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Abstrakt

Proc se zabyvat touto tematikou? Tato prace si klade za cil objasnit a podrobnéji
predstavit pojem a metodu kiizovy trénink (cross training). Prace je rozdélena do
nékolika c¢asti. V prvni c¢asti se zabyvame vyzkumnymi metodami a daty. Zde si
predstavime, Ze se v nasi praci opirame prevazneé o literaturu, ktera zahrnuje
témata tymovych tréningli v organizacich. Dale v ni predstavime, jak jsme se k
jednotlivym zdrojim dostali, a rozradime si typy clankd. Tyto metody a data
nasledné aplikujeme v casti, ve které se zabyvame vysledky. Ty se nam dale déli
na kontext vzniku (na historii a vyvoj), dale na charakterizaci a sou¢asny pohled
na metodu cross training. Také si predvedeme nahled na metodu v odborné i
popularni literature a v neposledni radé predstavime kontext aplikace metody. Obé
predeslé casti prace si shrneme v diskuzi, ve které se vénujeme riznym prikladim
aplikace cross trainingu a jeho pripadnych pozitivnich nebo negativnich dopadu.
Diskuzi také obohatime o zkusenosti autora z praxe.

Klicova slova: krizovy trénink (cross training), Cross careeing, Politika cross
training, vzdélavani vedoucich pracovniki, interpositional knowledge, positional
clarification, positional modeling, positional rotation.



Uvod

V poslednich letech silné stoupa role tymu i jednotlived v organizacich. Pro
spolecnosti je vice a vice netGprosna predstava ztratit klicového zaméstnance na
vysoce postavené pozici, ¢1 napriklad clovéka, ktery jako jediny zastava ve
spolecnosti specifickou pozice. Tato specificka pozice casto vyzaduje specifické
znalosti a pri pripadné ztraté takového zaméstnance muze spolecnost zaznamenat
problém. Nejenom, zZe spolecnost musi sehnat nového zaméstnance na danou
pozici, ale navic by meéla zvladnout jeho (alespon) castecné proskoleni pred
odchodem soucasného zaméstnance. Tato doba se ovsem pohybuje vétSinou
maximalné v iseku dvou az tii mésicu.

Stejnému problému celi 1 tymy v ramci organizace. Pokud v organizaci existuje
mnoho tymu, které spolu navzajem spolupracuji, je potom ztrata jednoho c¢lena
jakéhokoliv tymu klicova 1 pro tymy, kterych se tato ztrata primo netyka. Stejné
jako v predchozim pripadeé, 1 zde ma spolecnost pouze kratky ¢as na znovu zaplnéni
dané pozice, a jesté méné casu na proskoleni nového zaméstnance. V obou
pripadech se ale spolecnost potyka s omezenim vykonu dané pozice. Toto omezeni
se potom muze projevit negativné na zdravi podniku, jeho konkurenceschopnosti i
na ziskovosti.

Spolec¢nosti se proto stale vice snazi prijimat riznd opatreni a metody, jak témto
dusledktm predejit. Jednou z takovy metod je zajisté 1 cross training. Jedna se o
metodu, ve které se spoleCnosti zaméruji na rozsireni znalosti a povédomi
pracovnikt tymu o znalosti pracovni naplné jinych ¢lent tymu nebo organizace. Je
mozné cross training rozdélit do ti¥i rdznych metod: positional clarification,
positional modeling, positional rotation (Blickensderfer et al., 1998). Dale také v
ramci cross trainingu hovorime i o rozdéleni tymu na zakladé zavislosti a technické
odbornosti tymu. (Blickensderfer et al., 1998).

Cil, jez si vytyCujeme v ramci nasi prace je predstaveni jiz drive zminéného
konceptu cross training, v ramci vzdélavani vedoucich pracovnikt v organizaci. V
praci se nejdrive budeme vénovat kontextu wvzniku cross trainingu, jeho
charakterizaci, soucasnému pohledu, nahledu na cross training v oborné literature

a popularnich zdrojich a kontextu jeho aplikace. Na zavér si poznatky shrneme v
diskuzi.

1. Teoretickd vychodiska

2. Vyzkumné metody a data

Tato prace vyuziva metodu systematické literarni reserse.

Opirali jsme se o literaturu, zahrnujici témata tymovych tréningt v organizaci.
Vzhledem k epidemiologické situaci jsme meéli moznost vyuzivat vyhradné



internetové zdroje, avSak o to vice jsme kladli diraz na ovérovani relevance
pouzitych zdroji. Snazili jsme se klast diiraz na aktualnost jednotlivych ¢lank,
pripadovych studii a dalsi literatury, nicméné je nutno brat v potaz, ze koncept
cross training se nejhloubéji rozvijel v 90. letech minulého stoleti, kdy byl jasné
definovan a ve spojeni s tim vzniklo také nejvice vyzkumu. Tudiz jako zakladni
pramen pro charakterizaci konceptu byla vyuzita tato literatura. Avsak snaha o
aktualnost se projevuje predevsim v aplikaci novéjsich vyzkumt a pripadovych
studii.

Pii vyhledavani zdroju byly pouzity databaze Web of Science, Google Scholar,
Research gate a SAGE journals jako nastroje k nalezeni relevantni literatury pro
nasi praci. Pri vyhledavani v jinych databazich byla pouzita klicova slova ,,Cross
training®, ,,Cross careeing®, ,Cross training policy” dale jsme vyhledavali podle
jmen autorud specializujicich se na tymové tréningy ,,Volpe®, ,Blickensderfer “.

Clanky, jez byly stanoveny na zakladé vyhled4véni jako relevantni a validni pro
ucel nasi semindarni prace, muzeme rozradit do nékolika kategorii. Zaprvé, jde o
takové clanky, jez tvorili fundament resersni prace a slo predevsim o state,
uverejnéné v odbornych casopisech, studie a v nékolika pripadech také tisténé
knihy, jez objasnuji zakladni principy a charakteristiky cross training a mimo jiné
nam objasnuji jeho vyvoj. Tyto zdroje byly zcela zasadni pro uchopeni tématu a
orientaci v ném.

Zadruhé jde o kvantitativni vyzkumy nebo pripadové studie, ze kterych jsme
cerpali informace pro posouzeni efektivnosti cross training a prakticky nahled na
néj. Nejvétsi cennost téchto zdrojli, v ramci této seminarni prace, pro nas spocivala
v ovéreni uzitecnosti pozitivnich dopadd metody edukace. Také jsme pouzivali
clanky, kde jsou metody cross training srovnavany s jinymi metodami.

Specifickou ¢ast prace se zdroji zahrnuje posledni kapitola vyzkumné prace, jenz
se zabyva popularnimi zdroji a pomoci nichz jsme posoudili, jaky vyznam ma4 cross
training v realném prostredi, v oddéleni HR. Zde jsme pouzili vyhledavac¢ Google
se zadavanim podobnych hesel, jako v prvnim pripadé. Zde jsme dukladné
rozlisovali povahu textd a z davodu validity predanych informaci a jejich
praktického uplatnéni jsme se vénovali predevsim specializovanym HR
agenturam.

2. Vysledky

Kontext vzniku — historie a vyvoj

Koncept cross training byl definovan v 90. letech minulého stoleti skupinou autorta
Volpe, Cannon-Bowers, Salas a Spector, jez ho definovali jako strategii, diky které
je kazdy clen edukovan v prislusnych kompetencich a povinnostech svych kolegt.
(Marks et al., 2002) Nekdy se také muzeme setkat s pojmenovanim multiskilling.
(Hall, 1987)



Do té doby byl pouzivan védeci, kteri zkoumali koordinované chovani a rozvoj tymu,
cross training neprimo pouzivali pri strategii tymovych tréningt. Pocatky
predchtdct cross training mizeme sledovat jiz v padesatych letech (1952), kdy se
potencionalnimu uzitku z cross training vénovali Hemphill a Rush, kteri
navrhovali, aby clenové letecké posadky méli povédomi o povinnostech vsech ¢lent.
Zjistili, ze efektivni koordinace tymu souvisi s velikosti znalosti vzajemnych pozic.
Nasledné na néj Cream a Lambertson navazuji ve studii (1975), kde rozpracovavaji
koncepci letecké posadky a navrhuji, ze k efektivhimu vykonu, musi mit ¢lenové
presna ocekavani smérem ke c¢lenim tymu, a to diky tomu, ze bude personal
seznamen s provoznimi a interakénimi pozadavky (Volpe, et al., 1996).

Dale byl cross training rozvinut autory Kleinman a Serfaty (1987), kteri udrzeni
vysoké vykonnosti nékterych tymt 1 v nestandartnich podminkach (ztizené
komunikace), zdavodnovali tim, Ze tyto tymy byly schopné kompenzovat spole¢nou
komunikaci spoleénym pochopenim situace. Cannon-Bowers, Salas, and Converse
(1993) prisli s navrhem sdilenych nebo kompatibilnich modelt, diky kterym muze
tym fungovat efektivnéji. Spolupracovnici mohou diky tomu predvidat potreby
clent tymu a rychle se prizptusobit ménicim se podminkam tukolu. (Volpe, et al.,
1996)

Charakterizace a soucasny nahled na cross trainig

Cross training si klade za cil rozsirit povédomi a znalosti jednotlivych ¢lenti tymu
o pozicich jejich spolupracovnikli a tymu, na zakladé pochopeni toho, jak jsou
jednotlivé ukoly a odpovédnosti pracovnika ve vzajemné interakci s povinnostmi
ostatnich ¢lent tymu. (Volpe, et al., 1996)

Soubor znalosti, které pracovnici nabydou definoval Volpe, et al. (1996) jako termin
vzajemné pozicnich znalosti (interpositional konwledge) — IPK. Tyto znalosti
zahrnuji odpovédnosti a pozadavky na funkci spolupracovnika, véetné provozu a
zrizeni, nepredvidatelnych udalosti, reakcich, jez jsou na dané pozici pozadované
atd. (Volpe, et al., 1996)

Blickensderfer et al. (1998) na zakladé hloubky predanych informaci vytycil tii
rtizné metody cross training:

» Prvni metoda (positional clarification) zahrnuje objasnéni zakladnich
znalosti a povinnosti, jez prislusi dané pozici, ostatnim pracovnikim,
napriklad formou prezentace. Dusledkem tohoto tréninku pracovnik nabude
celkovych znalosti o strukture, popripadé architekture jejich tymu, ¢imz
pochopi také jejich roli v tymu a s ni spojené povinnosti.

» Nasledujici metoda edukace (positional modeling) je spojena s hlubsim
pozorovanim pozic a s pripadnou diskusi o nich. Pracovnik ziskava, pomoci
metody pozorovani jejich ¢innosti, hlubsi znalost o jejich povinnostech.



=  Nejhlubsi metoda uceni (positional rotation) spoc¢iva ve skoleni pracovnikt
jejich kolegy a obohacovanim o jejich zkusenosti. Cilem je 1épe pochopit
interakce mezi jednotlivymi kolegy a diky jejich praci si také vybudovat
rtzné perspektivy pohledu na povinnosti pracovnika. Neni nutné, a mnohdy
ani realizovatelné, zaskolit pracovnika na vsech pozicich, ale idealné na
takovych pozicich, které jsou propojeny s jejich praci, aby si dokazal
uvédomit problematiku dané pozice pracovnika. Tento typ edukace je
paralelni rotaci zaméstnancu (job rotation), jenz se taktéz zaklada na tom,
ze se jedinci uci vykonavat pozici druhych (Marks, et al., 2002).

U McCann, Baranski, Thompson, & Pigeau (2000) se setkavame také doplnénim o
dalsi — ctvrty edukacni typ — a to experimentalni metodu cross training
(experiential cross training). Tento typ Skoleni je jesté hlubsi nez vySe zminény
treti typ, jelikoz v rameci tréninku jiz od pracovnika pozaduje vykonavani roli a
prijmuti povinnosti kolegti z tymu.

Blickensderfer et al. (1998) na zakladé vzajemné zavislosti a technické odbornosti
tymu rozrazuje tii typy:

» Prvni typ se vyznacuje nizkou vzajemnou zavislosti, vzajemnou kontrolou a
moznosti zastupu. Dale je charakteristické, ze je mezi pracovniky minimalni
komunikace a koordinace. Ke splnéni tukolu tudiZz nepotiebuji zapojeni
celého tymu, ¢imz nepotiebuji ani vysoky podil vedeni. Takovému tymu je
nejvice doporucovana prvni metoda cross training z vyse uvedenych.

* Pro druhy typ tymu je charakteristicka kontinualni vyména informaci a
zdroj v tymu. Specializované pozice, na kterych lidé v tomto tymu pracuji,
jsou pro zvladnuti ikolu na sobé funkéné zavislé. Tudiz ma na tym velky
vliv také podil vedeni a leadershipu. Jelikoz je v tomto pripadé zcela zasadni
pochopeni struktury tymu a znalost povinnosti ostatnich clend tymu,
Blickensderfer et al. (1998) doporucuji druhy typ vyse zminénych metod
cross training.

» Dale se seznamujeme s typem tymu, jenz klade diraz na vysokou vzajemnou
zavislost, tudiz je zde vysoky podil spoluprace a koordinace. Pro tento tym
je nezbytny vysoky podil leadershipu, tym je velmi tésné propojen a splnéni
ukolu je v podstaté nemozné bez vzajemné interakce. Jelikoz je pro tento typ
tymu nezbytna vzajemna znalost povinnosti a provazanosti jednotlivych
pozic, autori zde doporucuji posledni metodu — tedy rotaci jednotlivych pozic.

V odborné literature se také nékdy setkavame s pouzitim terminu politika cross
training, jez Bokhorst a Slomp (2007) definuji jako soubor pravidel, které
determinuji miru tréningu a rozdéleni dovednosti v tymu.

Nahled na cross training v odborné literature

Teorie cross training ma své predchidce v metodach rozvijeni tymovych
kompetenci. Avsak samotny cross training byl v odborné literature nejvice rozvijen
v 90. letech, do té doby rozvijen nebyl. Volpe ve své studii poukazuje na to, ze



ackoliv je termin cross training obecné znamy, tak také zdaraznuje, ze v odborné
literature neni dostatecné prozkoumany a ani éasto zminovany a v samotném
dusledku také spatné definovany, coz chtéla Volpe svou publikaci zménit. (Volpe,
et al., 1996)

Volpe et al. (1996) ve své publikaci zkoumali dopad tréninku na chovani tymové
prace a vykon dvojclennych tyma pomoci simulac¢ni platformy letadel. Zjistili, zZe
rotace pozic pozitivneé ovlivnila interakci pracovniki a celkovy vykon tymu.

Canon Bowers, Salas (1998) tvrdi, ze vyzkumy dokazuji, ze tymy, jez jsou
trénované, predci ty bez tréningu, napriklad diky efektivnéjsim komunikacnim
strategiim, vyssi mezilidské znalosti. Cross training také pomaha zefektivnit
komunikaci. Napriklad s rozsahlou empirickou studii se setkavame také u
Blickensderfer et al. (1998), kteri se zabyvali metodou cross trainig — job rotation.

McCann, Baranski, Thompson, & Pigeau (2000) ve své studii pojednavali o
experimentalnim cross training, stejné jako Strang et al. (2012) - ti si urcili za cil
zjistit, jak cross training ovlivnuji moderni technologie.

Naopak k negativiim cross training se radi to, ze tento typ edukace neni realné
aplikovatelny ve vsech odvétvich, dale z divodu prakti¢nosti. Marks et al. (2002)
uvadi jako priklad prostredi restaurace, operacniho salu... aj. Dalsim negativem je
casova narocnost, jez determinuje ¢as na pripravu a samotnou realizaci edukace.
(Marks et al., 2002)

Kontext aplikace

Tématem nasi seminarni prace je samotné zaméreni se na pouziti metody ve
vzdélavani vedoucich pracovniki. Metoda cross training ma modifikaci pro
vrcholné pracovniky v podobé cross careeing. Tento koncept funguje na stejnych
principech jako cross training, nicméné je uréen pro vycvik odbornikd, expertli a
manageru.

Schonberger tvrdi, ze ve skupiné uzce specializovanych expertd muze byt jejich
prace a vykon bagatelizovany, pokud nebudou mit dostatek pochopeni a vzajemné
komunikace a interakce. Cilem tedy neni ziskat expertni znalosti v celé své siri,
ale vybudovat si vzajemné pochopeni. Schonberger se také odkazuje na japonsky
management a zdlUraznuje kladeni akcentu na metodu cross training.
(Schonberger, 1994)

V edukaci vrcholnych pracovniktl se na zakladé zkoumané literatury muzeme
zameérit na treti typ tymu dle Blickensderfer et al. (1998), ktery pocita s vysokym
podilem leadershipu ve skupiné, a tudiz se muzeme ridit jeho doporucenimi
pokracovat dle nejhlubsi metody edukace dle Blickensderfer et al. (1998) a to job
rotation.

Prezentace cross trainingu v popularnich zdrojich



Cross training je jako metoda edukace pracovnikt v popularnich zdrojich casta.
Reh (2019), Ginn (nedatovano), Pomerantz (nedatovano) cross training uvadi jako
vhodny nastroj pro vzdélavani zaméstnanct. Ginn (nedatovano) poukazuje na to,
ze se historicky cross training vyuzival prevazné pro skoleni budoucich manazert.
Nyni se vsak tato metoda podle Ginna presunula na kandidaty na rtiznych pozicich
napric¢ celé struktury organizaci. Tento nazor podporuji i F.J. Reh (2019) a J.
Mckay (nedatovano).

Nejcastéji se v popularnich zdrojich (Ginn, Pomerantz, Grensing-Pophal) objevuji
vyhody jako jsou posileni jednotlivych tymt, moznost dat zaméstnancim vice
prilezitosti pro rozvoj svych schopnosti, a také usnadnéni nahrazeni klicového
clovéka v tymu pri jeho odchodu. M. Pomerantz (nedatovano) poukazuje také na
fakt, ze pouziti cross trainingu muze snizit vydaje na najimani zaméstnancu.
Pokud se totiz zaméstnanci uci vice roli zaroven, nemusi pri hledani nového, vysoce
postaveného zameéstnance vypisovat a provadét nakladné vybérové rizeni. Cross
training nabizi mnoho vyhod a da se hovorit o jeho popularité mezi autory
popularnich zdroju a o jejich shodé na tom, zZe se jedna o moderni nastroj pro tvorbu
tymu a vzdélavani zaméstnancu.

I pres mnoho vyhod ale nékteri autori nalézaji negativa. Grensing-Pophal (2018)
na to, ze zameéstnanci nemusi vzdy prijmout fakt, ze jejich napln prace vyzaduje 1
cinnosti, o kterych se drive zaméstnavatel nezminoval, a o kterych sam premysli
jako o nadbytec¢nych imérné k jeho platové vysi. Dalsim prikladem muze byt i
situace, kdy zaméstnanci povazuji cross training za typ soutézeni. C. Barr
(nedatovano) uvadi: ,,pokud se zameéstnanci citi, ze je jejich prace v ohrozeni, mohou
se schylovat k neetickym extrémum myslici si, ze jim toto chovani pomuze k
zachovani prace.“

C. Bleich se ve svém ¢lanku (nedatovano) domniva, Ze negativa, se kterymi se cross
training poji, mohou byt vcasnou pripravou odstranéna. Aby si zaméstnanec
nezacal pripadat, Ze jeho prace prevysuje jeho platové ohodnoceni z dasledku cross
trainingu, je treba platové ohodnoceni zvolit v také mire, aby korespondovala s
vytizenim, se kterym se zaméstnanec, v ramci cross trainingu, potyka.

3. Diskuze

Jak jsme se presveédcili empirickymi studiemi a vyzkumy, tato technika edukace
muze byt velmi prospésna, predevSim na pozicich nizsiho a stredniho
managementu, uvnitt tymu jednotlivych oddéleni.

U edukace vyssiho managementu, ke kterému sméruje tato seminarni prace,
nemusi byt Gcinek cross trainingu tak vysoky, jelikoz pravé u rady pracovnikd na
téchto pozicich predpokladame, ze se na danou pozici postoupili z nizich pozic
kariérnim rastem, a tudiz v téchto prikladech jiz ocekavame, Ze tyto zkusenosti
nabyl jiz drive v prubéhu své profesni kariéry. Nicméné velmi prinosny tento
trénink muze byt pro pracovnika, jez prichazi z uplné jiné organizace primo na



pozicl top managementu a muze mit diky této edukaci muze zlepsit a zefektivnit
komunikace a interakce topmanagementu. Predevsim vzdy zalezi na aplikaci
specifické metody cross training, aby byl pozadovany efekt, co nejvyssi.

Edukace nizsiho a stredniho managementu, ¢i vedoucich pracovnika formou cross
trainingu je dle naseho nazoru velice efektivni a prospésna. Pokud uvazujeme, zZe
se firma specializuje na délbu prace, ve které ma kazdy ¢len tymu sviij specificky
ukol, je nesmirné dulezité, aby manazer umeél vykonat praci kazdého ze clenu
svého tymu. Pii kratkodobé absenci ¢lena tymu se spoleénost totiz potyka s témeér
minimalnim omezenim prace. Tento stav by vsSak dle naseho nazoru nemeél
pretrvavat zbytecné dlouhou dobu, jelikoz by manazerovi neumoznoval se plné
vénovat svym povinnostem a mohl by zanedbavat skutecnosti, které by v
dlouhodobém obdobi mohly mit velky dopad.

Cross training ma podle nas veliky smysl predevsim mezi jednotlivymi ¢leny v
ramci jednoho tymu. Pokud bychom uvedli stejny priklad délby prace v organizaci,
jako v predchozim pripadé, mohli bychom uvazovat situaci, kdy by se misto
tymu mohl postarat jeho tymovy kolega. Problémem by mohla byt podobna situace
jako u manazera, a to ta, pri které by tymovy kolega nezvladal své putvodni
¢innosti. Dle naseho nazoru by se ale tato situace mohla rychle vyresit rozdélenim
cinnosti chybéjiciho ¢lena tymu mezi vsechny ¢leny daného tymu. Z kratkodobého
hlediska by se opét nejednalo o zasadni problém, ovsem z hlediska dlouhodobého
by se na zameéstnancich mohla projevit nespokojenost se zatézovanim a
pridavanim prace bez umérného pridani odmény za tuto praci. V krajnich
pripadech by mohlo dojit i ke zruseni dané pozice a prerozdéleni pracovnich
¢innosti na zbyvajici zaméstnance, ovsem tentokrat s navysenim odmeény.

I my, jako autori této prace mame zkusenosti s cross trainingem. Tato zkusenost
pochéazi ze spolecnosti, ve které se prace déli na tymy. V tymu se uz ovsem prace
nedéli a kazdy z clend navazuje na praci predeslého cClena tymu. Muzeme
konstatovat, Ze na nas jako na zaméstnance této spole¢nosti ptisobil cross training
pozitivné. Zejména jsme ocenili moznost naucit se, co nejvice v ramci jedné
spolecnosti a také se vyvarovali pripadné nervozity, ktera by pramenila z
neznalosti ¢innosti, pri nadhlému zaskoku za nemocného kolegu. Tyto obcéasné
zaskoky také pomohly tomu, zZe se tak ¢asto neobjevoval pocit stereotypu. Nutno
ovsem rict, Ze ne vsichni nasi kolegové prijali tuto moznost pozitivné a prevazné
vekove starsi zameéstnanci nebyli s timto pristupem spokojeni.

Zaver a doporuceni

Cilem této prace bylo predstaveni konceptu cross training. Tohoto cile jsme dosahli
pomoci literarni reSerse, ve které jsme se vénovali pohlediim na problematiku z
ruznych (odbornych 1 popularnich) zdroja. Dovolime si tvrdit, Ze cross training je
adekvatné ukotveny v soucasném védeckém poznani. V odborné literature se cross
trainingu vénuje mnoho autort, a pokud se o tuto metodu ¢tenar zajima, nebude
muset vynalozit prilisné Usili pro jeji nalezeni. Také zastavame nazor, zZe je cross



training v odborné literature kvalitné a prehledné zpracovan a ctenar by si mel
snadno vytvorit predstavu o tom, co metoda cross training je a nabizi.

Pokud bychom se méli vénovat shrnuti nasi seminarni prace a doporucit zda,
popripadeé jak, aplikovat cross training do firemni kultury, nase odpovéd by nebyla
vecelku jasna. Vzdy zalezi na slozeni tymu, typu vykonavané c¢innosti a firemni
kulture. Také je potreba klast duraz na konkrétni metodu cross trainig, jez
budeme, v ramci vycviku zaméstnanci, pouzivat. Cross training bychom doporucili
prevazne do spolecnosti, kde ma kazdy clen tymu svoje ojedinélé povinnosti a jeho
pripadna nepritomnost by pro chod tymu byla fatalni. Dale bychom cross training
doporucili aplikovat do spole¢nosti, ve kterych se prace ¢asto opakuje a muze pro
jeji zaméstnance byt az neprijemné stereotypni.

Naopak bychom prilis nedoporucili cross training jako metodu pro vzdélavani
vyssiho managementu. Nicméné vzdy je potreba dikladné zvazit mnoho faktorq,
jez se na vycviku podili, napr. typ dané pozice — zda je edukace formou cross
training vubec mozna, zda by byla prakticky proveditelna a efektivni pro
pracovniky. Je nezbytné nutné nahlizet na ¢asové hledisko, jelikoz je cross training
casové narocny na realizaci, a realizator tohoto tréninku by mél taktéz peclivé
zhodnotit metodu cross training, kterou vyuzije. V neposledni radé doporucujeme
uvazit, soudé na zakladeé nasi osobni zkusenosti, ochotu a naklonost pracovnikt na
vyssich pozicich k tomuto tréninku. Pokud by se tyto faktory ukazaly jako
pozitivni, mohla by metoda cross training velmi pozitivné ovlivnit nejen daného
pracovnika, ale také celkovy tym, popripadé oddéleni.
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