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ABSTRAKT

Bakalafska prace pojednava o vychové vedoucich pracovnikii. Je rozdélena do dvou ¢asti:
teoretické a praktické. Prvni ¢ast zkouma teoretické poznatky vychovy a vzdélavani vedou-
cich pracovniki a zduraznuje vyznam rozvoje lidskych zdroji. Jsou zde popsany metody
vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté. Druha Cast analyzuje systém vychovy a vzdé-
lavani vedoucich pracovniki ve firmé Bata do roku 1945. Je zde uvedena charakteristika
osobnosti n¢kolika vybranych vedoucich pracovnikll. V zavéru je zpracovan soubor dopo-
ruceni, jak by se dala v soucasnosti zdokonalit vychova vedoucich pracovniki s vyuzitim

zasad aplikovanych ve firm¢ Bat’a.

Kli¢ova slova: vychova, vzdélavani, fizeni lidskych zdroju, metody vzdélavani, vedouci

pracovnik, vzdélavani manazert, Bata, Tomasov, Bat'ova Skola prace.

ABSTRACT

This bachelor thesis describes the education of executive directors. It is devided into two
parts: the theoretical part and the practical part. The first part examines theoretical findings
of training and education of executive directors and it emphasizes the relevance for devel-
opment of the human resources. It describes the methods of education in workplace and
outside of workplace. The second part analyses the system of training and education of
executive directors in Bata Company by the year 1945. It containes the characteristic of
some executive directors. There is a collection of recommendations at the end of this part
how to improve training of executive directors today by using the principles applied in Bata

Company.

Keywords: education, human resource management, education methods, executive director,

education of managers, Bata, Tomasov, Bata’s school of work.
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UvVOD

Tématem mé bakaldiské prace je vychova vedoucich pracovnikd, kterd patii
jiz desitky let mezi Casto diskutovana témata v podnicich po celém svété. Neustale jsou
feSeny otazky typu, jaké vlastnosti by mél mit vedouci pracovnik, jak by se mél a nemél
chovat ke svym podiizenym apod. Tomas Bata vénoval vychové vedoucich pracovnikl
mnoho c¢asu a energie. V&dél, jak dulezitou roli hraje vychova a vzdélavani a to nejen

V zaméstnani, ale také v osobnim Zivotg.

O vychové vedoucich pracovnikil ve firm¢ Bata neexistuje doposud zadna ucelena
publikace. Tato skute¢nost sehrala dulezitou roli pfi vybéru tématu mé bakalaiské prace.
Nejvice informaci o této problematice mize poskytnout Moravsky zemsky archiv Brno,

ktery ma své pracovisté i ve Zlin¢ v budové byvalého podnikového archivu Svit.

Cilem mé prace je najit metody a techniky vzdelavani vedoucich pracovnikii ve
firm¢ Bat’a a tyto informace poskytnout formou doporuéeni podnikiim, které by je mohly

vyuzit ve sviij prospéch.

V soucasnosti, kdy se svét nachazi v ekonomické krizi, se pojem fizeni lidskych
zdroju sklonuje ve vSech padech. Vice nez kdy jindy si vedeni podnikli uvédomuji, jaky
vyznam ma lidska prace, jak cenni jsou jejich pracovnici, bez kterych by nebyli schopni
dosahovat takovych hospodaiskych vysledkt, bez kterych by jednoduse mohli své podniky
zaviit a skoncit tak svou ¢innost. S tim souvisi 1 neustala potieba investovat do vzdélavani

a rozvoje svych pracovniki.

Prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti: teoretické a praktické. V teoretické ¢asti
Jsou rozebirany teoretické poznatky tykajici se vychovy vedoucich pracovnikt, také je zde
popsana osobnost vedouciho pracovnika a metody jeho vzdélavani. V praktické casti je
provedena analyza vychovy vedoucich pracovnikii ve firmé Bata do roku 1945 a zhodno-
tim jeji silné a slabé stranky. Nasledn€ jsou predlozeny navrhy na zdokonaleni vychovy

vedoucich pracovnikt s vyuzitim zésad, které byly praktikovany ve firm¢ Bata.

Pii zpracovani bakaldiské prace jsou vyuZzity metody zalozené na deskriptivnim

a historickém zptisobu, metody analyzy a syntézy.
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1 VYCHOVA A VZDELAVANI

Vychovu a vzdélavani fadime mezi vyznamné slozky cinnosti personalniho ma-
nagementu podniku, které pfispivaji k rozvoji potiebnych schopnosti pracovnikti. Oba pro-
cesy vychovy a vzdélavani spolu uzce souviseji a vzajemné se ovliviuji. Vychovou rozu-
mime proces, pii kterém se vytvaii osobnost ¢lovéka a vzdélavani jiz predstavuje jen formu

dotvaieni a rozvoje této osobnosti. [6]

Armstrong [1] definuje vzdélavani jako nepietrzity proces, béhem kterého ¢lovek
ziskava a dale rozviji nové znalosti, dovednosti, ale také schopnosti a postoje, které jsou

dulezité proto, aby byl ¢loveék schopny v budoucnu vykonavat naro¢néjsi ukoly.

Duda [6, s. 113] povazuje vzdé€lavani za ,,systematické prizpisobovdani a zménu
chovdni tim, zZe se ¢lovek uci pomoci vzdélavacich programii, instruktdzi, rozvojovych pro-
gramu a planovaného ziskavani zkusenosti. “ Podle Dudy [4] znamena vzdé€lavani investici
do lidi. Lidé pak mohou dosdhnout lepsiho vykonu, ale také vice vyuzivaji svych ptiroze-

nych schopnosti.

Hronik [10] vysvétluje vzdélavani jako jeden ze zplsobl uceni se a tvrdi, ze vzde-
lavani je vlastné organizovany a institucionalizovany zptsob uceni. Vztah mezi ucenim se,

rozvojem a vzdélavanim je uveden na obr. 1.

Obr. 1 Vztah uceni, rozvoje a vzdelavani [10, s. 31]
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Bartak [2, s. 11] definuje vzd¢lavani takto: ,, Vzdélavani je planovita cinnost, kterd
ma jednotlivci nebo skupiné vzdelavanych pomoci dosahnout pozadované zpusobilosti,

‘

naucit se délat spravné véci spravné a vyuzivat osvOjenych znalosti a dovednosti v praxi. *

Podle Koubka [11, s. 252] se pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka neustale
meéni, a pokud si chceme udrZet pracovni pozici, je nutné, abychom si tyto znalosti a do-
vednosti neustale prohlubovali a rozsitovali. Jak dale uvadi, cituji: ,, Uz ddvno pominuly
doby, kdy clovék po celou dobu své ekonomické aktivity vystacil v podstate s tim, co se na-
ucil behem pripravy na povolani. Vzdelavani a formovani pracovnich schopnosti se
V moderni spolecnosti stava celoZivotnim procesem. A v tomto procesu sehrdva stale veétsi

roli organizace a ji organizované vzdelavaci aktivity.

Vychovou rozumime komplexni, cilevédomou, planovitou ¢innost, ktera ma ptipra-
vit ¢lovéka na zivot. Jedna se o celozivotni zdmérné piisobeni na osobnost, diky kterému

mame dosahnout trvalejsich zmén ve vyvoji ¢lovéka, v jeho chovani a jednani. [18]

Benes [4] uvadi, Ze vychovu mizeme chapat jako pfipravu na zivot emancipované-

ho a rozumného jedince. To je v§ak piedpokladem pro zavér vychovného procesu.

1.1 Postaveni vychovy a vzdélavani v Fizeni lidskych zdroja

Nez se dostanu k tomu, jaké ma postaveni vychova a vzdélavani v oblasti fizeni lid-
skych zdroji, rada bych vénovala pozornost pojmu lidskych zdroji a jejich fizeni, které
povazuji za dualezité zminit v souvislosti s danou kapitolou.

Milkovich a Boudreau [13] definuji lidské zdroje jako tvoiivy prvek kazdé organi-
Zace.

Kuchar¢ikova s Vodakem [20] uvadéji, ze 1lidé v pracovnim procesu predstavuji lid-
ské zdroje, které¢ uvadeji do pohybu ostatni zdroje. Ty prezentuji lidé schopni seberealizace
Vv Cinnosti, kterou vykonavaji z vlastni viile.

O pojmu fizeni lidskych zdrojt (dale jen RLZ) se poprvé zagalo hovoiit v 80. letech
a nejvetsi pozornosti se mu dostalo v 90. letech. [13]

Armstrong [1] definuje RLZ jako strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni

lidi, kteti v daném podniku pracuji a ptispivaji k dosazeni jeho cilt.
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Milkovich a Boudreau [13] spatfuji v RLZ proces pfijimani rozhodnuti v oblasti

vztahii mezi zaméstnanci, ktery ma vliv na vykon zaméstnancii a organizaci.

Podle Koubka [11] piedstavuje RLZ nejnovéjsi koncepci personalni prace, ktera se

..........

vvvvvv

Duda [6, s. 7] tvrdi, Ze se RLZ jako ¢ast podnikového Fizeni ,,zaméruje na vse, co
se tyka cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani,
jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prdce, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, ve vztahu K vykondvané prdci, podniku a spolupracovni-
kitim a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondavané prdce, jeho personalniho a socidlni-

«

ho rozvoje.

RLZ se zaméfuje predevsim na vzdélavani a rozvoj pracovnikil, organizaéni rozvoj,
formovani personalu organizace, vytvareni pracovnich ukolt, pracovnich mist a organizac-
nich struktur, planovani lidskych zdroji, dale db4 na zabezpeCovani persondlniho vyzkumu
a funk¢nosti personalniho informacniho systému, odménovani a zaméstnanecké vyhody,
fesi pracovni vztahy a v neposledni fadé pomaha pracovnikiim v ptipadé, ze se dostanou do

tézké Zivotni situace, ale také jim poskytuje poradenské sluzby. [11]

Vychova a vzd&lavani spada do jedné z aktivit RLZ a to do rozvoje lidskych zdroji,

jak mizeme vidét na obr. 2 nize.

Rizeni
lidskych
zdroja

Zabezpeceni Rozvoi . ; .
. l'd*zlp" I 5 ol Rizem Zamestnanec
Organmizace Ldskych lidskych P , )
= .o A odmenovani ke vztahy
zdroju zdroju :

Obr. 2 Aktivity Fizeni lidskych zdrojii [1, s. 28]
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1.2 Podnikové vzdélavani

Pro¢ se musi podniky vénovat vzd€lavani a rozvoji svych pracovniki? Existuje

mnoho divodi, mezi které patii podle Koubka [11]:

e Neustala proménlivost trhu vyrobku a sluzeb.

121

Prudky rozvoj a neustala zména technologii a novych postupti, které zptisobuji, ze

znalosti a dovednosti lidi velmi rychle zastaravaji.

Podniky se vyraznéji orientuji na kvalitu vyrobkl a sluzeb, ale také na sluzbu za-

kaznikovi.

V pribéhu let se zménily hodnoty lidi, ktefi se zacali vice orientovat na kvalitu pra-

covniho zivota a na potfeby vzd¢lavat se.

Pokud podniky pecuji o vzdélavani a rozvoj svych pracovnikd, vytvaii si tim i dob-

ré jméno a povest.
Mezi cile podnikového vzdélavani patii podle Dudy [6]:
Rozvinuti schopnosti pracovniki a zlepSeni jejich vykonu.

Napomoci pracovnikiim k jejich osobnimu rozvoji a rustu, tak aby byla potieba lid-

skych zdroju organizace maximaln€ uspokojovana z vnitinich zdroja.

Uspora casu potiebného k zapracovani a adaptaci zacinajicich pracovniki na no-
vych pozicich €1 pracovniki, ktefi byli pfefazeni na jiné pracovni misto. Cilem je
zabezpecit, aby se takovi pracovnici stali co nejdiive plné schopnymi vykonavat

dané funkce a to s tak nizkymi néklady, jak je to viibec mozné.

Uloha vedoucich pracovniki v podnikovém vzdélavani

Pokud mluvime o podnikovém vzdé¢lavani, je tfeba zminit podstatnou tilohu vedou-

cich pracovniki, kterou v tomto procesu zaujimaji. Ve strucnosti bych to shrnula tak, Ze

vedouci vSech tirovni museji neustale sledovat pracovni vykon svych podtizenych, zda

jejich kvalifikace odpovida dané pracovni pozici a poté mize byt vedoucimi identifikovana

potieba vzdelavani. Vyznamnou roli hraje vedouci pii samotné realizaci vzdélavani, proto-

ze na ném lezi odpovédnost za prib¢h a obsah vzdélavani na pracovisti, kde mnohdy ptliso-

bi jako vzd¢€lavatel. V posledni fazi vzdélavani, kdy vyhodnocujeme vysledky, zda vzdela-
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vani splnilo ofekavany ucel, se opét obracime na vedouci pracovniky, ktefi maji zhodnotit

celou situaci. [11]

1.3 Metody vzdélavani

Neexistuje navod, ktery by podniku radil jakou metodu zvolit, aby byly splnény cile
vzdélavani. Vzdy zélezi na okolnostech, o jaky obor podnikani jde, jaci lidé se maji vzdé-
lavat, jaké metody jiz byly pouzity apod. Obecné by se mély pouzivat metody, které spliuji
potteby a pozadavky podniku, ale také pruzné reaguji na soucasny technicky a ekonomicky
vyvoj. [20]

Metod vzdélavani existuje cela fada, kterou mizeme zatadit do dvou velkych sku-

pin podle Koubka [11]:

e Metody, které¢ se vyuzivaji ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace. Tyto

metody se Casto pouzivaji pro vzdélavani délnickych profesi.

e Metody, které jsou vyuzivany ke vzdélavani mimo pracovisté, at’ uz ptimo v or-
ganizaci nebo mimo ni. Tato skupina metod se povazuje za nejvhodnéjsi zptisob
vzdélavani vedoucich pracovnikil, avSak v posledni dobé se uplatiiuji stale vice
metody vzdelavani na pracovisti a u délnickych profesi se zase naopak zacina

vyuzivat vice metod vzdélavani mimo pracovisSté.

Nicméné jak konstatuje Koubek [11], pouzivaji se obé skupiny metod vzdélavani
pro vSechny kategorie pracovniki, av8ak dochazi k jistym upravam s ohledem napt. na

napln prace dané skupiny pracovnik.

Nekteti autofi rozliSuji jesté treti skupinu metod a to metody, které jsou na rozhrani
mezi pracovi§tém a mimo pracovisté. Kuchar¢ikova s Vodakem [20] uvadéji do této skupi-

ny: pracovni porady, uceni se akci, trainee programs, samostudium a védomostni balicky.

Metody vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté jsou piehledné uvedeny v ta-

bulkéach v ptiloze PL
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2 VYCHOVA A VZDELAVANI VEDOUCICH PRACOVNIKU

V této kapitole se dostdvam k samotné podstaté teoretické casti mé prace a to
k vychové a vzdélavani vedoucich pracovniki. Na tvod bych chtéla zminit, ze tato pro-
blematika spadd do jednoho z péti ukoli rozvoje lidskych zdroji. Na obrazku 3 nize je

rozvoj manazeru tuéné zvyraznén.

Je tfeba zdUraznit, Ze vzdélavani vedoucich pracovnikli se podstatné lisi od vzd¢la-
vani pracovnikli na béZnych pozicich. VZdy je zapotiebi si uvédomit, kdo se bude vzdéla-
vat, jestli feditel spole¢nosti, vedouci pracovnici riaznych utvarti nebo délnici a tomu uzpu-

sobit metody vzdélavani a vychovy.

Rozvoj
lidskych
zdroji

Spravna
struktura/
smesice
vzdélavani |

Odbormne
vzdeélavant/
vyevik

Uceni Individualni
probihajiciv vzdélavania
organizaci 107VO0]

Rozvoj
manazeru

Obr. 3 Slozky rozvoje lidskych zdrojii [1, s. 444]

2.1 Osobnost vedouciho

., INas viiv na lidi zavisi na sile nasi osobnosti. “Antonin Grac [28, s. 69]

V této podkapitole chci vymezit koho tim myslim, kdyz hovoiim o vedoucim pra-
covnikovi, ktery by mél byt vzdélavan. Mam na mysli ¢lovéka, ktery mé motivovat lidi
K praci, ma je vést a byt jim piikladem. Naptiklad vedouci dilny, ktery ma pod sebou dva-
cet lidi. Na ném zavisi, jaké vysledky bude dana dilna vykazovat, jak budou jeho podfizeni
pracovat. Obr. 4 niZe nazorn¢ ukazuje soubor vlastnosti, které jsou po vedoucich pracovni-
cich vyzadovéany ze strany nejvys§iho managementu podniku. OvSem je zcela nemozné,

aby vedouci pracovnik oplyval vS§emi témito vlastnostmi.
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Komunikaé¢ni

Smysl pro humor
Schopnost motivovat schopnosti
Znalosti z daného oboru
Jit pfikladem Asertivni chovani
Prirozeny zajem o lidi
\ /iplomatické jednani
Odvaha .-“'“'“& /
@ 4+— Flexibilita
H
Divéryhodnost s,d \
/ Emocni inteligence
Zodpovédnost
/ Zdrava ctizadostivost
Slusné vystupovani

\ Schopnost ziskat

Snaha porozumét —~Y
autoritu a respekt

Schopnost vést/
\Upi'imnost
\

NadSeni
Odolnost vi€i stresu '\Uméni naslouchat
~ wisoo
Loajalita \ Svedomitost

/ Tvurci mysleni

Duiklad nost
Pribojnost

Silna osobnost
Time-management
Individ ualni pristup
Fyzické a dusSevni
zdravi Zajem ovlastnirozvoj
a sebevzdélavani

Obr. 4 Viastnosti vedouciho pracovnika [vlastni zpracovaini]

Prokopenko a Kubr [16] definuji manaZera jako osobu, ktera fidi podnik a zabyva
se jeho provozem a to jménem a v z&jmu vlastnikti dané organizace. Dale uvadi, ze existuje
mnoho druhii a kategorii manazert s rozdilnym rozsahem pravomoci, odpovédnosti a tvrdi,
ze je téméf nemozné vypracovat univerzalni model takové osobnosti a s jistotou fict, Ze
bude uspesna v konkrétni fidici funkci.

Tajemstvi uspé$nych vedoucich l1ze jednoduse shrnout podle Vultaggia [24] do tii zasad:
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1. ,,Komunikace je klicovym bodem tspéchu*

Vultaggio [24] v této zasad¢ klade diraz na to, aby vedouci poznal své spolupra-
covniky, ale umoznil jim také poznat svou osobnost. Pokud se spolupracovnici dokézou
vcitit do pozice vedouciho, budou mnohem ochotnéjsi s nim spolupracovat. Déle by m¢l
vedouci umét naslouchat a zajimat se o to, v jakych podminkach jeho spolupracovnici vy-
rustali, jaké maji sny a plany do budoucna. Je tieba najit i¢inny zplisob motivace misto

neustalého karani. Svij pfistup je vhodné ptizpusobit dle typu osobnosti spolupracovnika.
2. ,,Pozitivni techniky koucovani spolupracovniku*

Druha zésada upozoriiuje na to, Ze by vedouci nemél se vSemi jednat stejnym zpi-
sobem, protoze kazdy ¢lovék ma jiné vlastnosti, jiné potieby a jiné ptani. Spravny vedouci
by nemél zduraznovat svou formalni moc a pouzivat motivaci zaloZenou na strachu, ktera
pusobi velmi negativné. Vedouci by mél poméhat lidem plnit jejich sny, protoze pokud jim
ukéze efektivnéjsi zplisob, jak mohou 1épe pracovat, tak za¢nou podavat vétsi vykony a to

je pro kazdou firmu Zadouci jev.
3. ,Byt dobrym prikladem pro ostatni*

Posledni zasada tika, Ze vedouci ma vést lidi na zékladé vlastniho piikladu a ma
vyzatovat nadSeni a radost z prace, které se automaticky prenese i na jeho podfizené. Po-
kud vedouci ukéze, Ze do své prace vklada maximum, co t0 jde, tak jej budou chtit nasle-

dovat i ostatni a budou se snazit délat svou praci, jak nejlépe dovedou. [24]

2.2 Pristupy k rozvoji vedoucich pracovniki

Armstrong [1] rozliSuje pét oblasti pfistupi k rozvoji manazerd: formalni, nefor-
malni, uceleny ptistup, dale pak rozvoj manazert zaloZeny na schopnostech a development

centra. Pro kazdy pfistup jsou typické urcité znaky, které uvadim podle Armstronga [1].
1. Formalni pristupy

Rozvoj manazert je realizovan prostfednictvim konzultovéani, kou¢ovani, monito-
rovani, mentoringu, ale také na zakladé odezvy ze strany nadiizenych manazert. Dale sem
muzeme zahrnout nékteré metody vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté. Do této

skupiny fadime i vzdélavani a rozvoj sama sebe probihajici dle individualniho planu osob-
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niho rozvoje nebo podle dohody o vzdélavani, kterd je odsouhlasena nadiizenym nebo ji-

nou kompetentni osobou.
2. Neformalni pristupy

Manazefti se rozviji a u¢i béhem kazdodenni prace, kdy jsou nuceni fesit neobvyklé
situace, nové ukoly nebo kdyz piejdou na jinou pracovni pozici. Jak dale uvadi Armstrong
[1,s.494]: ,, Budou se ucit, budou-li analyzovat to, co délali, a konstatovat, jak a proc to
prispélo k jejich uispéchu nebo neuspéchu. Toto retrospektivni nebo reflexivni uceni bude

efektivni, jestlize pouceni z ného budou manazeri moci uspésné aplikovat v budoucnosti.
3. Uceleny (integrovany) pristup

Uceleny piistup K rozvoji manazeru v podstaté vyuziva vyse uvedené metody, které

shrnuje do péti zasad:
e Readlnost a skute¢na podstata fizeni

Struéné feceno je zapotiebi se vyhnout pfedsudkiim o tom, co museji manaZeti znat,
jaké maji mit schopnosti a dovednosti, co museji délat, protoze manazerska prace je

chaoticka, roztfisténa a plna zmeén.
e Relevance

Proces rozvoje manazeri by mél respektovat potieby jednotlivych manazert ve speci-

fickych pracovnich funkcich.
e Seberozvijeni

ManaZerim je zapotiebi pomahat v rozvoji jejich osobnosti, ale také je vést k tomu,

aby se neustale rozvijeli.
e Uceni se ze zkuSenosti
e Formalni vzdélavani

Kurzy vzdélavani mohou napomoci rozvoji manazerd, avsak nemohou nikdy nahradit
vlastni zkuSenost. Kurzy musi byt spravné nacasované a peclivé vybrané, ackoliv ani

to nezarucuje uspéch.
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4. Rozvoj manaZeru zaloZeny na schopnostech

Princip zalozeny na schopnostech se muze zabyvat urcitym poctem zakladnich
schopnosti vybranych podnikem, o nichz si mysli, Ze by je méli perfektné ovladat jejich
manazefi. Jednd se napf. o schopnost fidit zmény, vztahy, tymy, schopnost fizeni

V mezinarodnim prostredi.
5. Development centra

Rozvojové programy maji pomoci manazerim, aby si uvédomili, jaké schopnosti
vyzaduje jejich prace, a vytvorili si na zaklad¢é toho plan osobniho rozvoje. Development
centra se zamé&fuji na schopnosti potfebné v budoucnosti, a jejich vysledky jsou smérodatné

24

pii samostatné fizeném vzdélavani.

Prokopenko a Kubr [16] rozliSuji na rozdil od Armstronga [1] ¢tyfi piistupy ke
vzdélavani: organizovany pristup, plné integrovany, cileny a nahodily pfistup uéici se orga-

nizace. U kazdého pfistupu je vysvétlen jeho blizsi popis podle Prokopenka a Kubra [16].
1. Nahodily pFistup

Mezi hlavni charakteristiky tohoto pfistupu patii to, Ze manaZersky rozvoj je chapan
spiSe jako ndkladova polozka nez jako skutecna investice do lidského kapitalu. Podniky se
zamé&fuji vice na docasné feSeni v podob€ vzdélavacich kurzii neZ na nepfetrZity proces
osobniho rozvoje. Pokud jiZ vedouci pracovnici navstévuji néjaky kurz, byva Casto preru-
Sen. Dalsi nevyhodou je, Ze nacerpané védomosti pracovnici obvykle nemaji $anci uplatnit

V praxi.
2. Organizovany pristup

ptredchozi. Je kladen vétsi diraz na rozvoj individualni kariéry a na individualni potfeby
vzdelavani.
3. Cileny pristup

Tento pfistup je povazovan za vyznamny piinos k manazerskému rozvoji a to hlav-
n¢ z divodu vétsi orientace na cile organizace, ale také na individualni cile. Podniky pova-

7uji za nezbytné pro svou existenci, aby se jejich pracovnici neustale vzdélavali a rozvijeli.

ey e
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4. Plné integrovana ucici se organizace

PIn¢ integrovand ucici se organizace vychazi pfirozené z cileného pfistupu. Je pro
ni charakteristické nepfetrzité hledani moznosti, jak dosahnout pozitivnich zmén na vsech
stupnich fizeni a jakékoliv udélosti a zmény jsou chapany jako pfilezitost k uceni,

k inovacim a K zajistovani konkuren¢nich vyhod.

2.3 Metody a techniky vzdélavani vedoucich pracovniki

Daéle se vénuji charakteristikdm jednotlivych metod a technik vzdélavani vedoucich

pracovniku.

2.3.1 Sebevzdélavani

Pokud chceme dosahnout uspéchu v manazerském rozvoji, neobejdeme se bez za-
kladnich kamenti a to prvkii samostatného osobniho rozvoje. Vedouci pracovnici mohou
projit vSemi moznymi kurzy, ale jestlize nejsou dostate¢né motivovani a sméfovani k sebe-
vzdélavani, ocekavany uspéch to neptinese. Prokopenko a Kubr [16] charakterizuji sebe-
vzdélavani jako proces, ktery se skldda z rozvoje vlastni osoby a rozvoje tzv. svépomoci
neboli prostiednictvim sebe sama. V ptiloze P Il je uveden pichled metod sebevzdélavani
I s charakteristikami osobnosti, kvalitami a dovednostmi potiebnymi pro samostatny roz-

vOj. [16]

2.3.2 Uceni se akci (action learning)

Folwarczna [8, s. 126 ] charakterizuje tuto metodu takto: ,, Uceni se akci vychazi ze
zndmé skutecnosti, Ze lidé se uci novym postupiim nejefektivnéji tehdy, maji-li pri vycviku
moznost pracovat s probléemy, jez se svou povahou co nejvice blizi téem, které znaji ze své
viastni praktické zkuSenosti.” Tato metoda si klade za cil vytvofit podminky vhodné
K tomu, aby se manazefi ucili prostiednictvim vlastnich nové nabytych zkusSenosti, které
budou vyuzivat pfi feSeni skute¢nych situaci ve svém zaméstnani. Folwarczna [8] povazuje
metodu uceni se akci jako vhodny néstroj pro vzdélavani a rozvoj manazeru, ktery ma
spoustu vyhod napft. individualni piistup k potfebam kazdého manazera, rozviji organizacni
strukturu a podporuje tymové uceni, ddle manazerim umoznuje neustaly rozvoj sebe sama

a byva soucasti jinych metod vzdélavani. U nas se tato metoda vyuziva zatim velmi malo,
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zatimco v zahrani¢i s ni maji dost zkuSenosti a shledavaji ji jako velmi efektivni nastroj jak

docilit zvySeni produktivity jednotlivce i celé organizace. [8]

Metoda uceni se akci se odehrava v malych skupinach, kde se obvykle setkdme se

tfemi rolemi: klient, kou¢ a facilitator, které Folwarczna [8] charakterizuje takto:

e Klient informuje ostatni ¢leny skupiny o podstaté svého problému, ktery fesi
V ramci své prace. Je vhodné, aby si tuto roli v§ichni vyzkouseli a kazdy se tak po-
kusil vyftesit svilj problém. Klient mé na zacatku vyjadfit svllj ndzor na dany pro-
blém, ale také ma uvést, jaké prostiedky jiz pouzil k feSeni dané zélezitosti.
V pribéhu sezeni klient naslouchd, zvazuje urcité alternativy feSeni, které mu na-
vrhli kouc¢ové a poklada jim dalsi otazky. Na konci by mél shrnout, co bylo feceno

a prozradit, jak hodla postupovat na zakladé nové nabytych poznatkd.

¢ Koucové maji za ukol pomoci klientovi najit feSeni jeho problému. Je zapotiebi,
aby pozorné naslouchali tomu, co jim fika klient. Spravni kouc¢ové by méli dat kli-
entovi prostor na vyjadieni a pokladat otazky, aby dikladné prozkoumali dany pro-
blém. Koucové mohou nabidnout né¢jaké hypotézy a rady, jak celou situaci vnimaji,

ale rozhodné nemaji fesit problém za klienta.

e Facilitator moderuje setkani, ma za ukol béhem procesu uc¢eni poméahat jednotliv-
cim 1 celé skuping. Jakmile se vytvofi skupina, je zapottebi, aby se moderator do-
hodl s ostatnimi ¢leny na pravidlech (pofadi stfidani role klienta, ptestavky apod.)
Vyznam facilitatora tkvi v tom, ze ma vytvaret atmosféru upfimnosti, divéry, ale
také ma vzbuzovat v ostatnich vzajemny respekt. Moderator mé cely proces uceni
sméfovat tak, aby mé¢l co nejvétsi piinos pro vSechny ¢leny, mél by vytvaret atmo-
sféru tvlrci konfrontace a upozornovat druhé na to, jak se chovaji apod. Nejvétsi
vyznam moderatora spociva v tom, Zze by mél vycitit ten spravny okamzik, kdy se
¢lenové skupiny nachazeji v procesu uceni a pierusit ¢innost skupiny, aby se nad

tim vSichni zamysleli. [8]

2.3.3 Simulace

Armstrong [1] definuje simulaci, jako kombinaci pifipadovych studii a hrani roli

s diirazem na maximalni miru realismu. Za cil simulace povazuje usnadnéni pfenosu nau-
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¢enych znalosti a dovednosti do pracovniho chovani prostfednictvim napodobeni podmi-

nek a predvedeni situace, tak aby odpovidaly co nejvice skute¢nosti. [1]

Armstrong [1] rozliSuje pojmy simulace a hrani roli, ale Buckley a Caple [5] pova-
Zuji tyto pojmy za témét rovnocenné. Prokopenko a Kubr [16] zahrnuji do simula¢nich
technik zminované hrani roli, simula¢ni hry, dale simulace zaloZzené na skute¢nosti, simu-
lace pouzivajici technologii a simulace provadéné mimo podnik. Tito autofi definuji pojem
simulace jako vzdélavaci cviceni, pfi kterém je vyuzivan model skute¢nosti, kdy se simulu-

je jeden nebo i tii parametry prace manazera. Jedna se o chovani, role a prostiedi.

Koubek [11] povazuje simulace za metodu vice zaméfenou na praxi, ale piedevsim
na aktivni u¢ast vzdélavanych. Ugastnikiim je pfedan podrobny scénaf, podle kterého maji
Vv ur¢itém case uCinit rozhodnuti. Obvykle vedouci pracovnici fesi situace, se kterymi se
béhem vykonu prace bézné setkavaji. Koubek [11] spatiuje vyhodu v tom, ze se jedna
0 velmi G¢innou metodu, pii které se formuji komunikaéni schopnosti manazera predevsim
umeéni vyjednavat a rozhodovat se. Jako nevyhody uvadi problém najit zptisob jak plisobit
a usmériovat ucastniky simulace, tedy naroky na organizaci a schopnosti vzdélavatele.

Realizace metody zabere mnoho casu.

2.3.4 Hrani roli (manaZerské hry)

V této metode jde o to, Ze Gcastnici predvadé)i néjakou situaci a berou na sebe role
postav, které si predtim nastudovali. Cilem je, aby manazefi ziskali obratnost pii zvladani
situaci, pfi kterych jednaji tvafi v tvar. Jednd se napi. o pifijimaci pohovory, konzultovani,
vedeni schlize, zvladani fesit stiznosti apod. Vyhodou hrani roli je, Ze Gc¢astnici mohou zis-
kat od Skolitele a ostatnich kolegli cenné rady a konstruktivni kritiku, naopak nebezpeci
této metody tkvi v tom, ze se mnohdy ucastnici stydi hrat, zlehcuji cviceni nebo také své

role karikuji. [1]

2.3.5 Prace ve skupinach

Prokopenko a Kubr [11, s. 261] zastavaji nazor, ze: ,, Byt pospolu a vzdjemné na se-
be piisobit umoznuje manazerim dosahnout svym zpusobem vic nez soucet toho, co jsou

schopni vyprodukovat jednotlive (synergicky efekt).
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Skupina zkouma nastolené problémy napi. ptipadovou studii nebo jiny problém
souvisejici s praxi. Cilem je, aby si ucastnici vyzkouseli a osvojili schopnost kolektivni
prace a to jak se chova skupina lidi, kdyZ se fesi problémy a provadéji se dulezita rozhod-

nuti. [1]

2.3.6 Diskuse

Buckley a Caple [5] definuji diskuzi jako skupinovou aktivitu, ktera pokud ma byt
efektivni, méla by byt vedena kvalifikovanym instruktorem a v po¢tu maximalné dvanacti
ucastnikd. Instruktor ma za ukol udavat jednak smér diskuse, ale také ma fidit Gcastniky
arovnéz cas, aby bylo dosazeno daného cile. Vyhodou této metody je ptileZitost pro ve-
douci pracovniky, aby vyjadfili sviij nazor a naucili se naslouchat ostatnim. Pozor je tfeba
davat na dukladnou piipravu ucastnikti diskuse, aby méli dostatek védomosti a zkusenosti

o dané problematice. [5]

Ucelem diskuse je rozvijet schopnosti sebevyjadfovani manazeit, ale také jim po-

skytnout moznost ucit se ze zkusenosti ostatnich. [1]

2.3.7 Prednasky

Prokopenko a Kubr [16] definuji pfednasku jako metodu, kde hraje fe¢ jednotlivé
osoby dlileZitou roli za pouziti riznych Ustnich a pisemnych prostiedki, aby bylo dosaZeno
ucinné komunikace. Za klicovy faktor pii vzdélavani manazerti povazuji obménu, kdy se
pfi pfednasce pouziva vice prvku seskupenych kolem mluveného slova. Autofi [16] rozlo-

zili prednésku do fady prvki: vyklad, anekdoty, diskuse, pfiklady a otazky.

Buckley a Caple [5] uvadéji mezi nevyhody obtiznost udrzet pozornost posluchact

a velmi vysoké pozadavky na kvalifikaci pfednasejiciho.

Armstrong [1] si pfedstavuje pod pojmem prednaska vyklad s malou nebo zadnou
ucasti posluchaci, tedy az na vyjimku v zavéru prednésky, kdy je umoznéno posluchactim
podavat otazky a diskutovat o nich s lektorem. Autor klade diraz na vhodnou miru pouziti
vizualnich pomiucek, ale také na délku piednesu a mnozstvi informaci. Doporucuje se, aby
pfednaska netrvala déle nez Ctyficet minut a aby byly srozumitelné a jasné sdéleny napft. tfi

nové myslenky, které si posluchaci lehce zapamatuji a dokazou je pouzit v praxi.
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2.3.8 Pripadové studie

Tato metoda vzdélavani je velmi roz§ifena a oblibend zvlaste pti vzdélavani mana-
zeru, vedoucich tymu a tvarcich pracovnikid. Koubek [11] definuje ptipadovou studii jako
skute¢ny nebo smysleny popis né&jakého problému v organizaci zaméteného napft. na fizeni
lidskych zdroji. Ugastnici je pak mohou v malych tymech studovat, stanovit ,,diagnozu*

situace a navrhnout feseni. [11]

Divod pro¢ jsou piipadové studie vhodné piedevsim pro manazery Armstrong [1]
spatfuje v piesvédceni, ze znalosti a dovednosti vedoucich pracovniki, lze ziskat a rozvijet
pomoci zkouméni skutecnych udalosti a diskusi o nich. Cilem této metody je podle
Armstronga [1] zlepSeni schopnosti zkoumat problémy, objevovat podstatu véci, vyméno-

vat si s druhymi napady a analyzovat zazitky.

Prokopenko a Kubr [16, s. 311] tvrdi, ze piipadové studie lze ,, popsat spise jako in-
teraktivni nez didaktické a spise problémové zamérené ne teoreticky orientované.  Utast-
nici nékdy berou studii jako néco nepotfebného, mnohdy analyzuji problémy povrchné,
nedomysleji feSeni apod. Armstrong [1] tedy upozoriiuje na vyznamnou roli Skolitele, ktery
musi vzbudit v lidech zajem, nutit je, aby zdivodiovali své zavéry a ve spravnou chvili by

mél zdlraznit poucenti, které plyne z piipadové studie.

Vyhody této metody spatiuje Koubek [11] v rozvijeni analytického a systémového
mySleni. Velmi pfinosné mize byt vyuZiti této metody na konkrétnim ptikladu ze zivota
podniku, kdy se analyzuje problém a feSeni tcastniki se skuteCnym feSenim a vysledky,

které se odehraly v minulosti. [11]

2.3.9 Workshopy

Podle Koubka [11] se jedna o variantu ptipadovych studii, ktera ma za tikol vycho-

vavat k praci v tymu, kde se d¢€li tcastnici o napady a fesi se komplexné dany problém.

Kuchatikova a Vodak [20] popisuji workshop jako popularni metodu, ktera je
vhodna k prodiskutovani rtiznych situaci. Metodu Ize podle nich pouZit pro skupinu maxi-
maln¢ o 15 ¢lenech, pokud chceme, aby si vedouci pracovnici trénovali manazerské a ko-
munikaéni dovednosti. Vyhoda workshopu spociva v tom, Ze mize ucastnikim pomoct

vyfesit néjaky konkrétni pracovni problém.
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2.3.10 Rotace prace

Tato metoda je zalozena na tom, ze pracovnik puasobi vzdy po urcité obdobi
v riznych castech organizace. Vedouci pracovnik ma tak moznost si vyzkouset nékolik
pracovnich pozic, poznava komplexné&ji pracovni postupy a zjistuje, jak funguji rizné use-
ky spole¢nosti. Pracovnik dokaze prostfednictvim rotace pochopit problémy spole¢nosti
Z jiného thlu pohledu a jejich vzajemnou provazanost. Metoda znacné piispiva k flexibilité

pracovni sily a to nejen jednotlivee, ale také celé organizace. [11]

2.3.11 Neurolingvistické programovani

Neurolingvistické programovani (dale jen NLP) je Gispé$né a velmi zajimava meto-

da vzdélavani manazert, ktera zahrnuje veSkerou komunikaci mezi lidmi. [8]

Folwarczna [8, s. 155] uvadi, ze: ,, NLP prineslo do oblasti komunikacnich doved-
nosti néco nového: je treba respektovat, co lidé rikaji, a povazovat to za doslovny popis
uddlosti v jejich sveté. Pozornost viici téemto drobnym detailiim md rozhodujici vyznam pro
utvareni vztahu — které maji jesté zasadnéjsi vyznam pro to, jak se stat efektivnim manaze-
rem.” Cilem NLP je zménit chovani ¢lovéka tak, aby plsobil sebevédomé;ji a dokazal bez
problémt presvédcovat druhé. NLP zkouma, jak nas jazyk ovliviiuje naSe myslenky a né-
sledné ¢iny. Tato metoda monitoruje, jakym zptisobem jednaji Gisp&s$ni prodejci, manazefi,
vyjednavaci a jini obchodnici. Tim se vytvaii urCité navody pro ostatni, ktetfi by si prali
odhalit tajemstvi Gspéchu téchto osobnosti. Je vSak dulezité davat si pozor na moment, kdy
se manazer zacne presné fidit danym navodem a ztrati nejen vlastni pfirozenost, ale 1 divé-

ru ostatnich. To by se nemélo stat. Folwarczna [8] doporucuje manazerim, aby NLP vni-

mali jako inspiraci a obohatili tak sviij zptisob komunikace.

Zakladni mysSlenky NLP je moZné struéné shrnout do nékolika bodu, kterymi je

nutné se fidit, pokud chceme, aby byla metoda NLP uc¢inna:
e Uznat osobnost druhého ¢lovéka.
e Respektovat druhé.
e Snazit se porozumet.
e Ovliviiovat, ne manipulovat.

e Vyladit se na frekvenci druhého a vstoupit do jeho svéta.
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e Schopnost manazera udrzovat dobré vztahy s nadfizenymi, podiizenymi a se zakazni-
ky.

e Byt pfirozeny, uvédomovat si fe¢ svého té€la a ton svého hlasu. [8]

2.3.12 Development centra

Development centra si kladou za cil pomoci Gcastnikiim uvédomit si schopnosti,
které jejich prace vyzaduje a které budou potiebovat v budoucnosti. Rozvojové programy
nabddaji ucastniky, aby si vytvofili vlastni plan rozvoje. Nelze jasn¢ definovat develop-
ment centra, ale je tieba vysvétlit, Ze se nejedna o né&jaké zatizeni ¢i udalost. Development
centra kombinuji ptipadové studie, hrani roli, ale také metodu zpétné vazby, koucovani
a konzultovani. Vysledky rozvojového programu slouzi jako voditko jednotlivcim, aby se

mohli sami vzdélavat a fidit tak rozvoj své osobnosti. [1]

Koubek [11] povazuje development centra za vysoce hodnocenou metodu vzdéla-
vani manazert. Ucastnik ma plnit riizné tkoly Gasto generované poéitadem, ktery mize
meénit miru stresu a jiné faktory. Manazeti se tak uci prekonavat stres, efektivné vyuzivat
svij Cas, uci se riznym jinym manaZerskym dovednostem. Nevyhodou této metody jsou

vysoké naroky na ptipravu a technické vybaveni.

2.3.13 Coaching (kou¢ovani)

V 80. letech minulého stoleti se v Némecku chapal pojem koucovani jako externi
poradenstvi vyhradné pro vedouci pracovniky. Dnes se koucovani pouziva i pro vzdélavani
a rozvoj ostatnich pracovniki spolecnosti. V nékterych podnicich je koucovani povazovano
za systematicky proces, ktery si klade za cil rozvijet klicové osoby a vedouci tymy. [7]
Fisher-Epe [7, s. 17] chape koucovani jako ,, kombinaci individudalniho poradenstvi, osobni

zpétné vazby a prakticky orientovaného tréninku.

Koubek [11] povazuje koucCovani za dlouhodobéjsi proces, béhem kterého se vzde-
lavanému vysvétluje to, Cemu nerozumi, jsou mu sdélovany pfipominky a hodnoceni k jeho
vykonu. Kou¢ pracovnika podnécuje, pravideln¢ ho kontroluje, snazi se ho sméfovat
spravnym smérem a uci ho k vlastni iniciativé. Nevyhodu koucovani Koubek [11] spatfuje
V tom, Ze mnohdy je jeho prubéh kvuli pracovnim povinnostem narusovan a prace kouce se

vzdélavanym je tedy nesoustavna a rozkouskovana.
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Folwarczna [8] uvadi dva zakladni ptistupy ke kouCovani:
e Direktivni

Tento piistup predstavuje klasicky vztah mezi ucitelem a zakem, pfi némz je vyuzi-
vano technik direktivniho fizeni lidi a to nafizovéni, ptikazovani a instruktaz. Ucitel je ten,
kdo urcuje, jak a co bude vyucovano a tkolem zaka je pasivné piijmout latku. V soucas-

nosti je tento piistup povazovan za zastaraly. [8]
e Nedirektivni

Nedirektivni pfistup vyuziva piedev§im aktivni naslouchani a lze jej ztotozZnit s ob-
dobim, kdy se uci dité chodit. Tak jako dit€¢ i manaZer se u¢i metodou pokusti a omyld,
nenajde se nikdo, kdo by mu radil, co ma délat. Pokud se manazerovi nedaii, nikdo jej ne-
odsuzuje, nekritizuje, ani jej nikdo netrestd. Pokud se kou¢ fidi timto pfistupem, mél by

vytvafet pozitivni atmosféru podporujici kreativitu a hravost. [8]

Model GROW (goal, reality, options, wrap-up)

Model GROW patii do skupiny modeld, které je mozné vyuzit pii koucovani. Tento
model spada do oblasti nedirektivniho kouc¢ovani. V. modelu GROW jde o to, ze odpovéed-

nost za vysledek celého procesu koucovani nenese kou¢, nybrz sam koucovany. [8]

Podle Armstronga [1, s. 468] se model GROW sklada podle za¢inajicich pismenek

z téchto kroku:

,,G - (goal = cil) je cil koucovani, ktery je treba vyjadrit v konkrétnich méritelnych (posu-
zovatelnych) pozadavcich, reprezentujicich smysluplny krok k budoucimu rozvoji.

R — (reality = skutecnost) znamena drzet se skutecnosti — jde o proces vytvoreni pokud
mozno uplného popisu toho, co se koucovana osoba potrebuje naucit.

O — (option = nabidka, moznost) se tyka zkoumani nabizejicich se moznosti — jde 0 rozpo-
znani tolika rFeseni a aktivit, kolik je jen mozné.

W — (wrapping up = shrnuti, zabaleni) — dochdzi k nému, kdyz kouc zjisti, ze je koucovany

’

jedinec odhodlan k akci.’
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2.3.14 Mentoring

Zatimco kou¢ byva pracovnikovi pifidélen, tak u mentoringu si svého mentora pra-
covnik vybira sim. Obvykle byva mentor osobnim vzorem pracovnika, ktery se s nim musi
nejprve domluvit, jestli je tuto funkci viibec ochoten vykonavat. Pokud ano, pak mentor
pfebira pomyslnou funkci patrona, ktery svého svéfence stimuluje, podporuje, usmérnuje,

ale také prosazuje. [11]

Mentofi by méli radit, jak ma budouci vedouci pracovnik zvladat problémy
V oblasti administrativy, mezilidskych vztahd, odbornych znalosti, se kterymi se v prubéhu
své kariéry mlze setkat. Mentofi by méli poskytnout pracovniklim pomocnou ruku pii vy-
pracovani jejich planu sebevzdélavani, dale by méli pracovniky vést, tak aby ziskali znalos-
ti a dovednosti, které budou potiebovat pro vykon své prace, informuji je o tom, jak to

V jejich organizaci chodi, aby véd¢li, jak se maji chovat a co mohou ¢ekat. [1]

Koubek [11] upozoriiuje na problém S$patné volby mentora, coz se muze stat také
u kouce. Nékdy se stava, Ze pracovnik si zvoli takového Clovéka, ktery sice neni moc velky

odbornik, ale ma jisté postaveni a miize mu vyznamné pomoci v jeho kariéfe.

2.3.15 Metoda 360° zpétné vazby

Zpétna vazba se ¢im dal vice pouZiva pii vzdélavani a rozvoji vedoucich pracovni-
ka. 360° znamena, ze zpétnou vazbu poskytuje nejen pitimy nadfizeny a piimi podfizeni,
ale také kolegové na stejné profesionalni Grovni a interni ¢i externi zdkaznici. Nesmi se

ovSem zapominat na to, ze by mél pracovnik hodnotit i sam sebe. [8]

Folwarczna [8] uvadi nékolik zasad, které by mély byt dodrzovany pii poskytovani

zpétné vazby:
e Poskytovatel by m&l umoznit druhé strané, aby vyjadfila sviij nazor.
e Jedna se o vlastni vnimani svéta, ze si nékdo néceho v§iml a n€jakym zpiisobem to
vnima.
e Dillezité je vyjadiit zpétnou vazbu vcas. Ne pfili§ brzy, ani ne pfili§ pozdé.
e Zpétna vazba by méla byt vyjadiena v soukromi, a pokud je to mozné mezi ¢tyfma
o¢ima.

e Dtlezité je respektovat danou osobu, které zpétnou vazbu poskytujeme.
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e Poskytovatel by mél konkrétné vyjadiit na piikladech, kdy zaznamenal dany neza-

douci jev.
e Dalsi zasadou je vnimat zpétnou vazbu jako pohled do budoucnosti.

e Poskytovatel zpétné vazby by mél identifikovat, jaky vliv mize mit dané chovani

na ostatni cleny v tymu.

Jako kazd4 metoda vzdélavani ma i metoda 360° zpétné vazby své vyhody i nevy-
hody. Vyhodou je, ze ¢im vice zdroju ji poskytuje, tim je kvalitnéj$i a ma vyssi vypovidaci
hodnotu, dalsi nespornou vyhodou je, Ze napomaha rozvoji tymu, lepsi komunikaci mezi
kolegy arozviji profesionalni drahu manazera. Mezi nevyhody miizeme zafadit ¢asovou
naro¢nost, mnohdy se stava, ze okoli nema dost informaci proto, aby mohlo poskytnout
kvalitni zpétnou vazbu, dal$i nevyhodou byva ¢asté zaméteni na slabé stranky jedince mis-

to toho, aby byl podporovan v rozvijeni svych silnych stranek. [8]

2.3.16 Outdoor traninig/learning (uceni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami)

Tato metoda si zaklada na vlastnim jedine¢ném proZitku, ktery si mnozi zapamatuji
na cely zivot. Jakmile akce skon¢i, u€astnici spolu probiraji, jak si pocinali, jak se chovali
a co vedlo k jejich uspéchu ¢i netispéchu. Piedevsim je nutné vyzdvihnout chvile, které se
podobaly tomu, co lidé zazili v praci. Nazornym piikladem mize byt kol postavit v tymu
vor, na kterém maji nékam ucastnici kurzu né¢kam pteplout. Vedouci pracovnik musi po-
chopit, Ze pokud jako tym neodvedou poctivou praci, nezvoli spravny pracovni postup, tak
se vor rozpadne a oni se potopi. Z toho vyplyva, Ze uspéchu vedouci nemuze dosahnout

bez pomoci svych spolupracovnikd. [23]

Podle Koubka [11] je metoda outdoor training stale vice vyuzivana pti vzdélavani
manazeri. Cilem téchto metod je, aby se manaZzeti naucili uméni koordinovat n¢jakou ¢in-
nost, vést lidi, hledat optimalni feSeni, dale by se méli naucit komunikovat se spolupracov-
niky a povétovat je ukoly, spolupracovat v tymu a dal$i dovednosti, které se od manaZzerti
vyzaduji.

Pod outdoor trainingem si miizeme piedstavit fadu aktivit, mezi které patii zazitko-
vé programy za odménu (seskok padédkem, let balénem...), firemni dny pro zaméstnance

s détmi, rtizné firemni olympiady, teambuildingové programy, tréninky tymové spoluprace,
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ale také programy na podporu kreativity a vid¢ich schopnosti manazert. Jedna se o velmi

dobrou metodu, pomoci niz se vedouci pracovnici mohou naucit, jak vést lidi. [23]

2.3.17 Audiovizualni a informacni technologie

Do této skupiny metod mizeme zafadit vzdélavani pomoci videa, filmu a pocitaci.
Pocitatové vzdélavani se vzilo pod pojmem e-learning. Hlavni piinosy e-learningu muze-
me spatfovat v pouzivani nazornych uc¢ebnich materialti, jako jsou napt. animace, videokli-
py, rizné zvukové nahravky, odkazy na dalsi elektronické dokumenty, které mohou doplnit
probiranou latku. Dalsi prednosti této metody vzdélavani je Casova flexibilita, ktera umoz-
fluje studovat kdykoliv béhem dne, o vikendu a kdekoliv odkud mé ¢lovék ptistup
k internetu. Neopomenutelnou nevyhodou ale je, Ze prostiednictvim e-learningu se ucastni-
ci nemohou naucit praktickym navykiim, manudlnim dovednostem a v pfipadé¢ manazerii
nelze rozvijet tzv. soft skills, coZ jsou schopnosti manazera v oblasti mezilidskych vztahd,

patii sem také prezenta¢ni a komunika¢ni dovednosti. [16, 22]

2.3.18 Moderni trendy ve vzdélavani vedoucich pracovniku

Tak jako se meéni svét, mé€ni se 1 trendy v oblasti vzdélavani manaZert.
V soucasnosti podniky jiZ nemusi zajiStovat interni vzdélavani, ale mohou realizovat vzdé-
lavani prostfednictvim externich vzdélavacich instituci. Ty nabizeji mnoho zajimavych

produktt:
e Kurzy na objednavku

Pro podnik je vyhodné objednat si kurz v pfipadé€, Zze ma zajem vzdélavat vétsi sku-

pinu lidi. Népli kurzu Ize upravit po domluvé se vzdélavaci instituci.
e Katalogové nebo otevirené kurzy

Tento typ kurzu voli podnik vétSinou v pfipad€, ze ma zdjem o vzdélavani jednot-

livce. V tomto piipadé€ nelze napli programu zménit. [25]
e Studium Master of Business Administration (MBA)

Jedna se o velmi nakladny a prestizni zptusob vzdélavani manazert, ktery ne vzdy
zarucuje podniku navratnost. Podminkou pro pfijeti do tohoto studijniho programu je vy-

sokoskolské vzdélani a manazerskd praxe. Studium trvéa vétSinou jeden a pul az tii roky.
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Nejcastéji vyucovanym jazykem je angli¢tina. Manazefi se zde setkavaji s pfedméty jako je
strategické, projektové, marketingové fizeni, controlling, management, fizeni lidskych

zdroji, komunikac¢ni trénink apod. Studium je zaméfeno jak teoreticky, tak prakticky. [21]

2.4 Shrnuti teoretické Casti

Proces vychovy a vzdélavani spolu tizce souvisi a navzajem se ovliviiuji. Podnikové
vzdélavani by mélo byt chapano piedevsim jako investice do lidského kapitalu nez jen jako
pouhé nakladova polozka. V dne$nim dynamicky se ménicim svété vzristd potieba neusta-

1ého vzd€lavani a rozvoje lidského potencialu.

RLZ je vyznamnou soucasti podnikového fizeni, do jehoz aktivit spada rozvoj lid-
skych zdrojii. Teoreticka ¢ast je zamétena predevsim na vzdelavani vedoucich pracovnik,

které je soucasti zmiflovaného rozvoje lidskych zdroj.

Na osobnost vedouciho jsou kladeny vysoké pozadavky, jak uz na znalosti, doved-

nosti, schopnosti, tak také na povahové rysy a charakter.

Podnik ma moznost zvolit si vlastni pfistup ke vzdélavani manazer( a podle néj se
rozhodnout, jaké metody bude pouzivat. V dne$ni dobé se podnik jiz nemusi spoléhat jen
na interni vzdélavani svych vedoucich pracovniki, ale muze si zajistit i externi vzdélavani.
Vedouci tak maji moznost seznamit se i s jinymi lektory a obohatit se 0 zkusenosti jinych

ucastnikli nez jen kolegli ve svém zaméstnani.

Podniky realizuji interni vzdélavani manazert pomoci metod vzdélavani na praco-
visti a mimo pracovisté. Mezi nejcastéji uvadéné metody vzdelavani vedoucich pracovnikt
na pracovisti patii sebevzdélavani, koucovani, uceni se akci, mentoring, metoda 360° vaz-
by, rotace, development centra a mén¢ znamé NLP (neurolingvistické programovani). Mezi
vhodné zpusoby, jak vzdélavat vedouci mimo pracovisté fadime prednasky, manazerské
hry, simulace, pfipadové studie, hrani roli, workshopy, audiovizualni a informa¢ni techno-

logie a uceni se hrou.
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II. PRAKTICKA CAST
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3 VYCHOVA A VZDELAVANI VE FIRME BATA DO ROKU 1945

., Vime, Ze vychova neni sice vSemocnd, ale také Ze neni bezmocnd. “Antonin Grac [28,

S. 66]
Vychozim bodem pro zpracovani praktické ¢asti je formulace hypotézy:

Ve firme Bata byly vyuzivany takové metody vychovy vedoucich pracovniku, které jsou

dnes oznacovany jako metody vzdeélavani na pracovisti a mimo pracoviste.
V zavéru prace bude hypotéza, bud’ vyvracena, nebo potvrzena.

Vychova a vzdélavani pracovnikl ve firmé¢ Bat’a prosla v prubéhu 20. stoleti dyna-
mickym vyvojem. Podnikovy vychovné vzdé€lavaci systém firmy Bat'a zahrnoval rtzné
vzdélavaci zaftizeni, které byla firmou zalozena ¢i finanéné podporovana. Jednalo se o riz-
né Skoly, ustavy, kulturni zatizeni apod. Tento systém byl charakteristicky neochvéjnou
virou v moc vychovy a sebevychovy, virou v ¢lovéka a jeho cenné zkuSenosti. Jednalo se
0 dikladné propracovany komplexni systém, ktery byl jak po strance pedagogické, tak po
strance ekonomické na velmi dobré Grovni. Predevsim se kladl diiraz na Gzké propojeni

teorie, praxe a vychovy. [14]

., Nejcennéjsi slozkou naseho podnikani jsou lidé. Sebe krasnéjsi plany ziistaly by na papi-
re, kdyby nebylo lidi, kteii je svou praci neproméni ve skutecné hodnoty. “J. A. Bat'a [28, s.
66]

Kazdy zaméstnanec bez rozdilu byl vychovavan k:

podnikatelstvi,

e vysoké vykonnosti,

e pracovni kazni,

e podnikové druznosti a vérnosti,

e hospodarnosti s materialem, s ¢asem apod. [14]

3.1 Nazor Tomase Bati na vychovu a vzdélavani

Nazory Tomase Bati na vychovu a vzdélavani ¢lovéka nejlépe odrazeji jeho vlastni

vyroky, které predurcily smér podnikového systému vychovy a vzdélavani ve firmé Bata.
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Nutno poznamenat, ze jeho myslenky jsou i po mnoha letech stale nad¢asové a velmi pii-
nosné pro kazdého z nas. Takové vyroky obvykle zaznivaly béhem jeho vetejnych proslovii

nebo byly publikovany v tisku.
., Vira ve vychovu™

., Maly ¢lovek — mala prdace. Velky clovek — velka prdace. Chceme-li vykonati v Zivoté velkou
praci, musime hledati cesty, jak vybudovati velikého cloveka. Veliké lidi pomaha budovati

vychova. “T. Bata [29, s. 3]
., Cil uceni ™

., Vse, cemu se lidé uci, ma miti néjaky cil, ma k nécemu slouziti. Uceni musi sestoupiti

3

Z nadhveézdnych prostorit mezi lidi. Kazdy ma védet, proc se cemu ucl. *
T. Bata [29, s. 3]

Tomas Bat'a véfil, Ze jméni a hospodafeni dokaze lidi vychovat. Vystizné to vyjad-
fil v proslovu mladym muzim roku 1925: ,, Na prvnim misté je umeéni vydélat, na druhém

moudre vydat a teprve na tretim Setrit. * [3, S. 90]

Pfi vychové nejen mladych muzi, ale obecné vSech pracovnikil, pouZival vyznam-
nou a uc¢innou metodu. Jednalo se o to soustfedit myslenky do hesel a zafidit, aby byla
v§em neustale na o¢ich a mohla tak proniknout do jejich mysli. Jako piiklad uvedu nekolik

hesel:

., CO CHCES, MUZES

,,ODVAHA - POLOVICNI USPECH *

. VYDELAVEJ] — ROZUMNE VYDAVEJ — SETRI“

ZAHALKA - MATKA HRICHU“ [15, s. 93-94]

3.2 Vzdélavaci instituce firmy Bat’a
,, Cely sveét je skola a nejlepsim ucitelem je prace, nejlepsim pomocnikem je chudoba. “
Tomas Bata [3, s. 89]

Vseobecné méli ucitelé ve vzdélavacich institucich firmy Bata budovat povahu
svych svéfenct a to tim zpiisobem, Ze méli podporovat jejich pribojnost a vytrvalost, klast

diraz na posileni jejich sebevédomi, chvalit jejich stateCnost, podnécovat jejich nadseni,
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probouzet v nich zdravou ctizddost, dile méli odménovat studenty za pracovitost

a Vv neposledni fad¢ je ucit tak, aby nebylo zapotiebi zddnych domacich ukoli. Ucitelé byli

také vedeni k tomu, aby vyplilovali volny Cas svych svéfencii sportem a riznymi hrami.

[14] V tab. 1 je struéné charakterizovano zlinské skolstvi a vzdé€lavaci instituce podporo-

vané firmou Bat’a.

Rok zaloZeni

Nazev $koly

Pro koho byla uréena

Popis vzdélavani

1884

Zivnostenska po-

kracovaci Skola

Mladi lidé

Obory: obuvnicky, sta-
vebni, malifsky, kupec-

ky,...

1925

Bat'ova skola pra-

ce

Mladi muzi, mladé ze-

ny

Spojeni prace v tovarné,
Skolni vyuky a internatni
vychovy (viz kapitola
3.2.1 Batova skola prace)

1929

Exportni Skola

Prodavaci, nakupci,

vedouci

Cilem bylo vyskoleni do-
spélych pracovniku pod-
niku pro praci mimo
tizemi Ceskoslovenska.
Studium trvalo 2 roky.
Vyuka byla 5-7 hodin
tydné. Skolné za 1 hodinu

¢inilo 2 K¢.

kolem roku
1929

Odborna Skola
pro Zenska povo-

lani

Mladé Zeny

Vychova pro rodinny Zi-
vot byla provdzana

s BSP.

1929

Masarykovy po-

kusné skoly

Déti

Byla to vefejna pokusna
Skola pro déti od 11 do
15 let. Méla poskytnout
mladému ¢loveéku lepsi
vzdélani pro praktické

povolani.
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Rok zaloZeni

Nazev §koly

Pro koho byla uréena

Popis vzdélavani

30. léta

Skola pro nové
pfijaté zamést-

nance

Novi zaméstnanci

Prakticka vyuka podle
narocnosti prace trvala 6-
80 dni, teoreticka vyuka
1 hod. denné. Cilem bylo
zapracovat nekvalifiko-
vané pracovniky urcitou
formou rekvalifika¢nich

kurzd, jak je dnes Casté.

1930

Skola prodavact

Prodavaci, vedouci

prodejen

Kratkodobé kurzy 2-3
tydny. Absolvent byl
schopen odborn¢ prodat
obuv, sluzbou zaujmout
zakazniky, odborné oSet-
fit nohy, obuv 1 punco-
chy, aranZovat vyklady,
vést tcetnictvi prodejen
a dalsi ¢innosti spojenych

S prodejem.

1932

Vyssi lidova
Skola Tomase

Bati

Nékupci, exportéfi,

vedouci

Slo o nadstavbové zafi-
zeni s cilem rozvijet
duSevni a mravni sily,
vSeobecné vzdélani po-
sluchacii a poskytovat
jim specialni védomosti
a dovednosti s diirazem
na potadani prednéasek
(napft. o zdravovéde) o
aktualnich problémech
vetejného Zivota a ja-

zykové kurzy.
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Rok zaloZeni

Nazev skoly

Pro koho byla uré¢ena

Popis vzdélavani

Obchodni aka-

demie Tomase

Mladez, spolupra-

Ptredchiidcem této Skoly

1933 _ jsou obchodni kurzy re-
Bati v Uherském | covnici
o alizované od r. 1930.
Hradisti
Obchodni aka-
. Dorost, spolupracov-
1933-1934 demie Tomase . Zamé&feno na podnikani
nici
Bati ve Zlin¢
Méstska hudebni Zpév, hra na hudebni
1933 Mladi lidé )
Skola Dvorak nastroje
Skola s vyukou cizich
Jinojazy¢na jazykl. Vyucovalo se
Mladez, vedouci spo-
1934 mestanska sou- Vv cizim jazyce (FJ, AJ,
lupracovnici
kroma skola NJ) a v matefském ja-
zyce.
VSichni pracovnici, Technicky zaméfené
1935 Studijni Gstav
vedouci prednasky, kurzy apod.
Stfedni skola se zamé-
Spolkové realné
1936 Mladez fenim na vSeobecné
gymnazium
vzdélavani.
Dvouleta odborna
skola - priprava odbor-
Primyslova nych délnikd. Dvouleta
Skola mistrovska skola - ab-
1937 Mladi muzi
(pokracovani solventi vykonavali
BSP) funkce vedoucich dilen

a mistrti. Dvouleta vys-

$i primyslova $kola.
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Rok
Nazev $koly Pro koho byla uréena Popis vzdélavani
zaloZeni
Vyucovaly se cizi jazy-

1937 Tomasov

Absolventi Bat'ovy skoly

prace

ky, literatura, spolecen-
ska vychova, nauka o

vefejné sprave atd.

1939 Skola uméni

Obuvni navrharfi, marke-
tingovi pracovnici, aran-

7€f1, vedouci

Predmétem vyucovani
bylo napt. krajinafstvi,
fotografovani, reklama,

sochafstvi atd.

Tab. 1 Zlinské skoly a vzdélavaci instituce firmy Bata. [viastni zpracovani, 37]

Bat'ova $kola prace (dale jen BSP) méla velky vyznam pro zfizeni vzdélavaciho za-

fizeni pro vychovu vedoucich pracovniki. Pravem tedy povazuji za dualezité vénovat BSP

naleZitou pozornost.

3.2.1 Batova §kola prace

Je zapotiebi zdiiraznit na jakém principu fungovala BSP. Jednalo se o spojeni tfi

oblasti, které je znazornéno na obr. 5.

Priace v dilné

Obr. 5 Charakteristika systému BSP [viastni zpracovini]

Skolni vyuka
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Tomas Bat’a si velmi pial dat zakim ve své skole zvlastni jméno a nefikat jim uéni. Zvolil

tedy pojmenovani ,,mlady muz*. Zdavodnil to v Narodni politice 6. 7. 1924:

., Slovo muz znamend Zivitel. Ctrndctilety hoch zacina na sebe vydélavati a jest proto
mladym muzem... Vy mladi muzové, vykrocte s odvahou do sveta... Velikost nasi doby jest
Vtom, Ze i ta nejvyssi mista jsou dostupna i chudému muzi. ZaleZi jen na ném, na jeho

schopnostech a vytrvalosti, aby je dosahl. “[36]

Prijeti uchazecu

BSP byla zalozena v roce 1925, kdy Tomas Bata nechal uvefejnit v novinach inze-
rat, ze piijme 200 mladych muzii ve véku 14 let. Pozadavkem bylo, aby méli absolvovanou
meéstanskou skolu ¢i nizsi stiedni Skolu tzv. realku s dobrym prospéchem nebo piipadala
jesté v ivahu obecna Skola, ale musela byt absolvovdna S mimotadn€ dobrym prospéchem.
Uchaze¢i museli projit pfijimacim fizenim, které obnaselo vyplnit dotaznik, absolvovat

psychotechnickou zkousku, zdravotni prohlidku a osobni pohovor. [17]

Kdyz byl mlady muz piijat do BSP mohl si s sebou z domu vzit jen uréité mnozstvi
osobnich véci, na vSe ostatni si musel vydélat sam. Rodi¢e méli vyslovné zakazano posilat

détem jidlo, penize apod. [15]

V roce 1929 byla BSP zalozena také pro divky. Cilem bylo pfipravit mladé Zeny na
rodinny Zivot a tak se ucili vafit, hospodafit s penézi, byly jim vStépovany zasady hygieny,
dale se ucily it a predevsim pecovat o déti a manzela. I ony v§ak mohly navs§tévovat od-
borné skoly a rlizné kurzy. Vzdélavani Zen déale podrobné&ji nepopisuji, protoZe cilem jejich

vychovy nebyla ptiprava na vedouci mista. [15]
Pracovni rezim

Vychovu mladych muzii v BSP nejlépe vystihuje denni rezim, ktery byl presné ¢a-
sové vymezen. Prace v tovarné zacinala v 7 hod. rano. V dobé od 12 hod. do 14 hod. §li
mladi muzi na obéd a poté mohli odpocivat v parku nebo se divat na film v kin€. Prace
Vv tovarné pokracovala od 14 do 17 hod. Poté byl vyhrazen ¢as na vecefi a vyfizeni soukro-
mych zalezitosti. Od 18.50 do 20.30 bylo v dennim reZimu napldnovano studium v odborné
Skole, ktera trvala dva az tii roky. Vyu€ovalo se povinné ucetnictvi, cizi jazyky: angli¢tina

a némcina, kresleni a obchodni korespondence. [15, 17]
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Kazdé tii mésice museli ucnové meénit druh prace. Timto zplisobem, béhem tii let
BSP, prosli mnoha pracovnimi pozicemi a poznali tak nejen vyrobu obuvi, ale také kom-

plexnéji pochopili ¢innost podniku. [14]

O vikendech byl volny ¢as mladych muza vyplnén kulturnimi zazitky, sportovnimi
a spoleCenskymi akcemi, rlznymi prednaskami, poznavacimi zajezdy, besedami
s vedoucimi pfedstaviteli firmy apod. Téchto udalosti se museli povinné zucastnit. [14]

Vychova mladych muzi

Zivot v BSP znamenal neustalou soutéZ a to ve viem, V &em bylo mozné soutézit.
Bodovalo se a vyhodnocovalo chovani mladych muzi, jak si udrzovali pofadek na interné-
t¢, jak pecCovali o sviij zevnéjsek, dale vychovatelé udileli body za pracovni vykony, za
prospéch ve Skole a za to jak uméli hospodafit s vydélanymi penézi. Mladi muzi byli vy-

chovavani k tomu, aby mé&li v zivoté vyssi cile, aby byli ctizadostivi a iniciativni. [14, 17]

Mladi muzi bydleli na pokojich po 20, coz mélo za cil probudit v nich smysl pro
vzajemnou spolupraci, pospolitost, ale také v tom byl jiny zamér. Mladi muZzi se méli nau-
¢it mefit si své sily a schopnosti s ostatnimi. Jiz v interndtech byly uplatiiovany principy
samospravy, které vedly k tomu, aby se v nich probouzely a dale vytvarely vlastnosti po-

ttebné pro vedouci pracovniky.

Na vychové mladych muzi se vyznamné podileli vychovatelé. Jeden vychovatel
mél na starosti kolem 100 mladych muzi. Vychovatelé mimo jiné také ucili v zavodnich
Skolach. Odrazem vychovatelovy prace bylo, jak se jeho svéfenci chovali, jak pecovali
0 sviij zevngjsek, jaké mély vysledky ve skole a v diln¢ a jak vystupovali ve spole¢nosti.

[14]

Nadvornik [14, s. 117] uvadi vzpominky ABS Frantigka Santavého, ktery vystizné
charakterizoval vychovu v BSP: ,, Nebyli jsme vychovavani jako v bavince. Po tFi léta strd-
vena \ interndte, za plného pracovniho nasazeni a vecerni skoly jsme nemeli cas na néjaké

lotroviny. Po vSech strankdch jsme byli pripraveni na dalsi Zivot. **
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4 VYCHOVA A VZDELAVANI VEDOUCICH PRACOVNIKU VE
FIRME BATA DO ROKU 1945

., Nerozvazni, posetili nebo slabi vedouci mohou rozhdzet ovoCe prdce i téch nejpilnéjsich
a obratnych pracovnikii, stejné jako mohou znehodnotit praci nejdokonalejsich stroji. Te-
prve pod schopnymi vedoucimi vyda prace lidi a strojii svoji urodu, ktera je tak velika, jak

veliké jsou vudci schopnosti lidi, kteri praci ridili. “ [19, s. 155]

Vyznamnym subjektem v podnikovém systému vzdélavani a vychovy pracovnikl
ve firm¢ Bata zaujimali vedouci pracovnici. Ptistup k jejich vzdélavani a vychové byl cha-
rakteristicky svou promyslenosti a riznymi metodami $koleni. Vedoucim pracovnikiim

byla vlozena na bedra velka zodpovédnost, ale také jisté pravomoci. [14]

Ustav, ktery mél vzdélavat a vychovéavat vedouci pracovniky ve firmé Bat’a je pied-

staven Vv nasledujici kapitole.

4.1 Tomasov

., Povinnosti a zodpovédnost vedoucich pracovnikii vzrostly za posledni desetileti tak, Ze
byti vedoucim — reditelem, kontrolorem nebo mistrem — znamenda byti predevsim vedoucim,
tj. mnoho védét ze zkuSenosti a ustavicné si osvojovat dalsi nezbytné védomosti studiem

odbornych knih a pramenii. *“ Glenn Gardiner [26, s. 1]

Dne 31. bfezna 1936 napsal $éf J. A. Bata piikaz panu Hradilovi a panu Jaroiikovi:

., VYpracovati plan pro ,,Tomdsov,, , néco jako pokracovaci kolej pro absolventy mladych
Mmuzu.

Pan Hradil vypracuje navrh a navrhne lidi po dohodé s panem Jarornkem, které budeme
Skoliti v této universitni koleji. Jejich vychovou bude povéren jeden vychovatel, kterého

vybéreme po pripade z kruhii universitnich profesorii. Bude se zabyvat jen Skolenim techto

100 absolventii.
Ustav bude zaiizen tak, Ze tam budou interndty ucebna, télocvicna. Je mozno také stdje pro
ten ucel zaridit.

Je mozno zariditi ustav v Napajedlich, které maji vSechny podminky pro toto skoleni.
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Pan Hradil vypracuje plan tak, aby ustav mohl zacit fungovat 1. Cervna, neb 1. srpna

1936.J. A. Bata [17, volny list]

Internat byl pojmenovan na pocest Tomase Bati zakladatele - Tomasov. Jak jiz bylo

zminéno, tato skola slouzila k vychové budoucich vedoucich pracovniki.

Ve zpravé [27] uvadi J. A. Bat’a, pro¢ byl zfizen TomaSov: ,, Poskytnouti schopnym
a uspesné pracujicim mladym muziim ve véku od 19 rokii vSestranného vzdelani spolecen-
skeho za tim ucelem, aby se z nich stali muZi proziravi, pohotovi a vybrouseného spolecen-

......

doma i za hranicemi. “[27, volny list]

Cilem bylo, aby vstépovana vychova a vzdélani v nich pietrvalo i po opusténi To-

masova a mohly se tak rozsitit dal do spole¢nosti. [27]

Délka pobytu v Tomasove nebyla nijak limitovana. Podminkou vsak bylo, ze ti, kte-
i odejdou z riznych divoda, musi vytvofit kluby, ve kterych ,,se bude i naddle péstovat
duch Tomdsova a kde se jim dostane prilezZitost, aby i dale prohlubovali svoje védomosti ve

specidalnich otazkach.“ J. A. Bata [27, volny list]

V srpnu 1939 J. A. Bata vyjadril své zklamani, Ze Tomasov neni ve skute¢nosti
tim, ¢im byl plivodné minén, avSak zduraznil, Ze takového Ustavu je pfece jen zapotiebi.
Chybu vidél v tom, ze je Tomasov jen jeden a firma by jich potfebovala nejméné 16, pak
uvedl, Ze by mél byt u kazdé tovarny alespoil jeden Tomasov. Plany pana $éfa byly velko-

lepé. Ptél si, aby se na pozice vedoucich pracovniki pfipravovalo kolem tisice studenti.

,,Co tam chceme vychovati, nejsou prece intelektualisticti floutkove, kteri si nevedi rady
sami se ssebou, ale chlapi, kteri maji svaly i nervy z ocele a srdce jako to, z velkého Be-
nu. “J. A. Bat'a [31, volny list]

V roce 1939 po vypuknuti 2. svétové valky byla ¢innost Tomasova zruSena. Tento
internat se velmi podobal anglickym vychovnym institucim v Harrow a Rugby, které byly
urceny k vychové modernich podnikatelti. Diky této skute¢nosti, nebylo mozné uhgjit ¢in-
nost internatu béhem valky a tim tak zachranit zajimavy projekt vychovy vedoucich pra-

covnikd. [12, 15]
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4.1.1 Podminky prijeti

K tomu, aby byl mlady muz ptijat do TomaSova, musel spliiovat nékolik podminek:

byt absolventem BSP v roce 1937 “

o studovat pri zaméstnani ve firmé vecerni prumyslovou skolu nebo Obchodni akade-

mii Tomase Bati pro zahranicni obchod “
e, mit vyborné hodnoceni prace v dilné a ve Skole “
e e e w
o byt nejlepsi a mit uspéch pri ustnim pohovoru pro prijeti do Tomdsova

[12]

vvvvvv

li BSP, z toho bylo 28 absolventii z obuvnickych dilen, 16 absolventii z obchodniho oddé-

leni, 12 ze strojiren a byli zde i 4 chemikové. [12]

Pivodné se vSak pocitalo pro prvni rok s 50 TomaSovci a pro dalsi obdobi se pla-

novalo navyseni jejich po¢tu az na 100 az 150. [17]

4.1.2 Umisténi TomaSova

Piivodné mél mit TomaSov sidlo v zdmku v Napajedlich. Bylo to vymysleno tak, Ze
Tomasovci dojedou autobusem pred sedmou rano do Zlina do prace a ve 14 hod. pojedou
nazpét do Napajedel, kde se méli spole¢né naobédvat. [17] Nakonec byl tento navrh zamit-
nut a internat pro TomaSovce byl zfizen ve Zlin¢ ve ¢tvrti Nad ov¢irnou nad hotelem
Moskva (diive Spolecensky diim). V soucasnosti se zde nachazi Klinika reprodukéni medi-

ciny. [15]

4.1.3 Vychova TomaSovani

Mezi zakladni pozadavky, které byli na TomaSovany kladeny, patiila hospodarnost,
zodpovédnost, silna vile, pile, ale také pocit sounalezitosti. Tito muzi méli vést skromny
a mravny zivot. Kladl se také diiraz na to, aby ovladali uméni vést lidi. Byli vychovavani
k tomu, Ze nic neni zadarmo. Tudiz si za pobyt na internaté a stravu museli platit 140 K¢
tydné.

Dle ptéani Jana Antonina Bati si TomaSované ke slavnostnim pfilezitostem oblékali

do zaketu a cylindru a na vecerni akce do smokingu. Mnohdy bylo odivani do Zaketu ve-
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fejnosti kritizovano, ale mélo také svlij vychovny vyznam. Takovy odév a celkové uprave-

ny zevné&jSek fikal Tomasovaniim, ze se maji chovat slusné a zodpovédné. [12]

Pochyly [15] uvadi, Ze TomaSované méli povinnost chodit i do tovarny v zaketu,
pod kterym nosili bilé vesty. Na hlavé méli samoziejmé cylindr a na rukou nosili rukavice.
Neékteti z nich nosily 1 elegantni hiilku. Po pfichodu do tovarny se ptevlékli do pracovniho

odévu a pracovali bez rozdilu jako ostatni délnici.

Vyznamnou souc¢asti vychovy byly zéklady spoleenského chovani, proto se také
V ramci praxe zucastnili riznych konferenci, navstivili Statni operu v Brné€, obédvali a ve-
cefeli s vyznamnymi osobnostmi. U¢ili se tak uméni diskutovat, bavit se a jist ve vybrané
spole¢nosti. Jednoduse feceno, v§e smétovalo k tomu, aby jednou z téchto muzi byli vy-

znamni pramyslovi podnikatelé.

4.1.4 Vzdélavani Tomasovanu

ToméasSované se museli orientovat v otazkach narodniho hospodafstvi, vetejné spra-
vy, museli védét, jak organizovat podnikéni, studovat hodnotnou literaturu, cviCit se
Vv pfednéSeni a debatovani. Byly jim v§t€povany zasady spravného spolecenského chovani.

Podrobnéji je napln jednotlivych predméti popsana nize viz osnova vyuky. [17]

Byli vzdélavani také v oblastech: strojirenstvi, chemie, obchodnich véd
a Vv obuvnictvi. Dal§im pozadavkem byla orientace v mezinarodnim nakupu, obchodu a
vyrobé. Po pfipravném obdobi dostal ToméaSovan sStatus juniora. Poté bylo mozné ziskat
status seniora. Status juniora dosahla k 1. 5. 1939 pfiblizn¢ tfetina frekventant. Oc¢ekavalo

se, ze kazdy absolvent Tomasova ukon¢i vecerni studium maturitou. [12]

Osnova vyuky Tomasovani
Zpracovano dle archivniho zdroje [27]:
1) Literatura

Tomasované se vV tomto predmétu méli vénovat studiu ,,chlapské literatury*, hledani
skrytého smyslu knih, dale mé¢li za kol zpracovavat referaty a vést debaty o nastudované
literatufe. S tim souvisi i trénink fecnictvi a diskutovani. Tomasované prednaseli jednou za
mésic referat nebo si pfipravili pfednasku. Obecenstvem byli bud’ mladi muzi, nebo samot-

ni Tomasovci. Predmét literatura zahrnoval i studium Zurnalistiky a divadla.
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2) Spolecenska vychova

Spolecenskd vychova neméla byt néjakym specidlnim predmétem, ale jeji zasady
mély byt dodrzovany na kazdém kroku. TomaSované piichazeli k obédu a k veceti ve spo-
lecenském odévu. Ve vSedni den nosili smoking a v nedéli frak. Navzajem si vykali a cho-
vali se k sob¢ s tctou. Tomasované se museli naucit jezdit na koni, 1étani, ¥idit auto, ale
také jezdit na motocyklu a na kole, dale se museli naucit tancit, plavat a hrat spolecenské
hry jako je kule¢nik, volejbal, tenis, karetni hry, ping pong, bridz a kuzelky. Do programu

spoleCenské vychovy byl zatazen také zpév a hudba.
3) Cizi jazyky

Tomasované se museli zdokonalit v tom jazyce, ktery ovladali nejlépe a o némz si
mysleli, Ze jej budou nejvice vyuzivat béhem svého Zivota. Pfi vyuce jazyku se kladl diraz

na studium zahrani¢niho tisku, knih, ale ptedev$im na konverzaci s rodilymi mluv¢imi.
4) Nauka o vefejné spravé

Tento pfedmét zahrnoval nauku o politice, sociologii a d&jinach. Byl koncipovan
spiSe prakticky nez teoreticky formou prednaSek. TomaSované sami vyhledavali zdroje,

méli mezi sebou diskutovat o danych problémech a vést tzv. ndzorové souboje.
5) Organizace podnikani / védecké Fizeni prace

ToméSované se zaobirali otdzkami, jak zdokonalit zavedené procesy ve vyrobé
a prodeji, jak zlepsit odbyt vyrobkl firmy Bata, m¢li hledat moZnosti, kde a jakym zpiso-

bem by se dalo uspofit apod.
6) Narodni hospodarstvi

Narodni hospodafstvi bylo zamétfeno také vice na praxi nez na suchou teorii. Roze-
biralo se to, co se skutecné dé€lo ve vyrobé a obchodu. Rozhodné nebylo cilem vyucovat

tento piedmét jako védeckou disciplinu a piednaset ji studentim filozoficky.

4.1.5 Dennirezim TomaSovanu

Denni rezim se velmi podobal tomu, ktery byl nastolen v BSP. Pracovni doba byla
od 7.00 do 12.00, pak od 14.00 do 17.00. Vecerni studium probihalo od 18.30 do 21.30.

O vikendu se studovalo pouze v sobotu dopoledne. [12]
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4.2 Vedouci pracovnici ve firmé Bat’a

Jakého cloveka si dnesni priimyslové pomery zadaji za vedouciho? Dnesni vedouci musi
byti muzem, ktery dovede bystie pozorovat lidi. Musi umét jednat diplomaticky a taktné —
ziskavat od lidi pracovni vysledky pri nejmensim vystavovani autOrity. Dnes potrebujeme
vedouci, kteri se dovedou rychle prizpiisobovat ménicim se pomérim, vyzadujicim peclivej-
Stho studia delnikovych nazorii a smysleni. Vic nez kdy jindy dnesni vedouci musi byti mu-
Zem, ktery si vynucuje uprimny respekt svych podrizenych — uctu pro svij charakter
a osobnost stejné, jako pro svoje technické védomosti a praktickou zkusenost. “ Glenn Gar-

diner [26, s. 10]

Metcalf [32] uvadi, ze pokud se podnik zabyva tim, jaké spravné metody Fizeni ma
zvolit, mél by se také intenzivné zajimat o vyskoleni téch, ktefi maji fidit. Dale je zde kla-
den daraz na schopnosti vedoucich pracovnikt. Jednalo se o schopnost vést, uméni po-
vzbuzovat a burcovat druhé k vykonim. Dullezité bylo pozitivni plisobeni na lidi. O¢ekava-
lo se, Ze vedouci maji ve svych podiizenych probouzet piedstavivost, ucit je, jak efektivné
pracovat, jak rozvijet sam sebe. Ukolem vedouciho nebylo vybudovat pouze pracovni mis-
to pro zaméstnance, ale ptedevs§im $lo o to pro néj vybudovat kariéru. Heslo vedouciho
pracovnika Vv 1. poloving 20. stoleti znélo takto: ,, Bud’ dobry viidce a dobry ucitel.* [32,
s. 133]

4.2.1 Postup Skoleni

At uz se jedna o Skoleni d€lnikii ¢i vedoucich pracovniki, vzdy je zapotiebi odbor-
ného vedeni. Skolitel vedoucich pracovniki byl podiizen feditelng, ale sviij plan vzdélava-
ni a jeho vysledky ptedkladal vedoucimu osobniho oddé€leni. Povinnosti skolitele vedou-

cich pracovniki 1ze shrnout do nésledujicich bodi:

e Vykonavat funkci poradce feditelstvi zdvodu ve véci rozvoje jeho zameéstnanch

a sloucit vzdélavani podniku s jeho budoucnosti.

e Neustale aktualizovat, pfipravovat a zdokonalovat program vzdélavani a tim usnadno-

vat praci vedoucich pracovnikd.

e Probouzet nadSeni z prace a ze Skoleni, podporovat zajem o kariérni rast a ochotu se

nadale vzdélavat.
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e Pomahat vedoucim pracovnikiim ve tvorbé instrukénich kurza pro své podiizené.

[32]

Metcalf [32] uvadi, Ze vzdélavani ma mit jasny cil a maji byt vyjasnény vSechny
otazky typu: koho budeme vzdélavat, jakym zptisobem to ma byt uskutecnéno, jakého vy-
sledku chceme dosahnout atd. Nejlepsi vysledky Ize o¢ekavat od zavoda, kde cela organi-
zacni struktura od shora doll chape obrovsky vyznam vzdélavani a po vSech jeho strankach
se jej snazi dodrzovat a podporovat. Velmi vystizné to vyjadiil Metcalf: ,, Nutno zde miti
napameti zjisteny fakt, zZe jedinci, kteri se védomé nesnazi zdokonalovat sama sebe
V nékterém urcitém smeéru, nejen uztrnou ve svém vyvoji, ale zacnou jit i zpatky. Nebot za

dnesnich dynamickych poméru se zastavit znamend nechat jiné jit ku predu. ““ [32, s. 135]

4.2.2 Pozadavky na vlastnosti vedouciho pracovnika firmy Bata

Ve firm¢ Bat’a existovala cela fada vedoucich pracovnikid a na kazdého z nich byly
kladeny trochu rizné pozadavky. Nékteré vlastnosti byly vyzadovany od vSech vedoucich
a nezaleZelo na tom, zda to byl vedouci puncocharny nebo vedouci nakupu. Nez mélo dojit
k samotnému vzdélavani vedouciho, mél skolitel nejdiive poznat, o jakého ¢lovéka se jed-

nd, jaké ma znalosti a schopnosti, jaky je to typ osobnosti.
Firma Bat’a vyZadovala u vedoucich pracovnikli pfedevsim:
e pevné zdravi,
e dobry tsudek,
e nadbytek energie a zivotni sily,
e ¢ilou a konstruktivni mysl,
e odborné vzdélani technického zaméieni bylo vyhodou,
e schopnost inspirovat druhé,
e nadSeni spolupracovat s lidmi,
e znalost lidské pfirozenosti,
e ryzi, pratelsky zajem o lidi,

e znalost efektivnich vzdélavacich metod. [32]
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Firma si davala pozor na jakoukoliv zndmku patologického jevu v chovani vedou-
ciho pracovnika. Osoba, u které by se projevil vrozeny strach, nadmérna laska k moci, né-
jaka vrozena dusevni vada ¢i chronicka naladovost, nemohl vykonavat funkci vedouciho,

ktery by mé¢l jit ptikladem svym podfizenym. [32]

4.2.3 Metody vychovy a vzdélavani vedoucich pracovniki ve firmé Bat’a

Mezi nejpouzivanéjsi metody vzdélavani vedoucich pracovnikti ve firmé Bat’a pat-
filo sebevzdélavani, ve kterém se kladlo diraz na soukromé studium odborné literatury.
V archivu firmy Bat’a se nachazi mnoho zahrani¢nich dél pielozenych do ¢estiny a zpraco-
vanych do takové podoby, aby se z nich mohli vedouci pracovnici uc€it. Nejrozsahlejsi dilo
200 ukoltt moderniho vedouciho, které jsem nasla a jehoz autorem je Glenn Gardiner, pre-
zident amerického sdruzeni pro védecké fizeni prace, ma pies 200 stran. Vzhledem ke sku-
teCnosti, ze myslenky tohoto dila byly mnohokrate pouzity v jinych svazcich, usuzuji, ze

tato kniha velmi ovlivnila vychovu vedoucich pracovnikl ve firmé¢ Bata.

Firma Bata povazovala za diilezity nastroj vychovy vedoucich pracovnikli ob¢asné
navstévy jinych aspéSnych podniki. Pied uskute¢nénim navstévy mélo byt vSe naplano-
vano- €0 se bude v podniku sledovat, na co se ma vedouci pracovnik ptat. Dal$i zasadou
vychovy vedoucich pracovniki byla jejich podpora v ¢lenstvi riiznych spolkt a klubi, které
mély byt zaméfeny dle jejich zajmi. Slo o to vyslat nékolik zastupcti na odborny sjezd
napf. zaméteny na obchod nebo techniku a ti méli vedeni zdvodu podat zpravu o to, co se
tam feSilo a jakého vysledku bylo dosazeno. Cilem bylo pfinést do podniku nové myslenky

a zasady a osvézit tak ty staré.

Velmi zajimavym prvkem vychovy vedoucich pracovnikl byla jidelna vedoucich.
Ta byla povazovana za vyznamné, ale piesto opomijené vzdélavaci a informacni zafizeni,
jehoz cilem bylo navodit kazdy den druznou atmosféru, aby se béhem ni mohly vyvijet
lepsi mezilidské vztahy. Mélo to byt misto, kde si vedouci predavaji zkusenosti, vymeénuji

nazory a navzajem se snazi porozumét jeden druhému.

Metcalf [32] uvadi popis, jak jedna Gsp€sna spole¢nost vychovava své vedouci pra-
covniky. Lze tedy usuzovat, ze vychova vedoucich pracovnikli ve firmé¢ Bat'a vychéazela
také ze zkuSenosti jinych podnikii. BohuZzel neni uveden nazev spolecnosti, ze které si

firma Bat’a brala ptiklad. Pfehledn¢ a stru¢né€ jsem to shrnula do nékolika bodu:
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1. Peclivy vybér mladych lidi, ktefi maji byt Skoleni na vedouciho.

2. Vedouci osobniho oddéleni z nich vybere né¢kolik muzi s vy$§im vzdélanim, neko-

lik vedoucich a né€kolik délniki.
3. Prvniho pil roku vykonava kazdy praci délnika v nékterém z oddéleni.

4. Pokud se osved¢i a je skuteéné velmi Sikovny, mize na tom oddéleni zastavat pozi-

ci zastupce predaka, kterou ma moznost zastavat cely rok.

5. Ddle je pracovnik pieloZen na jiné odd¢€leni, kde mlize plisobit nékolik let jako pte-

dak, aby ziskal dalsi zkuSenosti.

6. Pracovnik je pod neustdlym dozorem a kazdy tyden probird s oddélenim postup své
prace a osobniho rozvoje na tzv. konferenci. Na zéklad¢ vysledkt konference je

rozhodnuto, zda bude povysen.

7. Dozor nad pracovnikem vykonava vedouci oddéleni a dozor nad ¢innosti vedouciho
oddéleni vykondva vedouci osobniho oddéleni, ktery musi dohliZet na to, aby se
konference kazdy tyden skute¢né konaly a byl znich u¢inén ucinny prostiedek
vzdélavani.

8. Vedouci oddéleni ma neustale hledat inspiraci a nové zpusoby, jak postupovat ve

vychové vedoucich pracovnikl. Piikladem mu ma byt osobnim oddéleni.

9. Pokud se bude takto pokrac¢ovat, bude mit podnik za tfi az pét let mnoho kvalifiko-
vanych muzi, kteti umi vést lidi, fidit praci, znaji dokonale vyrobni postupy, ale ta-
ké technologie a budou pfipraveni kdykoliv zaujmout vySsi mista, kdyz to bude

nutné.

Metcalf [32] se zminuje a Kriticky hodnoti podnik, ktery mél osvéd¢enou zase jinou
metodu vzdélavani vedoucich pracovnikli. Na 1éto posilali absolventy stfednich $kol do
specializovanych kurzl, kde méli byt piipraveni na funkci vedouciho. Cilem bylo, aby
ucastnici poznali kulturu podniku, jeho ¢innosti a zjistili, jaky obor je nejvice zajima. Pro-
blém vsak vznikal v konfliktu mezi tim, jaké vzdélani student absolvoval a co chtél sku-
te¢né v zavod€ vykonavat. K tomu, aby se naucil Gspésné vést lidi, bylo tfeba vice zkuse-
nosti a delSiho Skoleni pfimo na pracovisti. Na to pouhy letni kurz nestacil. Skutecné se

vedouci naucili vést lidi pouze, kdyz to cvicili pfimo na pracovisti. V tomto sméru firma
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Bat’a kladla diraz ne na teoretické poznatky, ale na ziskané zkuSenosti. Mohlo by se tedy

V tomto piipad€ hovofit o metodé uceni se akei, uceni se z vlastnich zkuSenosti.

Vedouci ve firm¢ Bat’a byli vysilani do zahranic¢i, aby tam nabrali zkuSenosti a nau-
¢ili se né¢emu novému. Jednalo se o tzv. geografickou rotaci. Rotace prace byla ve firmé

Bata pouzivana velmi hojn¢ a to nejen pii vychové vedoucich pracovniki viz kapitola 4. 4.

Dalsi metodou vzdélavani vedoucich pracovnikii byly sobotni konference vedou-
cich, kde se potadaly piednasky, po kterych nasledovala diskuze. Piednasky si méli za tkol
pripravovat jednotlivi vedouci. Tématem prednasky mohlo byt uméni pochvalit, jak jednat
s lidmi v praci apod. Rtzni odbornici zpracovali studijni materialy, které pak vedouci do-

stavali od zavodu. [14]

V jisté podobé lze fict, Ze bylo vyuzivano také metody koucovani, ktera byla sou-
¢asti instruktaze, kdyz byl vedouci pfefazen na jinou funkci a bylo mu vysvétleno, co ma
délat a poté byl sledovan jeho vykon. Metodu mentoringu mtzeme spatiovat ve vztahu
vychovatele a zaka, kdy vychovatel plnil funkci jakéhosi vzoru pro mladé muze a jejich

patrona.

Nejvice vSak firma vyuzivala riznych doSkolovacich kurzi a odbornych skol,
které mély zabezpecit vychovu a vzdélavani vedoucich pracovniki. Velky diraz se kladl na
studium cizich jazykd. Vedouci pracovnici mohli navstévovat exportni §kolu, Skolu proda-
vacl, Vyssi lidovou Skolu TomaSe Bati, studijni Gstav, dale pak mohli absolvovat obchodni

akademii, zivnostenskou Skolu a Skolu umeéni.

Pti vychové vedoucich pracovnikli v Tomasove se vyuzivala v jisté podobé metoda
simulace a hrani roli- napt. Tomasované chodili k obédu i veceti ve spole¢enském odévu,
snaha hrat si na vysoce postaveného ¢lovéka, ktery se umi vybrané chovat a spolecensky se

bavit.
Vzhledem k vysokym pozadavkiim na osobnost vedouciho a na jeho chovani k li-
dem, usuzuji, ze byly vyuzivany jisté prvky moderni metody NLP.

Pokud vedouci uvidél ve své praci vic, nez jen plnéni vlastnich a cizich prikazi,
znamenal to velky pokrok. Bylo zadouci, aby vedouci povazoval kazdy den za piileZitost

vzdélavat sam sebe i ostatni. [32]
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4.3 Vybrani vedouci pracovnici firmy Bat’a

Osobni odd¢leni vedlo osobni kartu kazdého zaméstnance, ze které bylo mozno vy-
¢ist spoustu duvérnych informaci. Mezi né patiily: datum a misto narozeni, jména rodict
a sourozencu, zda jsou nazivu a kde pracuji, evidovalo se osobni jméni pracovnika, dokon-
ce i majetkové poméry jeho rodi¢t. Vedly se zdznamy o dosazeném vzdélani, o absolvova-
nych kurzech, o pribéhu predchozich zaméstndni, o kariérnim ristu pracovnika ve firme
Bata, jak dlouho pracoval na urcité pozici, kdy byl firmou pfijat a pro¢ odeSel. Ve vétsing
pripada se u vedoucich pracovnikil jednalo o odchod na vlastni zadost. Uvnitt karty byly
vsunuty zaznamy rizného typu napt. vysledky psychotechnickych zkousek, absolvovanych
kurzt, jazykovych zkouSek, mohlo tam byt i tzv. vysvédceni. Jednalo se o zhodnoceni pra-
ce, chovani a osobnich vlastnosti za celou dobu plsobeni ve firm¢ Bata, kdyZz pracovnik
odchazel na vlastni zadost. Dalo by se fict, ze vysvédceni plnilo funkci posudku. Na zadni
strané karty byl vypracovan kazdoro¢ni posudek osobniho oddéleni na kvalitu prace a ja-
kosti, na povahové rysy, na chovani, na vztah k zavodu a na viid¢i schopnosti. V nékterych
kartach se objevovaly také napomenuti osobniho oddéleni, kdyz chovani vedouciho neod-
povidalo pravidlim slusného chovani. Do karet se zaznamenavaly také vySe finan¢nich
odmeén za vynalezy, Gisporu materialu apod. Osobni oddéleni vyzdvihovalo pfedevsim silné
stranky kaZdého pracovnika a ty se snaZzili dale rozvijet, t¢m slabym se nevénovalo pfilis

pozornosti.

Vybrala jsem si pét vedoucich pracovnikd firmy Bat’a, na kterych budu demonstro-
vat, ze podnikovy systém vychovy a vzdélavani vedoucich pracovnikl skute¢né fungoval
a byl velmi efektivni. Musim fict, Ze bylo tézké si vybrat, protoze firma méla spoustu velmi

schopnych vedoucich pracovnikii.

Na uvedenych kartdch miZeme pozorovat pribéh zaméstnani (nékde byly uvedeny 1
Casové udaje), vzdélani, jazykové dovednosti a osobni hodnoceni. V nékterych piipadech
byly tdaje na kartach zamé&stnanct natolik neéitelné, Ze je nebylo mozné piedist. Udaje
0 dvou vedoucich jsem cerpala z osobnich karet a o dalSich dvou z posudki osobniho od-
déleni. V této kapitole je vedle jiného také uveden popis Dominika Cipery — osobnosti,

vyznamného vedouciho pracovnika, nejbliz§iho spolupracovnika a pfitele Toméase Bati.
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KARTA VEDOUCIHO PRACOVNIKA

Jméno: Ing. Vilém Tichy Vzdélani: VS chemie

Cizi jazyk: FJ, AJ

Pracovni pozice: vyzkumny technik, Hodnoceni:
vedouci laboratote, vedouci vyroby syntetického kaucu- Pilny, houZevnaty,
ku,

vadei typ, pratelsky,
vedouci gumarenské vyzkumné laboratote a zastupce y “r .
pozadoval pfisnou kazen,

prednosty vyzkumného a zkusebniho tstavu chemie. teorii dob¥e uplatiioval

Vv praxi, vytrvaly.

Tab. 2 Karta vedouciho pracovnika. [vilastni zpracovani, 33]

KARTA VEDOUCIHO PRACOVNIKA

Jméno: Stépan Hladky | Vzdélani: kurz zboziznalstvi obuvi a pundoch, spravkarny
obuvi, pedikérsky a prodavacsky kurz, kurz reklamy, ti¢etnic-

tvi.

Cizi jazyk: NJ, AJ

Pracovni pozice: Hodnoceni:

Mistr, nadmistr, vedouci | Disledny, dobry vliv na lidi, dobry organizator,

konfekéni diln , " v
Y necha se poucit, rozvazny,

vedouci gumaren. T , v
pfemyslivy, samostatny, snazivy.

Tab. 3 Karta vedouciho pracovnika. [vlastni zpracovani, 33]

Hladky byl pfijat firmou Bata v roce 1928. Povazuji ho za vyjimecny piipad, ktery
nazorn¢ ukazuje, jak l1ze ¢lovéka vychovat, vzdélat a utvaret k obrazu svému. V jeho karté
se nachazel psychotechnicky posudek, ktery musel podstoupit u piijimaciho fizeni ve firme
Bat’a. Pozoruhodné je, Ze tento muz nemél byt nikdy vedoucim pracovnikem, jak je uvede-
no v posudku: ,, Tento inteligencni stupen dostacuje jen sotva pro misto vedouciho oddéle-
ni.““ [33, volny list] V posudku je dale uvedeno, ze se malo ptizplsobuje a potiebuje Casto

vést, ze nedovede poradit a pomoci, jeho organizacni schopnosti jsou podprimérné, trva
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mu dlouho zacvik, ale za to je velmi pilny a vytrvaly, hodi se na takovou praci, u které mu
je dodan propracovany plan a sam se musi postarat o jeho plnéni. Byl charakterizovéan jako
,»popohanéc¢* spiS nez vedouci, vyjadiili se o ném, jako o ¢lovéku, ktery je vice zaujaty
vlastni osobou nez praci. Hladky odesSel z firmy na vlastni zadost v roce 1945, avsak je
vidét, Ze podnikovy systém firmy Bat’a, ktery na néj ptsobil 17 let, v ném zanechal patii¢né

hluboké stopy.

V osobni karté [33] m¢l Hladky evidenci povinnosti na kazdy rok. Byl to soubor

¢innosti, ktery mél do urcitého data splnit. Uvedu jen nékteré:
o Kazdy mésic mél navstivit prodejnu a poznatky uplatnit ve vyrobe.
e ME¢I za sebe a mistry vychovat zastupce.

e Béhem prvniho semestru se mél naucit némecky a nejméné jeden tyden mél absolvovat

pobyt v cizin€ k nacerpani zkuSenosti ve vyrobé a zaznamenat né¢jaké novinky.

e M¢l za ukol sledovat prodej svych vyrobkli v prodejné na BartoSové ulici a nejméné
jednu hodinu tydné mél stravit tim, ze sam obsluhoval zdkazniky. M¢l si zvolit tako-

vou dobu, kdy byva na prodejné nejvice zakaznikd.

e M¢l docilit vzorné dilny a to jak ve kvalité, vysledku, tak 1 ve mzdé na 100 %.

IKARTA VEDOUCIHO PRACOVNIKA

Jméno: Rudolf Michalek Vzdélani: kurz obchodni $koly, prodavacsky

kurz

Cizi jazyk: NJ, AJ

IPracovni pozice: Hodnoceni:

Exportni oddéleni na Dalném vychodé¢, [Poslusny, tichy, dobrého srdce, svédomity,
, vy pilny,
vychova v TomaSove.

neni moc dobry hospodat, poctivy.

Tab. 4 Karta vedouciho pracovnika. [Vlastni zpracovani, 34]
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V kart¢ tohoto vedouciho pracovnika byly i vypracované posudky osobniho odd¢le-

ni. Na ukézku predkladam typy hodnoceni.
1. Tovarni posudek Tomasovana

Bodovalo se (1= nejlepsi, 5= nejhorsi):

e Chovani e Organizacni schopnosti
e Vérnost e Osobni odpoveédnost

e Cistota e Vzestup

e Pile e Podnikavost

e Vykon e Charakter

2. Hospodareni TomaSovana

Prijem Vydani

Tyden ¢.
Piedpoklad Skutecnost Piedpoklad Skutecnost

Tab. 5 Vzor karty pro evidenci hospodareni. [viastni zpracovani, 34]

3. Skolni prospéch TomaSovana

e Obchodni nauka e Némcina

o Ugetnictvi e Anglictina

e Kupecké pocty o D¢jepis

e Matematika o Zemépis

e Pravni nauka o Zbozi

e Reklama e Uprava pisemnosti

e (estina e Chovani
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4. Osobni predpoklad

Rijen Piedpoklad Poznat organizaci zasobovaciho odd¢leni.
Skute¢nost Znam na 90 % organizaci zasobovaciho oddéleni.
Listopad Piedpoklad Piehled o zasobovani, poznat alespon ¢astecné praci
rayonistu.
Skuteénost Ziskal jsem rizné poznatky z prace rayonistll a na-
byl ptehledu o zasobovani
Prosinec Piedpoklad Samostatné pracovat, zapracovat se na misto Skupi-
nového zasobovatele.
Skuteénost Pracuji samostatné ve svém oboru, postupuji ve
svém predpokladu zapracovati se na misto skupino-
vého zasobovatele.

Tab. 6 Osobni predpoklady vedouciho pracovnika. [Vlastni zpracovani, 34]
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KARTA VEDOUCIHO PRACOVNIKA

Jméno: Bohumil Dostal

Vzdélani: 2 obecné, mistrovska strojni
pramyslovka, kurz elektrotechniky a ném-

¢iny u firmy Bata

Cizi jazyk: NJ, FJ

Priabéh zaméstnani:

1928 piijat jako nadkup¢i (8 mées.), predak
vV gumarnach a mistr technické gumy
(1rok), u zafizeni forem nové lisovny
(1/2 roku), kablu,
a technické gumy (1 rok), od roku 1933

vyroba veloplasta

vedouci technické gumy na vyrobu past,

femenu a koberc.

Hodnoceni:

Vynalézavy, dobry vztah k lidem a vliv na
né, dobry organizator, disciplinovany,
dobry hospodaf, vérny zavodu, smysl pro
povinnost, povaha klidna, veseld, rozvaz-
na.

1941 mize odjet do zahrani¢i jako vedou-
ci technické gumy a muze se vypracovati
na samostatného skupindie vyroby. Je tie-
ba, aby se zapracoval v nakupu, prodeji,
samostatném vedeni, v¢etné administrati-

vy a zdokonaleni se ve FJ. (posudek z ro-
ku 1940)

Tab. 7 Karta vedouciho pracovnika. [vlastni zpracovani, 35]
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KARTA VEDOUCIHO PRACOVNIKA

Jméno: FrantiSek Pohl

Vzdélani: 5 obecnych, 3 méstanky,

3 pokracovaci, vyucen strojnikem

Cizi jazyk: NJ, AJ

Pribéh zaméstnani:

1931 piijat jako strojnik (2 roky), mecha-
nik v udrzbé puncocharen (17 més.), kon-
struktér pletacich strojii (8 més.), u monté-
ze pletacich stroju (8 més.), udrzbar pleta-
cich strojii, 0drzbat soukdrny (6 mes.),
udrzbat barevny (3 més.), udrzbai Sicich
dilen (1 rok), u cottonovych strojt (1 rok),
montaz cottonovych stroji (2 més.), od

1939 vedouci pletarny.

Hodnoceni:

Velmi dobry vykon i jakost, vynalézavy,
diisledny organizator, rozvazny, vytrvaly,
smysl pro potadek a hospodateni, slusny,
vérny, mirny, klidny, bystry. Vytvoftil pro

firmu Bat’a isporu 160 tis. K¢.

Do zahrani¢i muze odjet ihned jako ve-
douci pletarny, udrzby, mliZe se vypraco-
vat na vedouciho puncochérny. Je tfeba,
aby se vyskolil v puncochaiském oboru,

administrativé, zdokonalil se v AJ.

Tab. 8 Karta vedouciho pracovnika. [vlastni zpracovani, 35]
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KARTA VEDOUCIHO PRACOVNIKA

Jméno: Dominik Cipera

Vzdélani: finanéni a administrativni
sprava vyrobnich a obchodnich podnik,

vedeni obci, ucetnictvi.

Cizi jazyk: NJ, FJ, polsky, rusky, bulhar-
sky.

Pribéh zaméstnani:

Od 1919 c¢len spravni rady, od roku 1925
vykondval funkci jediného prokuristy fir-

my Bata, 1932 — 1945 starosta Zlina, od

Hodnoceni:
Spolehlivy, poctivy, vynikajici pracovni
vykon, velmi dobry hospodat, davéry-

hodny.

roku 1938 ministr vetfejnych praci. Vyko-
naval mnoho funkci. Byl pfedsedou staros-
tenského sboru, pfedsedou regionalniho
sboru zlinského, mistopfedsedou morav-

ského vodohospodaiského spolku.

Tab. 9 Karta vedouciho pracovnika. [vilastni zpracovani, 12]

Firma Bat’a zvetejiiovala v tisku piib&éhy svych vedoucich pracovniki, kde stélo, jak
se vypracovali ve firm& na tak vysokou pozici, co stilo za jejich Uspéchem, jaké prekazky
museli ptekonavat apod. Myslim si, Ze cilem bylo ukazat lidem, Ze kdyZ ¢clovek chce, tak
se mize vypracovat tak daleko jako oni. Urcité to také plsobilo na dobrou povést firmy,
ktera davala svétu najevo, kolik schopnych vedoucich ma, Ze si jich skute¢né vazi a neSetii

chvalou. Kopii &lanku 0 Domiku Ciperovi ptikladdm v pi¥iloze PIIL

4.4 Silné a slabé stranky vychovy vedoucich pracovniki ve firmé Bat’a

V této kapitole mam provést analyzu silnych a slabych stranek, které méla vychova
vedoucich pracovnikli ve firm¢ Bata do roku 1945. Pfiznavam se, Ze osobné shledavam
mnohem vice prednosti nez nedostatkt této vychovy, ale to je pouze mtj subjektivni nazor.
Snazila jsem se vyzdvihnout ty nejsilnéjsi a nejslabsi stranky celého systému vzdélavani

a vychovy vedoucich. Nésledujici seznamy nejsou zcela jisté¢ konecné.
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4.4.1 Silné stranky
e Virav ¢loveka, jeho znalosti, schopnosti a dovednosti.
e Podpora neustalého seberozvoje (sebevzdélavani).

e Snaha, aby vedouci pracovnik ziskal, co nejvice vlastnich zkusenosti, ze kterych by se
pak mohl Cerpat (uceni se akci), dale aby se naucil vykonavat a rozumét mnoha ¢innos-

tem (prace v riznych oddélenich, prace v zahranic¢i apod.).
e Vychova silné osobnosti, pfipravené na zivot po vSech strankéch.
e Hluboky zajem o ¢loveéka a jeho problémy.

e Vedouci byli vedeni k samostatnosti (Tomasované si sami vyhledavali nékteré studijni

materialy).

e Vychova ke zdravému zivotnimu stylu a discipliné (pravidelny rezim dne, pravidelné

studium, aktivni odpo€inek formou sportu a G€asti na kulturnich akcich apod.)
e Zanejsilnéjsi stranku vzdélavani povazuji velkou snahu o uzké spojeni teorie a praxe.
e Uceni se ze zkuSenosti jinych. Byli otevieni pfijimat nové myslenky, nové postupy.

e Diraz na vyjadfovani vlastnich ndzorti, na uvazovani a premysleni nad problémy (dis-

kuze na sobotnich konferencich).
e Podpora rozvoje prezenta¢nich dovednosti a fecnictvi (pfiprava pirednasek vedoucimi).
e Snaha o vytvoreni flexibilni pracovni sily (rotace prace).
e Podpora rozvoje mezilidskych vztahti, diiraz na empatii (NLP).

e Diraz na studium cizich jazyk, které bylo realizovano prostfednictvim na svou dobu,
fekla bych velmi pokrokovou metodou c¢tenim zahrani¢niho tisku a konverzaci
S rodilymi mluvéimi.

e Vedouci pracovnici byli vedeni ke kultufe, sportu, ucasti na spole¢enskych udalostech.

e Vychova k tomu, Ze si kazdy musi vse zaslouZit, Ze nic neni zadarmo.

e Vedouci byli vedeni k tomu, aby méli ptehled o aktudlni situaci na trhu, v hospodéaistvi

a na politické scéné.

e Byla déna Sance vSem stat se vedoucim pracovnikem.
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Uceleny systém, v§e organizovano, peclivé vedena evidence o vedoucich pracovnicich,

o0 jejich profesiondlnim rastu, o jejich hodnoceni apod.

Vychova vedouciho, aby si za sebe vychoval svého zastupce a tim, tak i sob¢ umoznil

dalsi kariérni rast.

4.4.2 Slabé stranky

Z dnesniho pohledu zasahy do soukromi, evidovani ptili§ osobnich udaji.

Casta rotace prace nemusela nékterym vedoucim pracovnikiim vyhovovat. Sotva po-

znali chod jednoho odd¢leni a své podiizené, byli pieloZeni na jiné misto.

Diktovani, co kdy a kde délat a co nedélat. Skute¢né¢ nebylo zadouci, aby se vedouci
pracovnici potloukali po hospodéach a provadéli véci, které byly v rozporu s dobrymi
mravy. K tomuto ucelu slouzil nabyty program od pond¢li do nedéle. Nékteti mohli
mit pocit ztraty vlastni identity a svobody, ale kazdy mél moznost kdykoliv odejit
k jiné firm¢.

Mezi slabé stranky systému vzdélavani vedoucich pracovnikii 1ze zafadit nevyuzivani
metod workshopti, pfipadovych studii, outdoor trainingu, development center a infor-
macnich a audiovizualnich technologii. Tyto metody patii v soucasnosti k t¢ém nejmo-
derngj$im a v t€ dob¢ je nebylo mozné vSechny realizovat, protoze véda a technika ne-

byla jesté tak daleko.
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5 DOPORUCENI

V této ¢asti mam navrhnout zdokonaleni vychovy vedoucich pracovniki pro sou-
¢asné podniky s vyuzitim zasad vychovy, které byly aplikovany ve firmé Bat'a. Sva dopo-
ruceni jsem rozd¢lila do péti oblasti, ve kterych by se dalo inspirovat metodami vychovy
a vzdélavani vedoucich pracovniki. Jedna se o oblasti: vychovy osobnosti vedouciho pra-
covnika, jeho vzdélavani, evidence jeho osobnich udaji a hodnoceni personalniho oddé¢le-
ni, jeho povinnosti a pfistupu k pfijimani lidi na pozici vedouciho pracovnika. Tento se-
znam doporuceni nemiZzu povazovat za Gplny, protoze vim, ze firma Bat’a byla, je a bude

neustalym zdrojem inspirace v mnoha smérech.

5.1 Vychova vedouciho pracovnika

e V této oblasti doporucuji vydat malou ptirucku, kde by bylo popséano, jak se ma chovat
vedouci pracovnik ke svym podfizenym. Mohlo by se jednat 0 soubor hesel, které maji
proniknout do mysli vedouciho pracovnika. Inspiraci bych hledala v nesmrtelnych vy-

rocich Tomase a J. A. Bati, ale také u jinych vyjime¢nych osobnosti.

e Pii vychoveé vedoucich pracovnikli doporucuji dbat na to, aby kazdy védé€l, ze dostane

to, co si zaslouzi. Nic neni zadarmo. Ani pozice vedouciho pracovnika by neméla byt.

e Vychova ke spravnému pftistupu k lidem, ke sluSnému chovani a ucté ke svym podfi-
zenym. Vedouci by si m¢l vazit si svych lidi a snazit se pochopit jejich osobnost. Mé¢l
by byt veden k tomu, aby své podfizené neustdle povzbuzoval a chvalil ve spravny

okamzik. Spravny vedouci burcuje své lidi k vyssim vykontim.

e Vedouci by mél byt vychovavan k tomu, aby byl dobry ucitel, vychovatel, ale také
dobry psycholog.

e Spravny vedouci by mél umét vést lidi a ziskat si jejich respekt a tctu. Vedouci by
m¢el byt veden k tomu, aby Sel piikladem pro ostatni. Mél by se naucit naslouchat dru-
hym a zajimat se o jejich problémy. Co se stalo, Ze ma najednou vynikajici pracovnik
Spatné vysledky? K tomuto bodu doporucuji zavést pravidelné setkdvani vedoucich
a podfizenych pracovnikili, aby méli moznost navzajem se poznat i jinak nez pii praci.
Zadouci je, aby i podiizeni dostali pfilezitost poznat své nadiizené a pochopili je.

Mohlo by se jednat o vikendovy pobyt n¢kde v ptirod€. Spojila bych tak vychovu ve-
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doucich pracovniki a vzdélavani podiizenych pracovniki, které by zajistovali praveé

jejich vedouci.

Vedouci pracovnici by méli byt vychovani k tomu, aby si uméli odpocinout, nacerpat
novou silu a hlavné odpoutat se od myslenek na praci. Navrhuji tedy pravidelné poia-
dat podnikové akce sportovné nebo kulturné zamétené. Je tieba, aby vedeni podniku
dalo najevo, ze od vedoucich neceka jen vycerpavajici plnéni piikazi, ale Ze ma zajem

také o jejich dusevni a fyzické zdravi.

Doporucuji, aby byli vedouci vedeni k tomu, aby se snazili rozpoznat potencial svych
lidi, kdo se na jakou praci hodi a kdo se naopak na nekteré druhy ¢innosti nehodi vii-

bec.

5.2 Vzdélavani vedouciho pracovnika

Doporucuji, aby personalni ttvar kladl vétsi diraz na samostudium odborné literatury
a podporoval vedouci pracovniky ve svém seberozvoji. K tomuto tc¢elu je mozné ziidit
podnikovou knihovnu, kde budou vedoucim k dispozici stézejni dila o psychologii

(obecné lidi, zékaznika), uméni prodeje, obchodu, jak vést druhé apod.

Jako zpétna vazba by méla nasledovat diskuze vedoucich pracovnikti nad odbornou
literaturou, kde by mély byt vyzdvizeny hlavni myslenky a principy, kterymi se 1ze in-
spirovat. Doporucuji nezavrhovat ani osmdesat let stara dila, ¢asto odsuzovana, ze se
Vv nich nalézaji zastaralé myslenky a neaktudlni problémy. N¢ktera dila maji stale, co
fict, jak jsem zjistila pfi patrani v podnikovém archivu firmy Bat’a a nékdy v nich ma-

zeme narazit na nad¢asové myslenky.

Personalni oddéleni by mé&lo klast vétsi diraz na celozivotni vzdélavani vedoucich
pracovniki, jak na niz§ich Grovnich, tak na nejvyssich. Vzdyt to jsou prave oni vedou-
ci, ktefi maji vést a vzdélavat ostatni, tak musi byt i sami dobie vzdé€lavani a vedeni.

Vedeni podniku by mélo jit pfikladem a neustale se vénovat vlastnimu rozvoji.

Navrhuji vice se zamé&fit na vzdélavani pracovniki na pracovisti: uceni se akci, rotace
prace, NLP atd. Tomas Bata vid€l nejvétsi zbran v osobnich zkusSenostech a v tzkém
spojeni teorie a praxe. Nestaci se ucit formou, co by bylo kdyby, tak jako je tomu vét-

Sinou u metod vzdélavani mimo pracovisté. Mnohdy je realita velmi odliSna.
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V soucasnosti je jiz zaznamenan mirny odklon od hojné vyuzivanych metod vzdélava-

ni mimo pracovisté¢ k metodam na pracovisti.

Navrhuji moznost zfidit vlastni podnikové vzdélavaci zatizeni, kde si budou zamést-
navatelé¢ vychovavat a vzdélavat vlastni vedouci pracovniky. Doporucuji, aby byli ve-
douci vzdélavani v riznych oblastech najednou a byli tak po absolvovani studia pfi-

praveni nastoupit do jakéhokoliv odd¢leni, kdyz to bude zapotiebi.

Firma Bat’a nabizela celou fadu riznych doskolovacich kurzi pro své zaméstnance,
aby si neustale rozsifovali své odborné vzdélani a mohli byt flexibilngjsi pracovni si-
lou. Navrhuji tedy umoznit vedoucim pracovnikiim navstévovat odborné kurzy, které
by bylo nejlepsi, aby si firma zajiStovala sama a m¢la tak jistotu, Ze se tam vedoucti

nauci prave to, co podnik potiebuje.

Navrhuji zavést tydenni nebo radéji mési¢ni konference vedoucich pracovniki. Dosta-
te¢né dopiedu by bylo znamo téma konference a nékteii vedouci by byli povéteni za-
bezpecit program prednasek, diskuzi apod. Idedlni by bylo, aby se béhem roku vSichni
prostiidali v organizaci konference a prezentaci dané problematiky. Po konferenci by
nasledoval spole¢ny obéd nebo vecete vSech vedoucich, kde by si svérovali své dojmy
a nazory.

Doporucuji zfidit vlastni rekvalifikaéni kurzy, kde budou vedouci pieskolovani
Vv piipadé€, ze byli propusténi nebo odesli na vlastni Zadost z jiného podniku. V tom

ptipadé by se mohl vedouci prodeje pieskolit na vedouciho nakupu a naopak.

5.3 Osobni udaje vedouciho pracovnika a jeho hodnoceni

Personalnimu odd¢€leni navrhuji evidovat si podrobné informace o vedoucich pracov-
nicich. Nejen formdlni udaje jako je datum narozeni, bydliste, pfedchozi zaméstnani
atd., ale také jaké ma dotycna osoba zajmy, v ¢em vynika, jaké ma sny, plany do bu-
doucna a ¢eho by chtél v zivoté dosahnout. Samoziejmé, ze by s evidovanim takovych
informaci mél pracovnik souhlasit. Dale je vhodné zpracovat posudek na osobnost
pracovnika, jaké ma vlastnosti, dovednosti, znalosti, jakou ma povahu apod. Informace

1ze vyuzivat v oblasti motivace vedouciho pracovnika, v socialni sféte apod.
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Je vhodné zpracovavat kazdorocné novy posudek na vedouciho pracovnika, aby se
zjistilo, zda se jeho znalosti a dovednosti rozviji a jak se vyviji jako osobnost.
V posudku navrhuji vyzdvihnout ptedevsim jeho silné stranky, ¢eho si na ném firma
vazi. Doporucuji nezabyvat se pfili§ jeho nedostatky. Dale doporucuji, aby bylo
v posudku uvedeno na, jakou pozici by se mohl vypracovat a co je tfeba k tomu vyko-
nat, jestli se ma dokonale naucit jeden svétovy cizi jazyk a vykonat z néj zkousky nebo
absolvovat kurz prezentac¢nich dovednosti atd. O tom jak vedouciho hodnoti personal-

ni oddéleni, by mél byt vedouci informovan.

Ptistup personédlniho oddé€leni by mél smétrovat k neochvéjné vife v ¢lovéka a jeho
schopnosti. Mnohdy toho v zZivoté dokaze vic ¢lovek, ktery k tomu ani nemél pieklady.
Pokud je takovy jedinec siln¢ motivovany a ma viili na sob¢ tvrd¢ pracovat, tak dokaze

vSe, co chce.

Vedouci by mél byt hodnocen nejen personalnim oddélenim, ale také svymi podtize-
nymi. Idealni by byla metoda 360° zpétné vazby, ktera by zajistila objektivni hodnoce-
ni. Navrhuji, aby se hodnotily alespon zakladni body: chovani vedouciho, jeho pracov-
ni vykon, organiza¢ni schopnosti, charakter, tviir¢i mysleni, schopnost poradit a po-

moct druhym.

Navrhuji, aby se kazdy tyden vedouci pracovnik ucastnil schiize s persondlnim odd¢le-
nim, kde by se rozebiraly jeho postupy, feSeni nastalych problémi, jeho chovéani, pii-
stup ke svym podfizenym apod. Na schiizi by se tak mohlo fesit mozné povyseni, pfi-

padné co je zapotiebi, aby proto vedouci ud¢lal.

5.4 Povinnosti vedouciho pracovnika

Doporucuji sestavit kartu povinnosti pro vedouciho pracovnika na cely rok, pul rok,
pfipadné na mésic, kde by stalo, co musi ve svém zaméstnani délat, jaké zasady ma
dodrZovat, na co si ma dat pozor, vV ¢em se ma vzdélavat a do kdy se pfedpoklada, ze

potiebné znalosti bude vyuzivat v praxi.

Navrhuji vydat malé brozurky, kde by byly popsany povinnosti vedouciho prodeje, ve-
douciho nakupu, vedouciho exportu apod. Stalo by tam, co od néj podnik ocekéava, co
je naplni jejich prace, jak by se mél zachovat v urcitych situacich apod. Lze ptfitom po-

uzit metodu NLP, kdy se vytvoii ndvod, postup, jak ma vedouci jednat. VSe by méli
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vlastnich bohatych zkuSenosti. Je vhodné, aby byl obsah brozur aktualizovan podle to-

ho, jak si to zada situace.

Vyplyva z toho doporuceni vytvofit brozury pro nove piichozi zaméstnance a pro kaz-

dou pracovni pozici ve firme zvlast’.

5.5 Pristup personalniho oddéleni k vybéru vedoucich pracovniki

Lid¢ by nem¢li byt pfijimani ihned do pozice vedouciho pracovnika, ktery ma fidit
druhé. Nejprve doporucuji pfijmout na nizsi pozici s tim, Ze je moznost dalsiho kariér-
niho ristu a vSe bude zélezet na jeho snaze, ctizaddosti, vytrvalosti apod. Béhem jeho
pusobeni navrhuji bedlivé sledovat, jak si po¢ind pracovnik v krizovych situacich, jaky
ma piistup k druhym lidem, jak se rozviji jeho znalosti a dovednosti, jaky méa vztah

k firm¢, jak je ochotny dal na sobé pracovat apod.

Pfi vybéru vedouciho pracovnika bych doporucila klast nejvétsi diraz na tii pozadavky
a to, aby potencidlni vedouci pracovnik mél velmi dobry vztah k lidem, aby m¢l na vy-
soké urovni emoc¢ni inteligenci a aby se jednalo o psychicky, dusevné a fyzicky zdra-

vého ¢lovéka.

Vzdy by mélo personalni oddéleni piistupovat ke kazdému vedoucimu pracovnikovi

individualné a pozorovat, jaka prace mu jde a co mu naopak viibec nevyhovuje.
Je tfeba vyvarovat se vedoucich pracovnikd, ktefi si vylévaji zlost na své kolegy, ktefi
si vychutnavaji psychické natlaky na ostatni, ktefi maji v oblibé Sikanovat své podtize-

né apod.
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ZAVER
V kazdém podniku by mélo vzdélavani piedstavovat jednu z nejvétsich zbrani proti konku-

renci. Je tieba se stale rozvijet, ucit se novym vécem, piijimat nové myslenky a postupy,

byt jak se fika neustale o krok napted.

Nazev mé bakalaiské prace zni Vychova vedoucich pracovnikl ve firmé¢ Bata do
roku 1945 a ptinos pro soucasnost. V teoretické ¢asti jsem provedla prizkum literarnich
prament o vychové vedoucich pracovnikil, vysvétlila jsem vyznam podnikového vzdélava-
ni a stale rostouci vyznam fizeni lidskych zdrojti. NejvEtsi pozornost jsem vénovala charak-
teristikam metod vzdélavani vedoucich pracovnikt. V této ¢asti jsem zaméiila svou po-
zornost také na osobnost vedouciho pracovnika, na to co by mél umét a jaké vlastnosti by

m¢l mit, aby se stal ispéSnym vedoucim.

Ve druhé ¢asti jsem analyzovala vychovu vedoucich pracovnikii ve firm¢ Bat'a do
roku 1945. Charakterizovala jsem principy vychovy a vzdélavani ve firm¢ Bata, uvedla
jsem zlinskeé Skolstvi a vzd€lavaci instituce podporované firmou Bat'a. Rozsahlou kapitolou
se stal internat Tomasov, o kterém jsem vyhledavala informace v podnikovém archivu fir-
my Bata. Smyslem Tomasova bylo vychovat z nadanych mladych muzi schopné vedouci
pracovniky, velké primyslové podnikatele, ktefi se méli stdt vzorem pro cely svét. Dale
jsem zhodnotila silné a slabé stranky vychovy vedoucich pracovnikil, pficemz jak se ukaza-
lo, tak podnikovy systém vychovy a vzdélavani byl natolik propracovany, Ze u néj Ize na-
1ézt mnohem vice piednosti nez nedostatkii.

Na zaveér praktické ¢asti jsem zpracovala soubor navrhii a doporuceni, jak by se dala
V soucasnosti zdokonalit pfiprava vedoucich pracovnikli prostfednictvim poznatkli zpraco-

vanych V této bakalatské praci, jejimz cilem bylo odhalit tajemstvi vychovy vedoucich pra-

covniki ve firmé Bata.
Hypotéza uvedena na zacatku praktické ¢asti:

Ve firme Bata byly vyuzivany takové metody vychovy vedoucich pracovniku, které jsou

dnes oznacovany jako metody vzdeélavani na pracovisti a mimo pracoviste.

Po provedeni analyzy vychovy a vzd€lavani vedoucich pracovnika ve firmé Bata

muzu konstatovat, ze uvedend hypotéza je pravdiva. Firma Bat’a skutecné vyuzivala mnoho
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souCasnych metod, které se pouzivaji pii vychové a vzdélavani vedoucich pracovnikii. Z
metod vzdélavani na pracovisti aplikovala v praxi metody uceni se akei, geografickou rota-
ci a rotaci prace, v jisté podob¢é mentoring, koucink a metodu NLP. Z oblasti metod vzdg-
lavani mimo pracovisté firma Bat'a pouzivala predevSim sebevzdélavani, simulaci a hrani

roli.

Cely text praktické ¢asti jsme doplnila o zajimavé vyroky vyznamnych osobnosti,
které jsem shledala za velmi pfinosné pro dokresleni ptedstavy o hlavnich zasadach vzdé-
lavani a vychovy vedoucich pracovnikl platnych, jak uz ve firmé Bata, tak obecné ve

vSech organizacich.
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PRILOHA PI: METODY VZDELAVANI
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PRILOHA P I11: CLANEK O DOMINIKU CIPEROVI
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