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Abstrakt

Nové role manazerii a inovativni pristupy k jejich vzdeélavani. Narust modularizace
tréninkovych programu. Posun od formalnich systémii k flexibilnim, individualizované formy
vzdelavani, lepsi vyuzivani mentalni kapacity. Diiraz na kompetence manazerii. Zmeny jak v
metodice, tak v tradicnich vzdélavacich paradigmatech. Vytvareni znalostni spolecnosti.
Rozvoj specifickych forem individualizovaného vzdélavani. Trendy vzdeélavani manazerii ve
vztahu k programum samym, tak k casovéemu ramci a zpiisobu predavani novych poznatkii.
Narust sdileni zkuSenosti v ramci firem. Vzdélavani manazerii chapané jako investice do
dalstho rozvoje firem.

Abstract

New roles of managers and innovative approaches to their education. Increased
quantity of modules in training programs. The move from formal systems to flexible,
individualized forms of education, better usage of mental capacity. The emphasis on
management competencies. The changes both in methods and in traditional educational
paradigms. Building knowledge society. The development of specified forms of individualized
education .Management education trends in relation to the programs themselves, to time
frameworks and to the way of transferring new knowledge. Increased sharing of experiences
inside the companies. Management education understood as an investment for the next
company development.

Moderni trendy v manazerském vzdélavani

V soucasnosti roste potieba kvalitniho vzdélavani manaZeri, coz vyvolava nutnost
inovativniho pfistupu k této oblasti. Globalni zmény ve svéte iniciuji nové pristupy a formy
vzdélavani, odliSné od téch, které dobfe fungovaly v minulosti. Méni se koncepce
managementu a leadershipu, které jsou stile vice prezentovany jako integrované a
komplementarni manazerské ¢innosti a procesy. To vyzaduje i vyssi intelektudlni flexibilitu
manazeru a ziskavani relevantnich znalosti, schopnosti a dovednosti.

1/ Nové role manaZeru

Nové role vyzaduji vSestranny rozvoj osobnosti manazerl, coz v oblasti manazerského
vzdélavani podporuje vznik fady novych trendl, véetné metod hodnoceni jejich Gc€innosti.
ZvysSuje se modularizace a flexibilita v ramci vSech typt normalizovanych tréninkovych
programu a je patrny vyrazny posun od formdlnich systémi k flexibilnim. Roste pozornost
vénovana individualizovanym formdm vzdélavani a persondlniho rozvoje manazert, jako
mentoring, koucing a jako jejich soucast 360 stupniova zpétnd vazba, fizeni projektil, tymova
facilitace a dalSi. Nastava posun od manazerskych kariérovych struktur k otevienéj$im trhiim
prace.



2/ Vyuziti mentalni kapacity

Novy leadership sméfujici od transakéniho k transformaénimu vedeni vyzaduje pro svij
rozvoj nejen nové schopnosti, $irSi znalosti, dovednosti, ale i definované hodnoty. Lze
konstatovat, ze ve zpusobu vyuziti lidského mozku dochdzi k pfesunu dilezitosti ,,zleva
doprava®“. Tj. za¢inaji nabyvat na vyznamu aktivity, které souviseji s ¢innosti pravé mozkové
hemisféry. Ta, jak vime, je analogovd a zpracovdva vice emociondlni, imaginativni a
fantazijni podnéty a myslenky s vy$$im podilem kreativity. Leva je naopak povazovéna za
raciondlni, digitdlni, s pfevahou analytickych prvki. Dal§im trendem je lepsi vyuZzivani
mentalni kapacity smérem do hloubky, napt. pomoci zamérného uplatnovani alfa hladiny
mozkové aktivity. Vysledkem je lepsi zvladani stresu a posun k flexibilité¢ a uplatnovani
intuice, zalozené na zkuSenostech a propojovani poznatkii. Dobte piipravené vzdélavani
z hlediska metodiky ma vychazet i z védeckych psychofyziologickych poznatkii o mentalnich
funkcich a neurolingvistickém programovani (NLP). Tento posun vyzaduje zménu metodiky a
tradi¢nich vzdélavacich paradigmat, napt. postup od teorie k praxi, ¢i od celku k ¢asti. Nyni
sméiuje od roli k procesiim, od znalosti k uc¢eni, od individualni znalosti k partnerstvi, od
izolované analyzy k reflexivnimu porozuméni. Vzriista i pozornost k potfebam a vytvaieni
znalostni spolecnosti a v jejich rdmci znalostniho managementu. Vzhledem k tomu dnes uz
vime, ze vysledky firmy jsou z rozhodujici ¢asti v pfimé uméte s kvalitou managementu,
soustied’'uje se velkd pozornost na to, jak optimalizovat vzdélavani a pifipravu managerti na
praci v konkrétni firemni manazerské pozici. Zde se také projevila velkd uziteCnost modelu
kompetenci, protoze umoznil formulovat zdkladni kompetence, které jsou nezbytné pro
optimalni fungovani manazera. Kvalitni firemni vzdélavani vybavuje vSechny reprezentanty
definovanych pozic ve firm¢é potfebnymi aktudlnimi znalostmi, dovednostmi a dal§imi
piedpoklady pro fadné vykonavani pracovni Cinnosti. Respektuje pfitom rozvoj firmy jako
celku a rozvoj jednotlivce, jako jeho soucasti. Firmy si dnes stdle vice uvédomuji, ze jejich
nejvetsi bohatstvi tkvi v lidech.

Jaké jsou moznosti, trendy a vyzvy pro firemni vzdélavani soucasnosti?

Firemni vzdélavani postupné opousti nahodilé zpisoby prace. Usilujeme o to, aby
védomosti, dovednosti, osobnostni vlastnosti a zadouci zplisoby chovéani zaméstnanc,
optimalnim zpusobem reflektovaly firemni vizi a danou firmu posilily nejen pii uspé€sSném
pusobeni na soucasném trhu, ale aby ji umoznovaly i1 dalS$i rozvoj k formulovanym
strategickym firemnim cilam.

3/ Prenositelnost vykonu

Nekteré prvky pracovniho vykonu byly shleddny jako ptenositelné. Vyhoda tkvi v tom,
ze kdyz jedinec proSel na principu stanovenych kompetenci napf. programem k zvladnuti
kompetence komunikace s druhymi lidmi, je pfedpoklad, Ze tuto dovednost ma na méfitelné
urovni zvladnutou.Lze ji tak v pfipad¢ potfeby dale rozvijet na dalsi aplikacni, ¢i Groviiovy
stupei, nebo ji uplatnit na jiné pracovni pozici v dané firmé¢, ¢i ve firm¢ jiné, v ramci
horizontélni i vertikalni mobility pracovniku.

4/ Kompetenéni modely

Pro kompetenci existuje fada konceptl. Pro piiklad si uved'me prakticky model
manazerskych kompetenci vysokého vykonu.

Spociva v tom, Ze manazer ma na pozadované a mefitelné urovni kompetence:

vyhleddvat informace, tvofit koncepty, projevuje koncepcni pruznost, fidi interakce,
orientuje se na rozvoj, projevuje schopnost pochopit jiné, ma sebediivéru, ma vliv na ostatni,
orientuje se na vykon a orientuje se na cil.



Velky rozdil mezi klasickym a kompeten¢nim pojetim rozvoje spoc¢iva v tom, ze diive
jsme uvazovali, co ten ktery pracovnik na dané pozici miize na poli vzdélavani potiebovat,
aby mohl byt Gspé$ny. Nyni se situace diametraln¢ zménila. Firmy u konkrétnich Gspésnych
pracovnikl formuluji to, co jim umoznilo dosdhnout uspéchu.

Tlak na kompetentnost manazeri ve vSech smérech roste, ukazuje se vsak, Ze pro
dosazeni potiebné urovné je nutné posilovat jejich odvahu a odhodldni védomé pouzivat
ziskané znalosti a dovednosti v manazerské praxi. K tomu u¢inn¢ prispivaji specialni formy
individudlniho vzdélavani, vyuzivané posud zejména pro top management, napt. jiz uvedeny
koucing a mentoring.

5/ Mobilita manazeru

Novym jevem soucasnosti je vysoka pracovni mobilita manazerq, kterd zesiluje vyznam
provazanosti manazerského vzdélavani s konkrétni zastdvanou pracovni pozici, s prioritami
konkrétni spolecnosti a firemnimi cili a strategii v aktudlnim case. To vSe pfinasi dosud
nebyvalé pozadavky na ¢asté zmény.

Dulezité je také prizptisobovani vzdélavani managementu pozadavkim jak organizaci,
tak i jednotlivcti. Skoleni managementu podle pfedem piipravenych programii ztraci na
aktudlnosti. Zajem je dnes zejména o takové programy, které odrazeji realné praktické ukoly a
situaci konkrétni firmy a jsou zaméfeny na rozvoj a specifické cile. Klicové trendy
manazerského vzdélavani se tykaji jak programti samych, tak casového ramce a zpusobu
ziskanych poznatkii.

Od pftipravenych univerzalnich kurzi se pozornost pfesouva k adresnym studijnim
programim a realnym cilim, od standardi k pfizptisobeni, od obecné teorie k teorii
v kontextu a praxi. Od jednorazové akce , k cesté s prubéznou podporou. Od pfednaSeni a
poslouchéani, k tic¢asti a interaktivnosti a k praktickym aplikacim. Od individudlniho zaméteni
na jedince vramci skupiny, od konsultanta k poradci, od dodavatele k partnerovi,
spolunavrhovateli, facilitdtorovi a koucovi.

Praxe jinde osvédcena a nejlépe vhodna pro uplatnéni ve vlastni spole¢nosti se stava
velmi vyhledavanou. To pak vede k chapani ,,Best practices* jako pfedpokladu optimalni
strategie. Celkova podpora vramci manazerského vzdélavani pak zahrnuje také sdileni
zajimavych zkuSenosti kolegli z oboru.

6/ ManaZzerské vzdélavani jako investice

S ristem akceptace managementu jako profese se méni 1 zorny uhel, pod kterym se
pohlizi na manazerské vzdélavani. Protoze uroven spolecnosti se odviji od kvality jejiho
managementu, zacina se prosazovat pristup ke vzdélavani manaZert jako k vyznamné
investici pro dal$i pozitivni rozvoj nejen konkrétniho manazera, ale zejména celé¢ firmy, ¢i
spolecnosti. Prostfedky na vzdélavani se chapou stale vice jako investice a jsou proto mnohdy
uspésné zaclenovany do obchodnich a dalSich projektti, i vramci fondi EU, coz navic
umoznuje mnohem snaz§i vyhodnoceni navratnosti. Tento vyznamny posun ddva nové
moznosti rozvoje manazerského vzdélavani, které se tak namisto nékladd stavaji investicemi.
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