlivost

peclivost

smysl pro systematickou praci
komunika¢ni schopnosti

ochota se ucit novym znalostem
jazykova vybavenost a samostatnost
pokrocilé znalosti o siti a jejich prvcich
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SlozZeni:

Manazefti

Operatofti

Telekomunikac¢ni a IT specialisté

8.4.4 Utvar vystavby a provozu

Se skldadd z projekce, vystavby, servisu a logistiky. Spole¢nou potiebou vSech
zminovanych pracovniki je ¢asova flexibilita.

Funkce projekce:
= Mi4 za ukol navrh vystavby a rozvoje sité

Pozadované kompetence
- samostatnost
- organizacni schopnosti
- orientace na cil
- tymovy spoluprice

SloZeni:
Projektovy manaZzer
Vedouci projekce

Funkce vystavby:
= Mi4 za ukol vystavbu sité

Pozadované kompetence:
O pocitacova gramotnost
odolnost vici stresu
analytické a komunikacni dovednosti
tymova spoluprace.
flexibilita
dobra zdravotni a fyzicka kondice

0O000D

SloZeni:
Manazer vystavby
Technici vystavby

Funkce servisu:
= Ma za ukol servis a demontaz sité

Pozadované kompetence:
- Pokrocilé technické znalosti
- PocitaCova gramotnost
- odolnost vii¢i stresu
- analytické a komunika¢ni dovednosti
- Tymova spolupréce.
- Jazykové dovednosti
- Flexibilita
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- Dobré zdravotni a fyzicka kondice
- Time management

Management technického tymu
= znalosti a schopnosti vedeni pracovniho tymu
= znalosti problematiky
= hodnoceni pracovnikl
= schopnost motivace
s dobré organizacni schopnosti
= samostatnost

SloZeni:
Servisni technici
Manazer servisu

Funkce logistiky:

* Administrativa materidlové logistiky (skladova evidence)
= Vcasné doddvka materidlu a technologie
= Vcasny ndkup materidlu a technologie

Pozadované kompetence:
- Peclivost
- Duslednost
- Odolnost viici stresu
- Time management
- Organizac¢ni schopnosti
- Ekonomocké znalosti
- Pocitacova gramotnost

SloZeni:
Vedouci skladu
Manazer logistiky

8.4.5 Ekonomicky utvar

Funkce ekonomického utvaru:
= vSechny ukoly spojené s financni dénim ve spolecnosti

Pozadované kompetence:

- peclivost

- duslednost

- zodpovédnost

- znalosti z finan¢niho fizeni podniku,

- znalosti z oblasti legislativni Upravy podnikédni (danovd a pracovni-

pravni problematika, d¢etnictvi), znalost oblasti ndkladového fizeni

Soucasti je 1 administrativa materidlové logistiky.
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SloZeni:

Manazefti

Ucetni

Administrativni pracovnici
Finan¢ni specialisté

8.4.6 Utvar rozvoje sluzeb

Funkce atvaru rozvoje a sluzeb:
o Nakup a testovani novych technologii a nédsledné implementace do sité
spolecnosti

Pozadované kompetence:

Pokrocila technicka znalost

vybornou znalost prace na PC (MS Office, MS WIN),

vyborné komunikativni a prezenta¢ni dovednosti, organiza¢ni schopnosti
peclivost, dislednost a zodpovédnost

ochotu ucit se nové véci

dobrou znalost AJ (v psané i mluvené form¢)

000D O0Oo

SloZeni:
Manazefti
IT a telekomunikacni specialisté
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Priloha 8, Kurzy pro rozvoj kompetenci manazeru ve
spole¢nosti CRa

8.4.7 Jazykové znalosti

Spole¢nost

A SCHOOL, Obilni trh 2, Brno, 602 00 zajistuje kurzy pro firmy
Partner Jazykové Skoly Caledonian

Predstaveni JS:
s Profesionalni ucitelé
= Vyuka v malych skupinkdch
= Komunikativni pfistup (konverzace, cteni, poslech, psani, socidlni
interakce, gramatika, slovicka)
= Moderni vyukové materialy
= Pf{jemné prostiedi

Spolupracujici firmy

= English Experiential Education Centre

= Mgr. Radana Dielmann

= nakladatelstvi Macmillan
Lektori
VSichni ucitelé, ktefi v A SCHOOL uci, maji jedno spole¢né. Nejenze jazyk, jemuZz
vyucuji, ovladaji slovem 1 pismem, ale védi také, jak své védomosti efektivné predat
studentlim.
Kolektiv uciteld A SCHOOL je mezinarodni v pravém slova smyslu. Momentalné u nés
udi uditelé z CR, Slovenska, Velké Britanie a USA
Konec formulate

Malé skupiny

Vyucovani v nasi Skole bude probihat v malych skupindch. Ve tiid¢ vads nikdy nebude
vice nez deset (odpoledni a veCerni dochdzkové kurzy) nebo cCtrnact (pomaturitni
studium). Takovy pocet studentii umoznuje uciteli individudlni piistup ke kazdému z
vas.

Pracovat budete nejen jako tfida, ale také ve dvojicich nebo v malych skupinkéch. Je
totiZ nutné, abyste se naucili poslouchat anglitinu v nejriznéjSim podani. Ve
skutecném zZivoté nebudete komunikovat jen s rodilymi mluvéimi, nybrz také naptiklad
s lidmi z Rakouska, Francie ¢i jinych statt, ktefi se - stejné jako vy - anglictinu uci.
"Jinou" angli¢tinou se mluvi v Britdnii, USA nebo v Australii. Prace ve dvojicich a v
malych skupinkdch vam pomuze ziskat dovednost uspésné¢ naslouchat nejriiznéjSim
ptizvukim.
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Moderni jazykové ucebnice a vyukové materialy

K vyuce pouzivime moderni jazykové ucebnice, které spliuji veskerd kritéria
komunikativnitho piistupu. Nutno fici, Ze tyto materidly jsou "od A do Z" v cilovém
jazyce - neobsahuji ani slovo ¢esky.

Moderni jazykové ucebnice jsou velmi autentické, proto naSim ucitelim znacné
napomahaji ucit Vas jazyk tak, abyste ho dokdzali pouZit v praxi. Kromé& hlavnich
ucebnic se u nés setkate s dalsimi dopliikovymi materidly, které ozivi vyuku a piispéji k

rozvoji Vasich jazykovych dovednosti.

Nabidka a cenik kurza

Pokrocilost Kdy hod Cena
1. AJ Uplni zadatecnici utery + étvrtek 70 5990
Beginners 7:30 - 9:00 CZK
Pokracovdni celoro¢niho kurzu

2. AJ Uplni zaate¢nici pondéli+stieda 70 5990
Beginners 7:30 - 9:00 CZK
novy kurz

3. AJ Uplni zadate¢nici ttery + Ctvrtek 70 5990
Beginners 16:00-17:30 CZK
novy kurz

4. AJ Uplni zaate¢nici pondéli+stieda 70 5990
Beginners 17:50 - 19:20 CZK
novy kurz

5. Uplni za&ateénici utery+ctvrtek 70 5990
Beginners 17:50-19:20 CZK
PokraCovéni celoro¢niho kurzu

6. AJ Vécni zacatecnici pondéli+stieda 70 5990
Elementary 7:30 - 9:00 CZK
novy kurz

7. AJ Vécni zac¢atecnici patek 54 4790
Elementary 7:30 - 10:00 CZK
novy kurz s piestavkou

8. AJ Vécni zacatecnici pondéli+stieda 70 5990
Elementary 19:30 - 21:00 CZK
novy kurz

9. AJ Véni zadateénici pondé@li+stieda 70 5990
Elementary 17:50 - 19:20 CZK
Pokracovdni celoro¢niho kurzu

10. AJ Velmi mirné pokro¢ili pondéli+stieda 70 5990
Upper-elementary 19:30 - 21:00 CZK
Pokracovdni celoro¢niho kurzu
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11. AJ Mirné pokro¢ili pondéli 54 4790
Pre-intermediate 7:30 - 10:00 CZK
novy kurz s prestavkou
12. AJ Mirné pokrocili pondéli+stieda 70 5990
Pre-intermediate 7:30 - 9:00 CZK
novy kurz
13. AJ Mirné pokrocili utery 36 3490
Pre-intermediate 7:30 - 9:00 CZK
novy kurz
14. AJ Mirné pokro¢ili utery+ctvrtek 70 5990
Pre-intermediate 19:30 - 21:00 CZK
novy kurz
15. AJ Mirné pokro¢ili pondéli+stieda 70 5990
Pre-intermediate 17:50 - 19:20 CZK
Pokraovani celoro¢niho
lkurzu
16. AJ Mirné pokro¢ili pondéli+stieda 70 5990
Pre-intermediate 17:50 - 19:20 CZK
PokraCovani celoro¢niho
lkurzu
17. AJ Mirné pokro¢ili pondéli 54 4790
Pre-intermediate 16:45 - 19:15 CZK
novy kurz s prestavkou
18. AJ Mirné pokrocili Ctvrtek 36 3490
Pre-intermediate 19:30 - 21:00 CZK
novy kurz
19. AJ Stiedné pokro¢ili utery+ctvrtek 70 5990
Intermediate 7:30 - 9:00 CZK
novy kurz
Pokrocilost Kdy hod Cena
20. AJ Stredné pokrocili patek 54 4790
Intermediate 7:30 - 10:00 CZK
novy kurz s prestavkou
21. AJ Stiredné pokrocili utery+ctvrtek 70 5990
Intermediate 16:10 - 17:40 CZK
leokraéovéni celoro¢niho

urzu
22. AJ Vice pokrodili patek 54 4790
Upper-intermediate 7:30-10:00 CZK
novy kurz s piestdvkou
23. AJ Vice pokrodili utery+ctvrtek 70 5990
[Upper-intermediate 7:30 - 9:00 CZK
novy kurz
24. AJ Vice pokrodili pondéli+stieda 70 5990
[Upper-intermediate 19:30 - 21:00 CZK

pokracovani celoro¢niho
kurzu
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kurzu

25. AJ Velmi pokrodili utery-étvrtek 70 5990
Advanced 7:30 - 9:00 CZK
novy kurz

26. AJ Pripravny kurz CAE pondéli+stieda 70 5990
pokracovani celoro¢niho 19:30 - 21:00 CZK
kurzu

27. AJ Pripravny kurz FCE ttery+ctvrtek 70 5990
novy kurz 7:30 - 9:00 CZK
28. AJ Piipravny kurz FCE pondéli+stieda 70 5990
novy kurz 17:50 - 19:20 CZK
29. AJ Pripravny kurz FCE utery+ctvrtek 70 5990
novy kurz 19:30 - 21:00 CZK
30. NJ Zacatecnici utery 36 3490
pokracovani celoro¢niho 17:50 - 19:20 CZK
kurzu

31. NJ Zadatecnici (iplni) stfeda+patek 70 5990
novy kurz 7:30 - 9:00 CZK
32. NJ Zacatecnici (iaplni) pondé&li+stieda 70 5990
novy kurz 19:30 - 21:00 CZK
33. NJ Mirné pokrocili Ctvrtek 36 3490
pokracovani celoro¢niho 17:50 - 19:20 CZK
kurzu

34. NJ Mirné pokrodili pondé€li 54 4790
novy kurz 7:30 - 10:00 CZK

s prestdvkou
35. NJ Mirné pokrodili Ctvrtek 54 4790
novy kurz 17:30 - 21:00 CZK
s prestavkou

36. NJ Velmi pokrodili stieda 36 3490
pokracovani celoro¢niho 17:50 - 19:20 CZK
kurzu

37. SJ Zagitetnici Stvrtek 36 3490
novy kurz 19:30 - 21:00 CZK
38. SJ Zatatetnici utery 36 3490
pokracovani celoro¢niho 19:30 - 21:00 CZK
kurzu

39. SJ Mirné pokrotili utery 36 3490
pokraCovani celoro¢niho 19:00-20:30 CZK
lkurzu

40. SJ stiedné pokrogili Ctvrtek 36 3490
pokracovani celoro¢niho 16:10 - 17:40 CZK
kurzu

41. FJ pro zadate¢niky Ctvrtek 36 3490
pokracovani celoro¢niho 17:50 - 19:20 CZK
kurzu

42. CJ pro cizince litery 36 3490
pokracovani celoro¢niho 19:30 - 21:00 CZK
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8.4.8 Spolecnost pro rozvoj dovednosti a kompetenci

1.VOX a.s.

Senovazné namésti 978/23
110 00 Praha 1

Ceska republika

Specialisté v  tréninku  kouCinku, rozvoje osobnosti a  organizovani.
Vyuzivaji zkusenosti v projektovani a poskytovani interaktivnich tréninkt, které maji
meéfitelné vysledky. VSechny naSe konzultace a tréninky vyuZivaji osvédcenych cest a
zdkladl tréninkd, ale i redlnych zkuSenosti.

Nabidka spole¢nosti

Interaktivni studium - je skutecné nejlep$i rozvojovy program na semindfich a
kurzech.

Rozvoj osobnosti, managementu, tymovych schopnosti, fizeni a vedeni lidi.
Trénink ve zlepSovani prodeje, marketingu, prezentace a v dovednostech projektového
planovani.

Koudink v managementu zmén, asertivnich dovednostech, v osobnim ristu,
v dosahovani vysokého vykonu, v komunikaci a vyjedndvani.

Chcete rozvijet svlij management, fidici schopnosti, provadét vyjimecné obchody,
efektivné a dspeSné vyrdbét nebo organizovat neobycejné projekty, dobre diskutujme
— pripravime spolec¢né, ta nejlepsi FeSeni.

Ptipravime a doddme interaktivni workshopy, aktivni a praktické aplikace — tyto budou
Vasi nejsilngj$i investici. Budeme Vas doprovdzet na cest¢ vpied béhem tréninkl
v dal$im obdobi implementace a praktického vyuZiti.

8.5 Rozvojové ieSeni

8.5.1.1 Leadership a rozvoj tyml

= Profesiondlni fizeni

= Vedeni tymi

» Préce ve vitézném tymu
= Nabor, interview a vybér
= Hodnoceni vykonu

» Rizeni procesii zmén
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8.5.1.2 Osobni rozvoj

= Time management a stanoveni priorit
= Efektivni komunikace

» Usp&sné vyjedndvani

= Prezenta¢ni dovednosti

= Asertivita

» Usp&sna sebeprezentace na trhu price

8.5.1.3 Prodej a péce o zdkaznika

= Péce o vyjimecného zdkaznika
* Budovéni vztahu s klientem
= Jak ziskat zdkaznika po telefonu

8.5.1.4 Strategicky a obchodni management:

= Projektové fizeni

» Krizovy management

» Marketing

» Risk management ve VaSem obchodé
» Business pldn a management zmén

* Budovani zisku

= Lobbing

» Koucing

8.6 Seznam rozvojovych kurzi

Q Vedeni tymu

Vedeni lidi — zaklad manazerské prace 3890,-

Leadership — vedeni a motivace podiizenych 7890,-
Strategie jako uméni vale¢né 7890,-
Q Rozhodovani

Asertivita, zptusob jednani a zvladani konfliktnich situaci 7890,-
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Q Mluveny projev

Efektivni komunikace — neverbalni a verbalni komunikace,
asertivni jednani ve vypjatych situacich sl
Komunikace ve slozitych situacich 6490,-
Prezenta¢ni dovednosti 7890,-
Lektorské dovednosti 7890,-
Prezentac¢ni dovednosti 7890),-
Mluvim, mluvi$, mluvime aneb rétorika pro kazdého 7890,-
Technika a kultivace mluveného projevu 7890,-
Prezentaé¢ni dovednosti pro pokro¢ilé 7890,-
Medialni komunikace pro Vasi praxi 7890,-
Prezenta¢ni dovednosti aneb jak si na nic nehrat, ale presto 6490.-
presvéddit ’
Prakticky trénink prezenta¢nich dovednosti pro pokrocilé 6490,-
Q Psany projev
Uprava obchodnich a diednich pisemnosti podle normy 2190,-
o Tymova prace
Principy uspésnosti hvézdného tymu aneb chcete umét vést 7890,-

uspésny a vykonny tym?
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Priloha 9, Seznam stresoru podle jejich zavaznosti

Swesor 0000000000000 Body
Smrt partnera ;

Rozvod donedédvna spokojeného manZelstvi

Rozvrat manZelstvi, docasny rozvod

Uvéznéni

Unmrti blizkého &lena rodiny

V4&Zny draz nebo onemocnéni

Snatek

Ztrata zaméestnani

Usmifeni nebo jiné zmény v manZelstvi

Odchod do duchodu

Zména zdravotniho stavu ¢lena rodiny

Tehotenstvi

Sexualni obtize

Ptirtstek nového Clena rodiny

Zména zamestnani i k lepSimu

Zména finanéni situace

Smrt blizkého ptitele

Zména ndplné prace

Zavazné neshody s partnerem

Pijcka vyST nez 50 000 K&

Termin splatnosti pjcky

Dosp¢lé dité opousti rodinu

Konflikty s tchdnem, tchyni, zetém, snachou

Mimotéddny osobni ¢in nebo vykon

Partner nastupuje nebo kon¢i zaméstnani

Vstup do Skoly nebo jeji ukonéeni

Zména Zivotnich podminek

Zm¢éna vlastnich zvyklosti

Problémy nebo konflikty s nadiizenymi

Zm¢éna pracovni doby nebo pracovnich podminek

Zm¢éna bydlisté

Zm¢éna Skoly

Zmeéna rekreacnich aktivit

Zmeéna cirkve

Zména socialnich aktivit

Pijcka mensi nez 50 000 K¢

Zména reZimu dne a spanku, napf. letni Cas

Zmeéna v Sir$i rodiné (Umrti, snatky)

Zmeéna stravovacich zvyklosti

Dovolena

Viénoc¢ni svatky

Prestupek (dopravni s pokutou)
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Piiloha 10, Organizaéni schéma firmy Ceské

Radiokomunikace a.s.

Obrizek 12.: Organizaéni schéma firmy Ceské Radiokomunikace a.s.”

>* dle Intranetu spole¢nosti CRa
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Priloha 11, Zhodnoceni psychologickych testu

Pro celou telekomunikacni spole¢nost ptrevazuje kortikdlni systém s vyuZzitim levé
poloviny mozku.

Pro ostatni management je situace zcela obrdcend pievazuje Limbicky systém
s vyuZzivanim pravé poloviny mozku.

Néstupce v mé predchozi pracovni pozici ve spole¢nosti disponuje témeét stejnymi
vysledky v tomto testu jako ja, tedy vyuziti 50% Limbického systému a 50% vyuZiti
Kortikdlniho systému a zcela ptevazujici vyuZzivani pravé poloviny mozku.

Z divodu nedostate¢ného poctu respondentti nelze jednozna¢né urcit zda-li test pro
tento ucel bude vyhovujici, avSak dosazené vysledky napovidaji tomu, Ze by tento test
po veétsim otestovani s vice respondenty mohl poslouZit k vybéru novych pracovnik.

Tabulka 9.: Srovnéni hodnot kortikalniho a limbického systému, pravé a levé hemisféry
z dotaznikového Setieni

Celkovy Primér Primér Prumér
primeér managementu | pracovniki | managementu
vSech spole¢nosti ve v jinych
respondentii spolecnosti | spole¢nostech
Limbicky
systém 5,0 6,5
Kortikalni
systém 5,0 3,5
Leva
hemisféra 5.4 2,5
Pravy
hemisféra 4,6 7,5

Graf 4.: Srovnani hodnot kortikdlniho a limbického systému, pravé a levé hemisféry
z dotaznikové Setfeni

e
m 0 Pramér managementu

Limbicky Kortkélni Leva  Prava v jinych spolecnostech
systém  systém hemisféra hemisféra

8,0
7,0

@ Celkovy pramér vSech
respondent

W Prdmér managementu
spole¢nosti

O Pramér pracovnikl ve
spole¢nosti
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Priloha 12, Biopsychologické hodiny

1. hodina po piilnoci

Clovék, ktery jiz spi aspoii tfi hodiny, prodélava fazi lehkého spanku, miiZe se snadno
probudit. ZvySena vnimavost na bolestivé podnéty.

2. hodina po pilnoci

Vétsina organi téla ma sniZenou aktivitu s vyjimkou jater, kterd intenzivné zpracovavaji
latky dulezité pro organismus a odstranuji z téla Skodliviny, v tuto hodinu neni vhodna
kdva ani ¢aj, ani alkohol, télu naopak prospéje voda, ovocnd $t’dva nebo mléko.

3. hodina po pulnoci

T¢lesny metabolismus je redukovdn na minimum, sniZuje se krevni tlak, tepova
frekvence i1 frekvence dechu. Pracovnici no¢nich smén by si toho méli byt védomi a
odstranit vSechno rozptylovani.

4. hodina ranni

Krevni tlak je nizky, mozek je zdsoben minimem krve. V této hodin¢ lidé nejcastéji
umiraji, télové funkce jsou v této hodin€¢ minimalizovany, ale sluch se kupodivu
zbystiuje. [ nepatrny hluk ¢lovéka probudi.

5. hodina ranni

Minimum vylu€ovaci funkce ledvin. Organismus je schopen rychlé aktivizace.

6. hodina ranni

Krevni tlak se zvySuje, rovnéz tepovd frekvence, organismus se pripravuje na denni
aktivitu.

7. hodina ranni

Imunologicky systém maximalizuje svoji aktivitu, ataky virQi a bakterii jsou v této dobé
méné ucinna.

8. hodina

Télo je sveézi, zbavené vSech zplodin litkové vymeény. V tuto hodinu je obzvlasté
nevhodné pit alkohol.

9. hodina dopoledne

Zvysuje se psychicka aktivita, sniZuje se citlivost na bolest, obéhovy systém pracuje

naplno.
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10. hodina dopoledne

Aktivita se ddle zvysuje. Clovék je v nejlepsi kondici v ramci dne, coZ vydrz piblizné
do 12 hodin

11. hodina dopoledne

Optimalni aktivita trvd, tento ¢asovy usek se vyznacuje vysokou odolnosti proti zatézi.
12. hodina poledne

VSechny sily organismu jsou mobilizovany na maximum.

13. hodin

Prvni vrchol denni aktivity minul, nastdvé lehkd tnava, vhodna je chvilka odpocinku.
Jatra odpocivaji, do krve se dostava glykogen.

14. hodina

zpomaluji.

15. hodina

Nastava opé€t zvysSend aktivace. Smyslové orgdny jsou ve svém maximu.

16. hodina

Hladina cukru v krvi stoupd. Po pfedchozi fazi aktivace nastavéd opét pokles.

17. hodina

Pracovni aktivita je jesté vysokd. Sportovci trénuji s dvojndsobnou energii.

18. hodina

Znovu klesa citlivost na fyzickou bolest, psychickd svézest se postupné sniZuje.

19. hodina

Krevni tlak stoupd. Psychicka stabilita se sniZzuje, proto se ¢lovék snadno dostane do
konfliktu a vybuchne. Neptiznivé tdobi pro alergiky, u disponovanych osob udobi
bolesti hlavy.

20. hodin

Télesnd hmotnost dosahuje denniho maxima. Reakce jsou pohotové a pfesné (témért
nedochdzi k havariim).

21. hodina

Zv1asté vhodné udobi pro fixaci novych informaci a dovednosti.
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22. hodina

V krvi je maximum bilych krvinek (misto obvyklych 5-8 tisic az 12 tisic v krychlovém
centimetru). T¢lesnd teplota klesa.

23. hodina

Télo se pripravuje k regeneraci na organové i bunécné trovni.

24. hodina

Lidem, kteif jiz dvé hodiny spi, se zdaji prvni sny. Usek t&lové i mentalni bilance,
likvidace nepotiebného.
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