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Anotace

Diplomova prace se zabyva firemnim vzdélavanim a jeho efektivitou v obchodni
organizaci. V prvni Casti tato prace shrnuje teoreticky pohled jak na problematiku
firemniho vzdélavani, tak i na problematiku efektivity vzdélavani zaméstnancu
v obchodni organizaci. Rozebira cile, obsah, formy, metody vzdélavani v souvislosti s
personalnimi ¢innosti a sou€asnou situaci na trhu vzdélavani. Druha ¢ast je prakticky
zaméfena na vyzkum procesu vzdélavani v obchodni organizaci a vysledky vyzkumu.
Autorka na zavér hodnoti stavajici systém vzdélavani v organizaci a navrhuje

doporuceni, zmény v organizaci v oblasti vzdélavani.
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Annotation

This thesis deals with corporate training and its effectiveness in a business
organization. In the first part of this paper summarizes the theoretical view of how the
issue of corporate training, as well as the issue of the effectiveness of the training of
employees in a business organization. It analyzes the objectives, content, forms,
methods of training related to personnel activities and the current situation in the
education market. The second part is practically oriented research on the learning
process in a business organization and research results. Finally, the author assesses
the current system of education organizations and proposes recommendations to

changes in the organization of education.
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uvoD

Firemni vzdélavani je jednou z nejdulezitéjSich Cinnosti personalniho
oddéleni. Zajistuje rozvoj, kompetentnost, vzdélanostni Urover zaméstnancu,
vytvafi ur€itou formu motivace, potazmo i odménovani. V obchodnich
organizacich dochazi Sifenim firemniho vzdélavani ke zvySovani hodnoty
lidského kapitalu, zajisténi dostatecné informovanosti, pfedavani dovednosti,
znalosti a predevdim navySovani hodnoty celé obchodni spole€nosti. Kazda
obchodni organizace pusobici na trhu je v souCasné dobé& méfena i timto
dalezitym kritériem. Dnes se jiz potencialni kandidati uchazejici se o pracovni
misto v obchodni organizaci nerozhoduji jen na zakladé nabidnuté vySe platu,
pracovnich podminek, mistem plsobeni, ale prfedevSim je zajima prestiz
organizace. Firemni kultura a zpusob motivace zaméstnancu a ta je velmi
spjata s firemnim vzdélavanim, které jim posouva hranice moznosti a znalosti
uplatnitelnych na pracovnim trhu a i v osobnim Zivoté. Vzdélavani dospélych
zajiStuje dullezity rozvoj pro Clovéka, tak i pro rozvoj organizace. Je velmi
dilezité, aby firemni vzdélavani bylo zajisténo pro celou hierarchii organizace
a nezlstalo pouze u Skoleni etického kodexu, bezpecnosti prace a Skoleni
fidi€ského opravnéni na firemni automobily.

Zaméstnanci, ktefi jsou vzdélavani v pravidelném cyklu, dosahuiji
lepSich vysledkd a maiji vétsSi orientaci v realnych situacich, stavajici se pro
organizaci kli¢ovymi a pomahaji k uspéSnému fungovani organizace. A tedy i
k naplnéni cild definovanych vlastnikem & managementem spolecnosti. Jsou
schopni se rychleji adaptovat na podminky souCasné doby, ktera je
charakteristicka rychlymi a pfedevSim nepfedvidatelnymi, turbulentnimi
zménami, a to jak vfizeni lidi, tak v technologickych postupech a
technologiich. Pfichazeji s inovacemi a moznostmi, které jsou vstupenkou
k dalSimu zlepSeni a udrzeni obchodni organizace na trhu. A pfispivaji
k zajisténi jeji konkurenceschopnosti. Autorka se domniva, ze pokud zna
personalni oddéleni presné vzdélavaci potfeby svych zaméstnancu
vychazejici z popisu pracovniho mista, pracovni napiné a i z hodnoceni
nadfizeného pracovnika, umi-li detailné a efektivné naplanovat a zrealizovat
firemni vzdélavani a nasledné vyhodnotit efektivitu vzdélavaci aktivity, jeji
pfinos pro zaméstnance a i celkovy pfinos pro organizaci, muze to byt cesta

k uspéchu.



Tedy stat se ekonomicky stabilni a konkurenceschopnou organizaci,
ktera si udrzi motivované, spokojené a kompetentni zaméstnance.

Cilem této diplomové prace je pfedstavit proces firemniho vzdélavani v
obchodni organizaci OFFICE DEPOT s. r. 0., celkové zhodnotit a analyzovat
systém vzdélavani nalézt jeji slabé stranky, silné stranky, hrozby a pfilezitosti,
vytvofit fadu doporu€eni a napravna opatieni. Ve spolupraci s personalnim
oddélenim organizace nastavit a implementovat modernéjSi metody
vzdélavani, ktera povedou ke zvySeni efektivity vzdélavaciho procesu v
organizaci. Diplomova prace se sklada ze dvou &asti, v prvni teoretické Casti
bude pFedstaveno vzdélavani dospélych jako celistvy pohled na firemni
vzdélavani v Ceské republice. Autor se bude zabyvat strategii lidskych zdrojd
ve vzdélavani. Budou pFedstaveny metody, formy vzdélavani, které jsou
pouzivany v organizacich pfi vzdélavani dospélych. Dale pak autorka definuje
systém ucici se spole€nosti v organizaci, cile a potfeby nejen vzdélavajicich
se, ale i spole¢nosti plsobicich na trhu prace, které zajistuji vzdélavaci kurzy,
firemni Skoleni a jiné vzdélavaci aktivity.

Autorka specifikuje vyhody i nevyhody firemniho vzdélavani, zaméfuje
se na zpusoby vyhodnocovani efektivnosti vzdélavacich aktivit — kurzd i
programl. V praci je autorkou provedena komparace systému vzdélavani
dospélych v Ceské republice, v Némecké spolkové republice a je provedeno
srovnani z pohledu historického i legislativniho. V druhé c&asti diplomové
prace, bude charakterizovana spole¢nost OFFICE DEPOT s. r. 0. a to jeji
proces vzdélavani ve firemni praxi. Na zakladé dotaznikového Setfeni budou
predstaveny vysledky tykajici se soufasné urovné a efektivity firemniho
vzdélavani, z pohledu zaméstnancu v souvislosti s uspokojovanim jejich
potfeb. Autorka se domniva, Ze analyza nazorl a myslenek respondentd, by
meéla vést k fadé doporuc€eni a inovaci, tykajicich se vzdélavacich potfeb a
celého vzdélavaciho systému. V zavéru diplomové prace bude zhodnocen
vzdélavaci systém organizace OFFICE DEPOT s. r. 0., budou pfedstavena
doporudeni, ktera mohou zajistit efektivnost vzdélavani v obchodni organizaci
a to s ohledem na rozvoj pracovnikd, realizaci pozadovanych a oekavanych
zmeén, spokojenost a motivaci zaméstnancl na vSech organiza&nich stupnich,
které pfispé€ji k efektivnéjSimu rozvoji a fizeni lidskych zdroji a obchodni

organizaci jako celku.



TEORETICKA CAST

1 STRATEGIE ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU

Strategii rozvoje lidskych zdroju je vénovano velké mnozstvi odbornych
publikaci, které se snaZi pfedstavit celkovou koncepci, jak udrZet a zajistit
prostfednictvim rozvoje lidskych zdroju stabilitu, efektivnost a pozadovanou
vykonnost vS8ech procest probihajici v organizaci, v€etné pozadované
pracovni vykonnosti zaméstnancu. Je-li strategie dostate¢né propracovana a
zajisténa, Ize oekavat vysokou vykonnost organizace jako celku a autorka se
domniva, Ze organizace svymi cili, procesy, vykonnosti sméruje k prostfedi,
které Ize oznacit za ucici se organizaci.

Rozvojem lidskych zdroji dochazi k uspokojovani potieb sou€asnych i
budoucich jak organizace, tak zaméstnancu. ZvySovanim schopnosti zdroju
se stavaji lidské zdroje hlavnim zdrojem konkuren&nich vyhod. Disponovat
intelektualnim kapitalem na ekonomickém trhu je velmi dulezity fakt, ktery
posouva organizaci ke spinéni svych podnikovych cilt, strategii, vizi a dava ji
moznost Iépe realizovat inovace pro budouci rist organizace. Jednim z cila
strategie rozvoje lidskych zdroji je podporovat, prosazovat vzdélavani
dospélych a firemni, tymové a individualni uceni. V nasledujici kapitole je
autorkou predstavena strategie rozvoje lidskych zdroja, ktera by méla byt
definovana v kazdé organizaci, ktera chce byt povazovana za vyznamnou
organizaci a to z hlediska postaveni na trhu, trhu prace a ekonomického
hlediska.

Hlavnim cilem rozvoje lidskych zdrojii je nejen zlepSeni pracovniho

vykonu jedince, ale i tymu a tedy celé organizace.

J. Bartak uvadi: , Lidsky kapital tvofi pracovnici organizace a suma jejich
znalosti, schopnosti, dovednosti, pfistup k praci, motivace a energetizace. Ty
tvofi jisty intelektualni, emocni a akéni potencial, ktery pracovnici propdjcuji,
zaroveri se svou vynaloZenou energii a ¢asem firmé. Jsou tedy investory, ktefi
nabizeji moznost (nikoliv nutnost!) uplatnéni svého potencialu ve firmé. Jeho

realné vyuZiti zavisi na osobnostnim rozvoji zaméstnance, pracovnich
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podminkéach, kultufe firmy, sméfovani k ucici se spole¢nosti a na mnoho

dalsich okolnostech.“

M. AMSTRONG definuje cile strategického rozvoje lidskych zdrojl takto:

~Strategicky rozvoj lidskych zdroji ma za ukol vytvorit logicky, dplny a
jednotny ramec pro rozvijeni lidi. Znacna ¢ast procesu rozvoje lidskych zdroji
bude sméfovat k vytvofeni prostfedi podnécujici vzdélavani a rozvoj
pracovnikd. Aktivity rozvoje lidskych zdroji budou nejspiSe zahrnovat tradiéni
vzdélavaci programy, ale mnohem vétsi diraz bude kladen na rozvijeni
intelektualniho kapitalu a podporovani a prosazovani podnikového, tymového,
a individualniho uceni a vzdélavani. Pozornost se koncentruje na vytvofeni
takového prostiedi, v némzZz se znalosti rozvijeji a fidi systematicky.
Strategicky rozvoj lidskych zdroju se tyka rovnéz planovani podnécujiciho a
podporujiciho rozvijeni sama sebe (samotného uéeni a vzdélavani), jemuz
organizace poskytuje primérenou podporu a orientaci. | kdyz je strategicky
rozvoj lidskych zdroji podnikové a podnikatelsky orientovana zaleZitost, jeho
politika musi brat v tvahu individualni aspirace a potfeby. Prvoradou starosti
politiky rozvoje lidskych zdroji by méla byt péée o zaméstnanost lidi uvniti

organizace i mimo ni.?
1.1 Strategie rozvoje a vzdélavani

Kazda organizace, ktera chce zvySovat svoji hodnotu, dosahovat svych
cild, byt konkurenceschopna a mit predevsim kvalitni zaméstnance, musi mit
pfipravenou komplexni strategii rozvoje vzdélavani, definovanou a
rozpracovanou pro vsechny pracovni pozice a tedy se musi tykat vSech svych
zameéstnancu. Autorka se domniva, Ze v dnesni dobé je to jeden z hlavnich
cild vsSech velkych, ekonomicky a trzné =zajimavych organizaci. Touto
komplexni strategii se spoleCnosti dovedou pfipravit na konkurenc¢ni tlak, maji
pfehled o vzdélanostni urovni a potfebach vSech svych fidicich pracovniki,
rozhodovacich a organiza¢nich procesech. Tato komplexnost zplsobuje

prehled a podporu vSem zaméstnancim a umoznuje Fidit manazerské procesy

! BARTAK. J. Skryté bohatstvi firmy. 1. vyd. Praha: Alfa nakladatelstvi s.r.o., 2006, s. 26. ISBN
80-86851-17-6.

2 ARMSTRONG M. |. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: GRADA Publishing, 2002, s. 467. ISBN 80-
247-0469-2.
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jako je planovani, rozhodovani atd. V realné podobé a praxi, se jedna o
manazerl se tato strategie dokaze zrealizovat.

Pfestoze se jedna o fizeny proces, zalezi vzdy na kazdém jedinci, jestli
pfijme tuto hlavni odpovédnost, necha se podporovat a vést svym nadfizenym
pracovnikem nebo pracovnikem personalniho oddéleni. Nestaci pouze kvalitni
a propracovany systém vzdélavani a rozvoje na jedné strané, ale na strané
druhé je zapotfebi mit a disponovat s takovymi zaméstnanci, ktefi citi potfebu
se rozvijet a zdokonalovat své znalosti a dovednosti v souladu s jejich
schopnostmi.

Pfi definovani strategie rozvoje vzdélavani je nutné vyhazet i
z ostatnich personalnich €innosti. Velmi dulezitym je proces ziskavani a vybér
zameéstnancu. Jehoz cilem je vybér zaméstnancl, ktefi by méli byt pro
organizaci do budoucna pfinosem a tedy i vyznamnymi z hlediska rozvoje
lidského kapitalu, lidskych zdroji a nasledné celé organizace. DalSim
dllezitym bodem pfi stanoveni strategie je proces hodnoceni a odménovani,
ktery je jednim z rozhodujicich prvkua pfi vstupu zaméstnance do organizace a
zaroven i dulezitym prvkem pro udrzeni stavajicich zaméstnancu. K témto
procesum nezbytné patfi motivace, ktera se pfeménuje z materialni a finanéni
stranky do lidské potieby, touhy a pfani. Cilem tohoto procesu je pravidelné
zZjiStovat a vyhodnocovat rizika spojena s motivaci zaméstnancu. Autorka se
domniva, ze postupem ¢&asu se motivace a spokojenost zaméstnancu
z riznych duvodu méni a je zapotiebi ji neustale podporovat a rozvijet. A
v neposledni fadé je to rozvoj a vzdélavani zaméstnancu, které je zavrSenim

této strategie jako celku.

Odborné je popsan a definovan rozvoj a vzdélavani pracovnik podle
J. KOUBKA takto: , Péce o personalni rozvoj pracovniki je predevsim péci o
kvalifikaci a jeji zvySovani. U nas byla povinnost zaméstnavatele pecovat o
prohlubovani a zvySovani kvalifikace zakotvena v zakoniku prace, novelou
zroku 1994 v8ak tato povinnost byla zrusena. Tento krok byl v rozporu
s tendencemi v legislativé v rozvinutych zemich, kde naopak, zejména pod
tlakem odbort, dochazi k ukladani této povinnosti zaméstnavatelim. Nicméné
je treba zaméstnavatelum doporudit, aby ve svém viastnim zajmu pokracovali

ve vzdélavacich aktivitach pro své zaméstnance, protozZe investice do lidského
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Cinitele byva jednou z nejefektivnéjSich investici. Méli by vytvafet pfiznivé
podminky i pro to, aby se bez probléemi mohly realizovat individualni
vzdélavaci a kvalifikacni cile za zaméstnancu. Vzdélavanim a vytvarenim
podminek pro vzdélavani svych zaméstnancl zaméstnavatel pozitivné
oviiviiuje jejich motivaci, spokojenost se zaméstnavatelem, vazbu na
organizaci apod., nehledé na to, Ze si formuluje pracovni silu v podobé
pfizplsobené pracovnim Gkolim a zvySuje atraktivitu zaméstnani
v organizaci. To vede predevsim k efektivnéjSimu ziskavani pracovnik( a ke
snizovani fluktuace. Do personainiho rozvoje patfi ovéem i kariéra pracovnikd.
| témto otazkam by organizace méla vénovat patficnou pozornost. Pracovnici
by méli byt pfedevsim informovani o svych moZnostech kariéry v organizaci,
zaméstnavatel by jim mél poskytnout jasnou perspektivu personalniho
rozvoje. Nejasna perspektiva, nejasné kariéra vede zejména ty nejschopnéjsi
a nejdynamictéjs§i pracovniky ktomu, Ze z organizace odchazeji. V této
souvislosti by méla organizace vénovat zvySenou pozornost zejména planum

kariéry a plénim néstupnictvi do funkci.”

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji. 2.vyd. Praha Management Press, 1998, s. 314, 315.
ISBN 80-85943-51-4.
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Obrazek 1: Schéma komponenti systému podnikového vzdélani a vazeb mezi

nimi

Vzdélavaci cyklus

)
.
-

Zdroj: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: GRADA Publishing, 2004,
s. 90. ISBN 80-247-0405-6

A
oy
A

M. TURECKIOVA: ,Uéinné uplatriovani systémovych nastroju fizeni a
vedeni lidi — zde konkrétné systému podnikového vzdélani — vede
v optimalnim pripadé ke zvySeni sepéti pracovnik( s firmou, které se
projevuje zvySenim pracovni spokojenosti, motivovanosti, angaZzovanosti a
loajality vuci firmé v dusledku ¢ehoz dochazi:

e Kkrustu vykonnosti v triadé jednotlivec — tym — firma, ale také a
predevsim
e ke zkvalitnéni sluzeb poskytovanych zékaznikum (véetné ,vnitinich®, tj.

ostatnich zaméstnancti)

14



o k celkovému zlepSeni image firmy (povést dobrého zaméstnavatele a
spolehlivého obchodniho partnera), v Sir§im kontextu pak

e k rustu atraktivnosti, respektive k lepSi uplatnitelnosti zaméstnanciim
na pracovnim trhu (v této souvislosti se hovori o zaméstnatelnosti — ta
je vyhodou v podobé, kdy firma z jakéhokoli divodu omezuje pocty
svych zaméstnancu),

e ke zlepSeni ,kvality Zivota“ zaméstnanc(l (podnikové vzdélavani jako
prostifedek  osobnostniho  rozvoje = zaméstnanci  —  rozvoj

sebepoznévani a prevzeti odpovédnosti za viastni kariérovy rozvoj).

Dulezitym znakem pro fungovani strategie je, aby byla v souladu i
s organizacni kulturou. Kultura, ktera je cilend a charakteristicka jako silny
individualismus, bude vyhovovat vykonnému jedinci a k tomuto sméru musi
byt uzplsobena i strategie. Kultura sméfujici k pratelskému prostredi je
sméfovana na tym a organizaci a zde lze hovofit o strategii formou
organizacniho uceni.

F. HRONIK definuje strategii takto:

L~Strategie rozvoje a vzdélavani je zavisla na nadfazenych strategiich,
kterymi jsou personalni strategie a business strategie. Podobné jako ony je
vytvafena na dobu i a nékdy azZz péti let. Potrebujeme rozlisit, zda
koncipujeme rozvoj a vzdélavani pro ,organizaci na jedno pouZiti“ nebo pro
Jrevitalizujici organizaci“. Organizace na jedno pouZiti jsou stavény na
omezenou dobu — dokud nosny produkt bude rentabilni. Obvykle nemaji vyvoj
a jejich zivotnost je v souladu se zamérem omezena. Proto se orientuji na
praci s hotovymi lidmi, které neni tfeba dale rozvijet a vzdélavat. Takova
organizace bude investovat nanejvy$ na vstupni zacvik a pfipadné udrZzeni
kvalifikace. Organizace na jedno pouZiti jsou tedy vyrazné orientované na
nizké néklady a expanzi. Cést usetrenych prostredkt za rozvoj a vzdélavani
mohou pouZzit na ziskavani hotovych lidi. Strategie rozvoje a vzdélavani je zde
velmi jednoducha, stejné tak vytvareni struktury.

Naproti tomu revitalizujici se organizace musi podstatné pruznéji reagovat
na vnéjsi podminky. Strategie rozvoje a vzdélavani jsou propracovanéjsi a

struktura, ktera zabezpecduje realizaci této strategie bude sloZitéjsi.

* TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: GRADA Publishing, 2004, s. 91.
ISBN 80-247-0405-6.
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U stfednich a vétsich firem budou nachéazet uplatnéni specialisté na rozvoj
a vzdélavani. Strategie rozvoje a vzdélavani u revitalizujicich se organizaci
koncipujeme podle tfi zakladnich os:
e o0sa Strategie organizacniho rozvoje << Strategie rozvoje
jednotlivcua,
e o0sa Strategie diferenciace << Strategic integrace,
e o0sa Strategie velkého skoku << Strategie plynulého

zlepsovani.®

Mohli bychom zde uvést vice znaku, jak postavit strategii rozvoje a
vzdélavani, nejdllezitéjSi ale je mit stanovy smér — voditko a jasné koncepcCni
postupy, jak strategii dokazat zrealizovat v praxi se svymi zaméstnanci.

Strategii rozvoje a vzdélavani Ize vystihnout dle slov J. MUZIKA:

»,Celé edukacni oblast navic kultivuje lidsky kapital a zvySuje potencial

pracovnika na trhu préace.
1.2 Rozvoj lidskych zdroji a organiza€ni struktura

Organizacni struktura mize byt definovana podle velikosti a tim je jeji
rozliSeni na mens§i a vétSi. Pokud pracujeme na rozvoji lidskych zdrojl
v mensi organizaci, postaéi nam Kk této praci manazer a nemusime mit
personalni oddéleni s personalisty. VétSi organizace jiz musi mit Fizeny
personalni proces a tedy je nutna existence personalniho oddéleni, zahrnujici
manazera lidskych zdroji a pfisluSnych personalistd zodpovédnych za
realizaci personalnich €innosti a tedy i za proces vzdélavani zaméstnancu.
Toto oddéleni vzdy zastfeSuje manazer lidskych zdroju. Jeho hlavnim Ukolem
je zajistit chod personalniho oddéleni, fizeni procest lidskych zdroj v souladu
s cili organizace, tak aby nedochazelo k situacim, kdy stanovené fizeni a
nastavené procesy, neodpovidaji realnym pozadavkim organizace na fizeni
lidskych zdroji. Pfikladem muze byt uréita oblast v procesu vzdélavani
zaméstnancu, kde se jedna o neschopnost identifikovat problémy urcitych

pracovnich  oddéleni, identifikaci skuteCnych vzdélavacich potfeb

5 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniku. Praha: GRADA Publishing, 2007, s. 18,19.
ISBN 978-80-247-1457-8.

6 MUZIK, J. Edukace fidicich dovednosti. Praha: ASPI, Wolters Kluver, 2008, s. 89. ISBN 978-
80-7357-341-6.
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zameéstnancl a nasledné chybné planovani a cilenost vzdélavacich aktivit.
Toto fizeni personalniho oddéleni je nakladnéjSi a Casové a postupové
naro¢néjsi, aby obsahlo jednotnost organizace, ale vysledkem je
decentralizované fizeni s metodickym Fizenim z personalniho oddéleni.
F. HRONIK rozli$uje v ramci organizaéni struktury u vétSich organizaci

partnersky trojnoZzkovy model ¢innosti personalniho oddéleni:
-,HR Business Partners (Front Office)
Business partnefri jsou v roli generalisti. Jsou v tésném kontaktu s manaZery,
Jsou jejich poradci ,pravé ruky” v oblasti fizeni lidskych zdroji. Jejich hlavni
roli je identifikace problému kfeSeni, spoluprace se specialisty
z kompetencniho centra. V oblasti rozvoje a vzdélavani jsou HR partnefi témi,
ktefi jsou leadery v identifikaci rozvojovych potieb, mezery a moznosti. Znaji
velmi dobre obchodni cile dané jednotky a mohou velmi dobfe vyhodnocovat
efekt na urovni dané jednotky.
Centers of Excellence
Personalisté z Centers of Excellence jsou v roli specialisti. Jejich hlavnimi
¢innostmi jsou:

e personalni marketing, nabor a vybér,

e hodnoceni a odmériovani,

e rozvoj a vzdélavani.
V oblasti rozvoje a vzdélavani se podili pfedevsim na designovani
rozvojovych a vzdélavacich aktivit a zabezpeceni jejich realizace. Formuluji
rozdily mezi standardizovanymi kurzy a zakazkovymi freSenimi, vytvari
metodiky, spravuji rizné ,nejlepSi praxe®, at jiz z vlastni firmy, z jinych firem Ci
prostredi. Vnitini ¢lenéni Centers of Excellence neboli kompetenénich center
muze byt pochopitelné rizné.
HR Service Center (Back Office)
Back Office, jak vyplyva z jeho nazvu, poskytuje nezbytnou administrativni
podporu a ma obvykle ve své plisobnosti:

e personalni administrativu,

e informacni systémy lidskych zdroja,

e mazdy,

e spravu zaméstnaneckych benefiti.

! HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: GRADA Publishing, 2007, s. 27,28.
ISBN 978-80-247-1457-8.
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Autorka vnima jako potfebné zduaraznit to, ze firemni vzdélavani
pracovniku je personalni Cinnosti, ktera musi probihat a byt realizovana ve
vzajemné shodg, spolupraci s personalnim oddélenim i vedoucimi pracovniky.
Ukolem vedoucich pracovnikGi je sledovat &innost svych podfizenych pfi
pracovnim vykonu souvisejicim s jejich pracovnimi rolemi, posuzovat a
hodnotit, zda splfiuji kvalifikani poZzadavky na dané pracovni misto, provadi
odpovidajici pracovni vykon a jaké je jejich pracovni chovani. Jejich vysledky
sledovani a posuzovani jsou poté hlavnimi a rozhodujicimi prvky pfi
identifikaci potfeby vzdélavani. Pfi planovani vzdélavaciho procesu, rozhoduji
ve spolupraci s personalnim oddélenim, kdo a jak bude v ¢asovém
harmonogramu Skolen. Personalni oddéleni by mélo na zakladé vysledku
hodnoceni zaméstnancd rozhodnout, ktera vzdélavaci aktivita, Skolici metoda
by byla nejvice vyhovujici a u€inna a to z hlediska pozadované zmény
v pracovnich navycich ¢i pracovnim chovanim. Vedouci pracovnik je
odpovédny za pribéh i obsah vzdélavani na pracovisti, v nékterych pfipadech
i on sam vystupuje v roli Skolitele. Vedouci pracovnici by méli byt schopni
poskytnout personalnimu oddéleni informace o vysledku vzdélavaci akce,
ktera byla realizovana, a nasledné ovéfuji u€innost vzdélavaci akce v praxi.

Jak jiz vySe autorka uvadi, personalni oddéleni navrhuje politiku, rozvoj a
strategii firemniho vzdélavani pracovnik(l. VSe zajiStuje po odborné i
organizacni strance ve vsech fazich procesu systematického vzdélavani.
Personalni oddéleni je odpovédné za cely proces vzdélavani zaméstnancl a
to v jednotlivych fazich. Planovani, analyza vzdélavacich potfeb, realizace
vzdélavani zahrnujici samotnou organizaci vzdélavaci aktivity, jeho
vyhodnocovani a zpracovani, hodnoceni efektivity vzdélavani jako celku

vCetné stanoveni finanéniho rozpoé&tu na vSechna planovana Skoleni.
1.3 Firemni vzdélavani a u€eni probihajici v organizacich

Firemni vzdélavani autorka definuje jako soubor vzdélavacich ¢innosti,
které zajiStuje a poskytuje organizace zaméstnancim, pfi kterych je dlraz
kladen predevsim na doplnéni, prohloubeni nebo roz§ifeni kvalifikacni Urovné
zaméstnancu. S rustem organizace, pozadavky zakaznik(, pozadavky
vyplyvajicimi z trhu prace a trhu obecné, ale i s naroky na vykon ur€itych
pracovnich ¢innosti ma firemni vzdélavani za cil poskytnout moznost dopinéni

pozadované kvalifikace a specifickych pozadavku, tak aby byli zaméstnanci
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schopni spliiovat poZzadavky na né kladené a to s odpovidajicim pracovnim
vykonem. Komplexni uroven pracovniho vykonu dospélého ¢lovéka je
ovlivnéna rozvojem osobnosti, formovani kompetenci, dovednosti, procesem
vzdélavani a u€enim zaméfenym na zvySovani kvalifikace.

Trend dnesdni doby je soustfedit se na silné stranky zaméstnance a na
rozvoj jeho potencialu. Touto cestou si organizace zajistuje konkrétni profily
kompetenci k jednotlivym pracovnim pozicim a splfiuje si tak rozvoj do
komplexniho firemniho vzdélavani.

J. BARTAK dale uvadi: ,V soucasné dobé dochéazi v profesnim
vzdélavani, vzhledem ke spole¢enskym zménam, globalizaci a
technologickému pokroku k zadsadnim zménam. Organizace stale vyraznéji
pocituji tyto zmény a snazi se na né pripravit. Formulace novych trendtd ve
firemnim vzdélavani je toho dokladem — s marketingovym efektem dovnitr
firmy i navenek.®

A dale pak podle J. BARTAKA: ,Uspéch firem v globalizovaném svété
stoji pfedevsim na strategickém pristupu k lidem, na schopnostech manazert
lidskych zdroji dobre motivovat a stimulovat své lidi na zakladé jejich vykonu,
pfinosu pro firmu, se znalosti a zietelem k jejich potfebam a oCekavanim a
promySlenemu programu jejich dalSiho vzdélavani a rozvoje. ManazZeri
lidskych zdrojti ve spolupraci s nadrfizenimi pracovnik( musi byt presvédéeni o
tom, Ze perspektiva firmy spociva v odbornych, socialnich a osobnostnich
zpusobilostech zaméstnancu, v jejich energetizaci, osobnim nasazeni,
uplatriovani jejich potencialu ve prospéch firmy i sviij viastni.”

M. TURECKIOVA hodnoti firemni vzdélavani témito slovy: ,Kvalita
procesu firemniho vzdélavani a vystupy z jeho evaluace mohou vyznamné
ovlivnit také dalsi personalni procesy a podili se na efektivité systému fizeni
pracovniho vykonu. V tomto smyslu je firemni vzdélavani investici do rozvoje
Clent organizace a v pripadé efektivniho zajiSténi vSech slozek jeho cyklu
vyznamné prispiva k naplfiovani zakladniho strategického cile koncepce
fizeni lidskych zdroji v organizaci, tj. ziskat, rozvinout a udrZet v organizaci

vysoce zpusobilé a motivované (kompetentni) pracovniky, ochotné alespori

8 BARTAK. J. Jak vzdélavat dospélé. 1. vyd. Praha: Alfa nakladatelstvi s.r.o., 2008, s. 121.
ISBN 978-80-87197-12-7.
® BARTAK. J. Jak vzdélavat dospélé. 1. vyd. Praha: Alfa nakladatelstvi s.r.o., 2008, s. 123.
ISBN 978-80-87197-12-7.
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castecné a po urcitou dobu spajit své cile s cili organizace a vynaloZit pfi jejich

dosahovani potrebné usili.*°

Obrazek 2: Vyuka dospélych jako kreativni proces

A A &
= = =
= =
E = -

Hierarchie uceni dospélého Zplsoby uceni dospélého Vyucovaci metody

ISBN 978-80-7357-341-6

Zajistuje-li organizace systematické firemni vzdélavani, mélo by jit ruku
v ruce spersonalnimi strategiemi a zaroven i se strategiemi s jinymi
oddélenimi napfi€ celou organizaci. Touto cestou si predpfipravi
protifluktuacni opatfeni, konkurenceschopnost celé organizace jako celku a
rozvoj zameéstnancu. Vzhledem k vySe uvedenému neplni firemni vzdélavani
jen funkci vzdélavaci, ale i funkci inovacni, rozvojovou, orienta¢ni, adaptacni,
integracni a motivacni a retencni.

J. MUZIK definuje: ,Rizeni podniku se vidy opird o urditou vizi,
predstavu a jeho plsobeni na trhu. Firmy pfes procesy uéeni hledaji cesty ke
zdokonaleni své cinnosti. Cile procesu uceni pfimo vychéazeji z cili fizeni
podniku a jsou zaméreny na uspéch na trhu, na uspokojovani potfeb

zakaznika. 4t

1 TURECKIOVA, M. Rozvoj a fizeni lidskych zdroji. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2009, s. 79,80. ISBN 978-80-86723-80-8.

1 MUZIK, J. Edukace fidicich dovednosti. Praha: ASPI, Wolters Kluver, 2008, s. 34. ISBN 978-
80-7357-341-6.
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Obrazek 3: Struktura procesu v uéici se organizaci

Procesy
Informaéni .| Vzdélavaciaugebni |, | Rizeni a
D = 7| organizace jedince
Data VVédomosti Analyza
Informace Dovednosti Rozhodovani
Znalosti Navyky Realizace
rozhodnuti

| |
v

UcCici se organizace

Ucici se spole¢nost

Zdroj: MUZIK, J. Edukace fidicich dovednosti. 2. pfeprac. vyd.. Praha: ASPI, 2004, s. 35.
ISBN 80-7357-045-9.

M. AMSTRONG a jeho definice: ,Uc¢eni probihajici v organizaci se tyka
vytvareni novych znalosti nebo uhlt pohledl, které jsou schopny ovliviiovat
chovéani. Dochéazi k nému v Sirokém institucionélnim kontextu vztah( uvnitf
organizace a ,tyka se zhruba toho, Ze si organizace ruznym zplsobem
osvojuje nejriznéjsi znalosti, metody a postupy*. Teorie uceni probihajiciho
Vv organizaci zkouma, jakym zplsobem Ize v téchto souvislostech uceni
probihajici i v tymech pfeménit na zdroj organizace a jak je tudiz propojeno
s procesem fizeni znalosti. Marsick definoval uceni probihajici v organizaci
Jako proces ,koordinované systémové zmény se zabudovanym mechanismem
umozniujicim jedincim a skupinam, aby méli pristup k paméti, struktufe a
kulture organizace a mohli je spoluvytvaret a vyuzivat ve prospéch formovani

dlouhodobych schopnosti organizace.?

12 ARMSTRONG M. I. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: GRADA Publishing, 2002, s. 469. ISBN
80-247-0469-2.
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2 FIREMNIi VZDELAVANI

Firemni vzdélavani predstavuje jednu z nejdalezitéjSich  Casti
organiza¢niho podnikového systému. Jeho rozvoj a planovani se projevuje
v konkurenceschopnosti organizace a dosahovani stanovenych cilU.

Vzdélavani je pfinosem pro zaméstnance i pro organizaci.
2.1 Historicky vyvoj vzdélavani

Uvodem k predstaveni celkového vzdélavani v Ceské republice, autorka
nesmi opomenout v kratkosti i jeho historii, kterd saha jiz do roku 863, kdy
dochazelo k Sifeni kfestanstvi. Velky vyznam pro historii vzdélavani dospélych
spojeny svychovou a vzdélavanim dospélych, byl pfichod misionafl a
byzantskych ucencli Cyrila a Metodéje na Velkou Moravu, ktefi zavedli
hlaholici (pismo) a jejich pusobeni mélo velky kulturni vyznam a zarover bylo
lidové - vychovné.

,Pro stfedovéky vyvoj vzdélavani dospélych v Ceskych zemich plati
obecné to, co bylo zminéno v ramci celosvétového historického déni
s dirazem na osobnost Komenského, ktery nas v tomto sméru proslavil.*®

Za nejvétsi rozvoj v Eeskych zemich v oblasti vzdélavani dospélych Ize
oznacit 19. stoleti, kdy doSlo k narodnimu obrozeni, zaCal se prosazovat
Cesky jazyk jako oficialni forma jazyku, dochazelo k rozvoji kultury, narodni
védy. Dostavilo se hojné zakladani Skol, lidovych akademii, knihoven a
predevSim délnickych spolkl, hudebnich spolkl, ochotnicka divadla. K této
dobé, bychom mohli zminit mnoho vyznamnych historickych osobnosti, jak
Z fad politiky, kultury, védy, jez byly hlavnimi nositeli lidové osvéty. Vzdélavaci
aktivity pro dospélé se také konaly v podobé télovychovného hnuti, coz
obstaraly spolky, jako byl Sokol, Orel a jiné svazy a kluby télovychovné.

,Vyznacné misto patfi v déjinach c¢eského vzdélavani dospélych
v devadesatych letech 19. stoleti Délnické akademii, jejimZ spoluzakladatelem
byl T. G. Masaryk.“*

Jako dulezity meznik ve vzdélavani dospélych musime uvést vznik

lidovych Skol se zaméfenim na vSeobecné vzdélavani, kde dochazelo

13 BEDNARIKOVA, I. Kapitoly z andragogiky. 1. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2008, s. 32. ISBN 80-244-1192-X.

* BEDNARIKOVA, I. Kapitoly z andragogiky. 1. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2008, s. 33. ISBN 80-244-1192-X.
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k prvnim  kurzdm s praktickym cvi€enim profesnich dovednosti. Toto
vzdélavani datujeme okolo roku 1919 a bylo sméfovano jako druha Sance na
vzdélani pro socialné slabsi.

A vneposledni fadé autorka zmifiuje jméno vyznamného ¢&eského
podnikatele Toméas$e Bati, ktery jako jeden z prvnich, v historii Ceské
republiky, vytvofil komplexné a do detailu vypracovany program podnikového
vzdélavani. Uvédomil si moznosti a vyznam vzdélavani a kvalifikovanosti pfi
zvySovani produktivity prace jeho zaméstnancu, coz se odrazilo v zakladani
batovskych $kol, vzdélavacich kursi zamérenych na profesni pfipravu. Jeho
vzdélavaci systém se vyu€uje dodnes na vysokych Skolach a je pouzivan s
urcitymi obménami v rdznych organizacich.

»,NejlepSim zdrojem zaméstnanct naprosto spolehlivych je vlastni zavodni
Skola, v ni si je podnik ve svych zasadach sam pripravuje a vychovava a {éz
vystavbé primyslu musi pfedchézet vychova primyslového &lovéka.*®

Po 2. svétové valce nastupuje éra komunistické strany, ktera si podfidi
celou sféru vzdélavani dospélych, pfedevsim podnikové vzdélavani a vznikaji
prvni kolektivni smlouvy, kde je vzdélani jeji soucasti. Zacinaji vznikat
instituty, podnikové technické Skoly. Ministerstvo kultury ma v té dobé na
starosti zajmové vzdélavani a nelze fici v tomto sméru, zZe by bylo Spatné,
naopak vzdélavani dospélych je organizovano a je soucasti tzv. centralniho
planovani a rozhodovani. Tento vyvoj trval az do roku 1989, po roce 1989
doSlo vzdélavani dospélych do stavu mirného chaosu, protoze byla rozSifena
nabidka i poptavka, ale i vétSi mira poklesu kvality. Nyni zastupuje v urcité Sifi
vzdélavaci aktivity dospélych Asociace instituci vzdélavani dospélych — AIVD
a Ceska asociace distan&niho univerzitniho vzdélavani — CADUV.

Autorka se domniva, ze pokud se zaméfime na vzdélavani dospélych
jako celek podle soucasné legislativy, musime jednoznaéné doijit k zavéru, ze
vzdélavani dospélych nema systémovy charakter. V soucasné dobé
postradame ucelenou soustavu dalSiho vzdélavani dospélych. Rozpadlo se
obCanské vzdélavani a i institucionalni zakladna zaznamenava c&asteCny
rozpad. Po roce 1989 vzniklo vice jak 2000 vzdélavacich instituci, firem
s rGznou kvalitou, které nemaji dlouhodoby charakter, jsou pouze soustfedény

na kratkodobé realizace kurzd a nemaji jasny uceleny smeér, tvaruji se podle

15 BaTA, T. Uvahy a projevy. 3 .vyd. Praha: Institut Fizeni, 1990, s. 57. ISBN 80-7014-024-0.
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poptavky a nabidky trhu. Stat prestal v této oblasti plnit jakékoliv funkce a
v souladu se zasadnimi liberalistického fizeni ponechal vyvoj trznim
principm.

,Prostfedky, které by mély pomahat realizaci vzdélavani dospélych,
vCetné legislativniho oSetfeni a ekonomické podpory hlavné ze strany statu,
naSe zemé prozatim postrada. Komplexné koncipovana pravni norma
stanovujici poslani, funkce, organizaci, fizeni a financovani vzdélavani
dospélych v soudasné dobé v Ceské republice neexistuje. Poskytovat
vzdélavani pro dospélou populaci mize kazdy, aniz by byl vazan jakymikoliv
pfedpoklady a podminkami pedagogické, organizacni i personalni povahy,
kromé zakladnich podminek ve smyslu zakona a o Zivnostenském podnikani.
Pouze v pfipadé rekvalifikacnich vzdélavacich programu, je vyZadovana
akreditace prislusného ministerstva.

V letech 1991-1994 bylo v Ceské republice vénovano znacné Usili zpracovéni
zakona o vzdélavéani dospélych. PrestoZe Ministerstvo Skolstvi mladezZe a
télovychovy CR vytvofilo za podpory Asociace instituci vzdélavani dospélych
pfislusné navrhy a predloZilo je ke schvaleni, zakon o vzdélavani dospélych
prijat nebyl.®

Uvazime-li, ze nemame oblast vzdélavani dospélych oSetfenou
legislativné a tedy zakotvenu v zadném zakoné, neexistuji tedy jasné hranice
jak vzdélavat, kdy, koho a jak Casto, ocitame se ve vzduchoprazdnu. Kazda
organizace, vzdélavaci institut, Skolici agentura, Skolici si vytvofi sva pravidla,
ktera si pfizplsobi podle svych potfeb a potfeb zakaznika. Tyto pravidla muze
vydavat za to spravné, jedinecné, inovativni, rozvojové a pfesto tomu v realné
praxi tak nemusi byt. Pro budoucnost rozvoje vzdélavani je tento zakon velmi
dllezity a pro mnoho organizaci stézejni a pro vyvoj a stabilizaci soustavy
vzdélavani dospélych jako celku a podporu zaméstnavateld v oblasti

vzdélavani stézejni.
2.2 Prehled situace v evropské dimenzi, vlivy a trendy vzdélavani

Kazda vyspéla evropska zemé ma odlisné vzdélavaci systémy

dospélych, nelze je sloucit jako celek a mit pouze jeden systém, za jednotné

16 BEDNARIKOVA, I. Kapitoly z andragogiky, 1. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2008, s. 64. ISBN 80-244-1192-X.
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ovSem lze oznacit, Ze vzdélavani dospélych je brano jako vyznamny nastroj
prosperity a spoleCenského vyvoje. Vzdélavani dospélych je cestou
k socidlnimu a hospodaiskému rozvoji nejen pro jedince, ale i pro staty,
regiony a pfedevsim obchodni organizace. V Evropské unii mizeme oznadit
vzdélavani dospélych za komplexni systém, protoze jde o vyspélé evropské
zemé a aktualni stav vzdélavani dospélych je zde legislativhé podpofen a ma
uréita pravidla, na nichz |ze stavét institucionalni zakladnu.
Pojem &i termin vzdélavani dospélych v evropském méfitku v sobé zahrnuje:

e DalSi vzdélavani — je vymezeno zakony

e V3eobecné vzdélavani — zajmové, obCanské

e Profesni vzdélavani — po ukonceni studia fadnou dochazkou

»1aké spektrum forem legislativni dpravy dal§iho vzdélavani je

v evropskych zemich pomérné Siroké. Saha od souhrnnych zakond o dalSim
vzdélavani pres dil¢i zakony az k podzakonnym normam a upravam.
Legislativni normy presné vymezuji:

e pravo na dal$i vzdélavani,

e pravo na dovolenou (volno) ke studijnim uceltim,

e povinnost vytvaret a nabizet vzdeélavaci prilezitosti,

e povinnost zabezpecovat dal§i vzdélavani,

e povinnost financovat dalsi vzdélévani.“’

V kazdé zemi EU je jinak stanovena povinnost financovat vzdélavani
dospélych organizaci. Nékteré zemé ukladaji spole¢nostem povinnost
financovani formou uréitého procenta z objemu platd a mezd. Svédsko ma
pouhych 0,27 % a Francie tvofi tuto ¢astku procentem 1,5 %, coz znaci, ze
kazda zemé ma opravdu jiné procento a pristup ke vzdélavani dospélych.
V nékterych zemich se uklada tato povinnost i zaméstnancim, ktefi hradi
tento povinny pfispévek ze své mzdy ¢&i platu. Tak jako v Evropé funguje
rozdilné financovani vzdélavani dospélych, tak i institucionalni zakladny jsou
riznorodé. Instituce, které nabizeji vzdélavani, byvaji v podobé statni

organizace, vzdélavaci agentury, oborové organizace a instituce, které samy

17 BEDNARIKOVA, I. Kapitoly z andragogiky, 1. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2008, s. 59. ISBN 80-244-1192-X.
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nezabezpecuji vzdélavani, jsou obchodni a pramyslové komory, svazy
zameéstnavatelu.

NejdllezitéjSi ulohu ve vzdélavani dospélych ve vSech evropskych
zemich, ale =zastavaji organizace. PfedevSim oni se soustfedi na
technologické, technické a dalSi zmény a nasledné pfizpusobeni kvalifikaci
jejich zaméstnancu. Dochazi-li ke zménam podminek v organizaci, zaméfuji
se na rychlou adaptaci svych zaméstnancu, soustfedi se na uzkoprofilové
profese. Zajistuji integraci novych zaméstnancl a v neposledni fadé stale
ZlepSuji systém vzdélavani s cilem dosahnout odpovidajici profesni kvalifikace
zameéstnancu. A zde je jen na nich, jestli zajisti toto vzdélavani ze svych
vlastnich fad v organizaci anebo vyuziji externich dodavatelu vzdélavani, jako
jsou vzdélavaci agentury, kurzy, profesni 3koly, komercni organizace,
neziskové subjekty.

Vzdélavani dospélych je vnimano predevsim jako proces vedouci k
ziskavani nové kvality chovani a jednani Clovéka. V andragogice pfevazuje u
nékterych lektorl nazor, ze dospély ¢lovék je jiz autonomni osobnost, kterou
jiz vychovné plsobeni nijak vyznamné nezméni v dalSich vzdélavacich
krocich. V praxi byly dokazany, ale jiné vysledky, béhem probihajicich vycvikl
doslo u dospélych osob k osvojeni urcitych vzorct a modell chovani, jednani,
vedoucich ke zvladnuti urlité profese, coz lze oznacit jako zvladnuti
pracovnich standardd. Tento fakt Ize shrnout slovy tak, Ze nikdy neni pozdé
na uceni, vzdélavani a moznost ziskavani novych znalosti a dovednosti.
V dnesni dobé je stale vice spojovano uceni, vyu€ovani sroli Clovéka a

s profesni pozici.

Trendy ve vzdélavani dospélych

Jeden z nejnovéjSich trend( vzdélavani je snaha lektora, vyvolat
v UCastnicich tvaréi a hravé schopnosti, lektor zde ma funkci Aktivniho
lektora. DalSi nejvice pouzivany trend je Virtualni lektor, kde pfevazné

dochazi k vyuce dospélych pomoci elektronickych médii.
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Obrazek 4: Model vyuky dospélych

R R R
Tradi¢ni kurzy On-line leasing WBI, WBT
v v v
R Y R
Coaching Proces vyuky CBI
" v " v " v
[ Y [ Y "\
Seminar _ Sebevzdélavani
Tréninky z tisténych
(WOI’kShOpy) médii
" 7 " v

Zdroj: MUZIK, J. Androdidaktika. Praha: ASPI, Wolters Kluver, 2008, s. 38.
ISBN 978-80-7357-341-6.

Blended learning — lze také preloZit jako smiSené uceni, pfikladem
mohou byt videokonference s kombinaci seminafe, kurzy s neomezenym
emailovym spojenim. Kurzy pofadané na webovych strankach v kombinaci
s béznou vyukou ve vzdélavacich zafizenich jsou také brany jako blended
learning. V minulosti se zaméfoval blended learning s e-learningem, ktery
nepfinesl pfFilis vyraznou revoluci v elektronické vyuce, jak se od néj
oCekavalo. Az teprve blended learning dokazal zaijistit efektivni firemni
vzdélavani ve vice typech vzdélavani dospélych. Blended learning se
postupné realizuje do v8ech forem vyuziti celozivotniho vzdélavani a uceni.
Jeho vyhodou je zapojeni vSech tradi¢nich i nové dostupnych nastrojl
vedouci ke vzdélavani. Ve firemnim vzdélavani se zamérfuje lektor nebo tutor
blended learningu k u€astnikiim vzdélavani, ale i obecné se ucicim lidem
z respektu jejich osobnosti a k jejich ojedinélym schopnostem, znalostem,
zkuSenostem, motivaci, a proto je oznacovan jako partnersky. Blended
learning muzeme oznacit za vyukovy proces, kdy ucastnici a lektor se snazi
dosahnout co nejefektivnéj§iho dosazeni cili vzdélavani za pomoci
nejnovéjSich modernich technologii.

Dle svétovych meéfitek dochazi ve vzdélavani dospélych k naristu
vyuziti pfedevSim rdznych forem e-learningu a blended learningu. Tento

vysledek vyzkumu je podloZzen diky vyznamnym finanénim investicim do
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téchto uvedenych vzdélavacich aktivit. RozSifeni pocitaCovych siti a pocitac
nese zasluhu na rozvoji téchto forem vzdélavani. Spojené staty americké jsou
na prvnim misté v priniku elektronického vzdélavani do vzdélavaci sféry. Dle
dalSich provedenych studii bylo zjisténo, Ze nejvétsi podil v elektronickém

vzdélavani tvofi sféra podnikova — statni instituce, neziskové organizace.
2.3 Srovnavani vzdélani dospélych v CR a SRN

Ceska republika i Némecko jsou &leny Evropské unie, ob& ekonomiky
jsou zavislé na vykonnosti primyslu a drtiva vétSina narodniho duchodu je
odvisla na uspésnosti exportu do zahranici. Po roce 1989, kdy vychodni &ast
Némecka (byvala NDR) se spojila se Spolkovou republikou, prochazela
obdobnym procesem transformace spoleénosti a ekonomiky jako Ceska
republika a z toho vyplyvajicich novych potieb lidskych zdroju s navazujicimi

pozadavky na vzdélavani dospélych.

Komparace historického vyvoje systému vzdélavani dospélych
v Némecku a v Ceské republice

Autorka se domniva, ze pfi srovnavani historického vyvoje je nutno rozdélit
srovnavané obdobi na tfi ¢asti. A to na vyvoj od pocatku 19. stoleti do roku
1945, pak od roku 1945 do roku 1989 a tfeti obdobi od roku 1989 do

soucasnosti.

1. obdobi (19. stoleti do roku 1945)
Vyvoj v obou zkoumanych zemich mél nékolik podobnych znaku:

¢ Iniciativa privatniho sektoru pro rozvoj vzdélavani dospélych v obou
zkoumanych zemich.

o Postupné zapojovani statu snazici se vyvoj usmérfiovat a koordinovat
(v Ceskoslovensku az od roku 1918 po vzniku samostatného
Ceskoslovenska).

e Aktivita spoleCenskych a zajmovych organizaci v rozvoji vzdélavani

dospélych.
V Ceské republice a na Slovensku byl vyvoj vzdélavani dospélych

propojen s narodnim obrozenim a usilim o ziskani svébytnosti na Rakousko-

Uhersku. Na rozdil od Némecka, kde tato otazka nebyla aktualni, se proto cely
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proces zapojovani statu na rozvoji vzdélavani odehraval podstatné daleko
dfive. V kratkém obdobi od roku 1945 - 1948 byl vyboj obdobny u obou
srovnavanych zemi. Bylo tfeba feSit obnovu narodniho hospodafstvi

rozvraceného valkou.

2. obdobi (od roku 1945 — 1989)

K podstatnému rozdilu ve vyvoji dochazi po roce 1948, kdy Némecko
navazuje na tradice predvaleéné Vymarské republiky a cilevédomé
s podporou statnich organizaci jak na urovni spolkové vlady, tak na zemskych
a regionalnich urovnich buduje soustavu vzdélavacich instituci pro dospélé.
Coz vyznamnym zplisobem napomohlo Némecku stat se postupné evropskou
hospodafskou velmoci a rovnéz bylo vyznamnym faktorem némeckého
hospodafského zazraku.

L,V byvalém Ceskoslovensku vyvoj probihal zcela odlisné, kde sice stat velmi
Stédfe dotoval vzdélavani a meél snahu vytvofit uceleny systém vzdélavani
dospélych, avéak motivace byly Gisté politické. Cést celé generace byla po
urcitou dobu vylou¢ena z participace, coz pfineslo odliv ¢asti inteligence
(emigrace 1948, 1968).“'8

3. obdobi (od roku 1989 do soucasnosti)
Némecko v tomto obdobi FeSilo specificky problém sjednoceni a integraci
novych spolkovych zemi, zatimco Ceskoslovensko fesilo problém opaény a to
rozdéleni. V Némecku nebylo mozné zcela implementovat do novych zemi
stejné postupy, jaké byly uzivany ve starych spolkovych zemich, a bylo tieba
hledat nové postupy, jak pretvofit mentalitu celé generace, ktera vyrustala
v byvalé NDR. Rozdéleni Ceskoslovenska mélo pravdépodobné negativni
dopad vtom smyslu, ze problematika rozvoje vzdélavani dospélych se
posunula na okraj pfednostné FeSenych problémd spolecnosti. Ceska
republika na rozdil od Némecka feSila nejen uspofadani statu, ale i vétsi
mérou transformaci celé ekonomiky a politického systému. Ceska republika
nemohla z velké ¢asti navazovat na predchozi vzdélavaci systém dospélych.

Pocatec¢ni predstava, Ze trh si vyfeSi sam potfeby vzdélavani, se ukazala jako

18 European Commision. Eurypedia. [online]. © 2013 [cit. 2014-01-18]. Dostupné z:

http://eacea.ec.europa.eu/education/eurydice/index_en.php/eurybase/application/frameset.asp?
contry
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nerealna. Rovnéz vytvofeni legitimniho ramce bylo oproti Némecku znacné
opozdéné.

Autorka dale uvadi srovnani probihajicich diskuzi v Némecku a Ceské
republice, které pfinasi zcela odlisny pohled na problematiku vzdélavani
dospélych.

Zatimco v Némecku se probihajici diskuze zaméfuji pfedevsim na konkrétni
problematiku sebevzdélavani, v Ceské republice jsou tyto diskuse zaméreny
na vytvareni legislativniho ramce pro celozivotni vzdélavani, ktery je teprve
v pocatcich pfipravy.

V Némecku je tato problematika diskutovana na urovni ministerstev Skolstvi a
kultury spolkovych zemi a spole¢ny vybor dava doporuéeni dal$iho vyvoje
spolkové vladé a jednotlivym zemim. Diskuze v Ceské republice se spise
zabyvaiji dil¢imi nedostatky celkové Skolské soustavy, jeji malé propustnosti a
feSenim kompetenci atd. | kdyz ur€itym posunem muze byt prevedeni

kompetenci na droven kraju.

Legislativni ramec vzdélavani dospélych

V Ceské republice neexistuje a nikdy neexistoval zakon, ktery by se
komplexné zabyval dalSim vzdélavani dospélych jako celkem. Pokud existuji
zakony, které se diléim zplUsobem tykaji vzdélavani dospélych, jsou
rozptyleny v celé fadé zakonl a pravnich normach a vyhlasek Ministerstva
Skolstvi. Jedna se napf. o Zakon zaméstnanosti, Vyhlasku MSMT o akreditaci
zafizeni k provadéni rekvalifikaci, Zakon o Zivnostenském podnikani, Skolsky
zakon a Zakon o vysokych Skolach. Dale pak autorka uvadi normy, které
souvisi s vykonem prace a to Zakonik prace, Zakon o zaméstnanosti, zakony
upravujici  kvalifikani pozadavky na nedélnicka povolani, zakon o
zivnostenském podnikani ¢i zakon o technickych normach nebo zakon o
statnim odborném dozoru. V poslednich letech doslo k decentralizaci a
pfenosu znacnych kompetenci na nové zfizené krajské statni organy.
Centralnim organem je Ministerstvo prace a socialnich véci.
Oproti tomu v Némecku je legislativa vztahujici se ke vzdélavani dospélych
organizovana na urovni celonémecké i na urovni jednotlivych spolkovych
zemi. Zakladnim cilem je vytvareni vSeobecnych podminek pro optimalni
rozvoj vzdélavani dospélych a celozivotni u€eni. Pro zajisténi stanovenych

cili byla pfijata cela fada zakonu.
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~,Némecky systém legislativnich opatifeni byl budovan postupné, a to jak na
urovni jednotlivych zemich, tak na celonémecké federativni drovni
(KONZERTIERTE AKTION WEITERBILDUNG — KAW), ktery byl zfizen jiz
vroce 1987. Ve srovnani s Némeckem neni v CR propracovén systém
koordinace mezi centrem a mistni samospravou. Legislativa je znacné
roztfisténé a je velmi slozité se v ni orientovat.*®

V Ceské republice v soudasnosti nefunguje metodicka stranka ve
vzdélavani. Lektofi si sami stanovuji obsah osnovy a realizaci vyuky. | pfes
mnozstvi instituci, které se zabyvaji vyukou ciziho jazyka, se nedafi zvysit
znalost cizich jazykl u dospélého obyvatelstva. Vzhledem k tomuto
negativnimu dusledku, neni moznost byt nasledné zaméstnan u organizace se

zahranicni ucasti.
2.4 ZjiStovani vzdélavacich potreb

Dle M. AMSTRONGA: ,Vzdélavani musi mit néjaky ucel a tento ucel Ize
definovat pouze tehdy, jestlize jsou systematicky rozpoznavany a analyzovany
potfeby vzdélévani u organizace, skupin i jednotlived. °

Prvnim krokem pro identifikaci vzdélavacich potieb je detailné
stanovena strategie analyzy potfeb vzdélavani a rozvoje organizace na urcité
obdobi. Dale je dllezita pfiprava analyzy potfeb pro jednotlivé pracovniky,
skupiny a tymy zaméstnancl. U jednotlivych pracovniku je dllezité zaméfit se
na jejich individualni potfeby, zatim co u analyzy skupiny budou zjistény
potfeby jednotlivych pracovniki na urCitych pracovnich Usecich. V analyze
jednotlivych pracovniki, bychom neméli sledovat jen jejich znalosti,
dovednosti, zkuSenosti, praxi, ale moznost rozvoje jejich vlastniho potencialu.
Souhrn vSech individualnich i skupinovych potfeb nam da vysledek celkové
podnikové potieby, které budou prospésné pro celou organizaci a to v souladu
s cili spole¢nosti. Po vyhodnoceni vysledku analyzy, mizeme urcit klicové
potfeby pro zaméstnance v podobé vzdélavacich a rozvojovych potfeb a

stanovit asovy harmonogram realizace.

1 European Commision. Eurypedia [online]. © 2013 [cit. 2014-01-18]. Dostupné z:

http://eacea.ec.europa.eu/education/eurydice/index_en.php/eurybase/application/frameset.aspo
ntry

20 ARMSTRONG M. I. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: GRADA Publishing, 2002, s. 498. ISBN
80-247-0469-2.
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Obrazek 5: Potfeba vzdélavani

Coje Potreba vzdélavani Co by mélo byt
Vysledky podniku Normy podniku
nebo jeho nebo jednotlivych
jednotlivych funkci
funkci
Pozadované
Existujici znalosti znalosti
a dovednosti a dovednosti
Soucasny vykon Cil nebo normy
jednotlivct vykonu

Zdroj: ARMSTRONG M. |. Rizeni lidskych zdroji. Praha: GRADA Publishing,
2002, s. 498. ISBN 80-247-0469-2.

P¥i identifikovani priorit vzdélavani, Ize rozeznat devét zdrojl informaci:

,1. Cile organizace a podnikové plany, které ukazuji smér, kterym chce
organizace jit, a tedy i jeji hlavni priority vzdélavani.

2. Planovani lidskych zdroju a nasledovnictvi, které poskytuje informace o
budouci potrebé dovednosti a potreb vzdélavani manazerd.

3. Personalni statistika (statistika pracovniku) tykajici se napr. mobility
(fluktuace) pracovnikd, osvétlujici problémy lidskych zdroju, které Ize mozna
vyreSit pomoci vzdeélavani.

4. Rozhovory s odchdzejicimi pracovniky, které mohou signalizovat
nedostatky v oblasti vzdélavani.

5. Konzultace s vy$Simi manazZery, na zakladé nichz Ize ziskat nazory na
potreby vzdélavani od lidi, ktefi v organizaci délaji zasadni rozhodnuti.

6. Udaje o produktivité, kvalité a vykonu, které ukazuji, kde jsou rozdily
mezi o¢ekavanimi a vysledky nebo kde se projevuji negativni trendy, a
vypovidaji tak o potfebach vzdélavani.

7. Zmény v podobé utvart, které poskytuji informaci o budoucim vyvoji a
Jemu odpovidajicich potiebach vzdélavani.

8. Pozadavky manazerd na vzdélavani, které vypovidaji o jimi vnimanych

potrebach.
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9. Znalost finané¢nich pland, které informuji, zda budou pro vzdélavani
k dispozici potfebné prostredky, a mozna povedou k nalezeni novych pfistupt

v pfipadé, Ze prostfedky jsou omezené.

V mnoha smérech je ovSem nejvétS§im a nejlepSim prostfedkem, jak
zjistit vzdélavaci potfeby svych zaméstnancd, realizace pfimého prizkumu se
zameéstnanci. V ramci vyzkumu jsou respondentim pokladany oteviené a
uzaviené otazky tykajici se, jejich nazorli, potfeb, pfani, pozadavkul
k firemnimu vzdélavani. Autorka se domniva, Zze zaméstnanci, ktefi maiji
zdjem a motivaci byt neustale vzdélavani, mohou poskytnout mnoho
doporuceni, které wurychli proces zjiStovani a ovéfovani skuteCnych
vzdélavacich potieb a nasledné pomohou pfenést jejich pozadavky do realné
praxe.

K analyze potfeb vzdélavani lze také pouzit rGzné metody. Autorka
uvadi podnikové a personalni plany. Tyto plany jsou zaméfeny na
dovednosti a schopnosti, které Ize v budoucnosti vyuzit a mély by obsahovat i
seznam zaméstnancl, ktefi s témito znaky disponuji. Jsou zde zahmuty i
plany tykajici se zavadéni novych technologii a inovaci a knim jsou i
odvozeny plany lidskych zdroju. DalSi metoda se tyka analyzy pracovnich
mist, kde hlavnim cilem je identifikace naplné prace, stanoveni kvalitniho
vykonu, schopnosti, znalosti, dovednosti na dané pracovni pozici. Analyza
pracovnich mist by méla pfinést vysledek v podobé specifikace vzdélavani a
uceni, coz lze oznacit jako dalSi metodu. Tato metoda se zabyva detailnim
rozpracovanim charakteristik vlastnosti, které jedinec musi mit, aby mohl
zastavat pracovni misto a do detailnich ukolu jej pInit. Mezi tyto charakteristiky
se fadi normy vykonu, postoje, schopnosti, dovednosti, znalosti. Kazdy
spolec¢ny kontakt nadfizeného a podfizeného Ize vyuzit k hodnoceni
pracovniho vykonu, Cimz ziskame dalSi informace o potfebé uceni a
vzdélavani zaméstnancli, tak aby byl neustale navySovan a zlepSovan
pracovni vykon zaméstnance. A v zavéru jsou informace, které muzeme
doplnit rozhovory se zaméstnanci tzv. Setfeni o vzdélani. Je velmi dllezité

zapojit zaméstnance do téchto rozhovoru, které nam mohou pfinést mnoho

2L ARMSTRONG M. I. Rizeni lidskych zdroji. Praha: GRADA Publishing, 2002, s. 499,500.
ISBN 80-247-0469-2.
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zajimavych informaci z realné kazdodenni praxe a pochopit tak jejich vlastni

vzdélavaci potfeby.

Vzdélavaci potfeby délime na 2 druhy:

1) Reaktivni — organizace zacina feSit, az kdyz ji klesa produktivita prace
u svych zaméstnancl, nejsou splnény firemni cile a za pfiCinu je
zjisténi, ze nejsou zaméstnanci dostatecné vzdélani ke svému vykonu
prace. Na tento nedostatek se pfichazi b&éhem kontroly v terénu,
realném chodu prace a nadfizeny se tak dostava do opravdového déni
dané pozice, a zjistuje realny davod, pro¢ klesa produktivita i vysledky.

2) Proaktivni — organizace se aktivné zapojuje do podnikové strategie a
planovani lidskych zdroji, planuje do budoucnosti inovace, zmény
technologickych postupu, technologie jako takové, sleduje vysledky
managementu, tak aby mohla v€as udélat zmény, upravy ve vysSich
liniich. Sleduje konkurenci a pfipravuje své zaméstnance na tuto
konkurenceschopnost, vénuje se podnikatelské politice, aby bylo
dosazeno vsech firemnich vysledk(i, méli vzdélané a motivované

zameéstnance.

Pfipravujeme-li se v organizaci zajistit analyzu vzdélavani potfeb, tak mezi
nejvice vyuzivané techniky mlzeme uvést dotaznik, rozhovor, test,
brainstorming, pozorovani, prace s dokumenty. Pfi zjiStovani vzdélavacich
potfeb je velmi dalezité, abychom vzdy volili takovou techniku, ktera bude
nejlépe zajiStovat patficny vysledek s ohledem na informace, které chceme
ziskat. V prvni fazi pfi stanoveni techniky, musime védét, zda budeme zadat
informace, které se tykaji zjisténi jakychkoliv organiza¢nich problému nebo
zda hledame konkrétni pficiny a problémy ve firmé, pfipadné zda nam jde o
zjisténi vykonnosti jednotlivce anebo se budeme orientovat na skupinu-tym.
Za pomoci vySe uvedenych technik dokazeme zjistit i stav manazZerského
rozvoje, jejich potreby, cile a Zadosti. A v neposledni fadé lze urcitou
technikou stanovit realné potfeby pro organizaci a pracovni misto, vykon a

potfeby soukromé, mizeme je také nazvat ostatni neboli osobni.
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Autorka uvadi vyhody a nevyhody pouzivanych technik:

2.4.1 Dotaznik

Vyhodou je vyuziti otevienych i uzavienych otazek, otazky s mozZnostmi
odpovédi, také Ize stavét otazky v dotazniku dle priorit. Mizeme zapoijit
jednotlivce nebo skupiny a SirSi populaci. Dotazniky Ize distribuovat rGznymi
kanaly a s moznosti vyplnit jak za ucasti asistentl, poradci nebo sami. Tato
technika je finan&né& nenaro¢nd, rychlé realizovatelna, s minimalnimi riziky,
umozAiujici se dotazovanym vyjadfit, bez studu, strachu a s mozZnosti oslovit
v co nejvétsim poctu dotazanych.

Nevyhodou mohou byt vnimany odpovédi respondentu, kdy nevime vysledek,
a odpovédi mohou byt prekvapujicii Je zde omezenéjSi schopnost
identifikovat potfeby, pozadavky a navrhy zmén a feSeni. Dotaznik muze
vyplnit osoba, na kterou nebyl dotaznik cilen a tak dojde ke zkresleni
vysledkl, aniz bychom byli o této skute€nosti informovani. Navratnost

dotaznikd byva velmi nizka.

2.4.2 Rozhovor

Vyhodou je, Ze se mohou uskute¢nit osobné, po telefonu, po internetové
lince. Formalni, neformalni, strukturované nebo nestrukturované, takovou
volbu mame pfi realizace rozhovort. Mizeme si vybrat, jakou skupinu lidi
oslovime, jestli ur€ité oddéleni nebo vSech koho se rozhovor tyka.

Nevyhody je Cas, tato technika je ¢asové velmi narona a zada si zkusenou
osobu v podobé dotazujiciho se, tak aby neodradil dotazovaného, ziskal co
nejvice informaci a mél moznost dokazat dotazovanému, Ze k feSenému

problému je dostateéné kompetentni a vi, o ¢em je a kam sméfuje.

2.4.3 Test

Vyhodou testu je, ze mizeme sledovat, zjiStovat znalosti, nauéené fraze a
mySlenky. Testy se vypliuji bez pfitomnosti asistenta, pfipadné s jeho
pomoci. Jsou odnozi dotazniku, ale s jasnou funk&nosti.

Nevyhodou je vysledek testl. Nemlzeme povazovat za realnou znalost

dovednosti, znalosti v konkrétnim pfipadé. Testy miaze dotazujici vyplfiovat
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v rozpoloZzeném stavu, kdy doSlo k né&jaké urcité indispozici a tak z nich vzdy

nemusi dojit k jasné stanovému zavéru.

2.4.4 Brainstorming

Vyhodou je zaméfeni na skupinu, skupinové cile, pozadavky, ukoly. Spole¢né
feSeni skupinovych problémd. Jako u rozhovoru, mizeme pouzit formalni,
neformalni, strukturované, nestrukturované otazky.

Nevyhodou brainstormingem muze byt ziskani informaci, které se budou
téZko zpracovavat, identifikovat a predevsim realizovat. V prvopoc&atku je to

technika finanéné nakladnégjsi.

2.4.5 Pozorovani

Vyhodou této metody je zaznamenavani realné situace pfimo na pracovisti,
umoznuje rychlou zpétnou vazbu, vyplyvajici z informaci ziskanych pfi
pozorovani zaméstnance pfi plnéni skuteénych Ukoll na pracovisti.

Nevyhodou je pokud roli pozorovatele zajiStuje osoba, ktera nema dostatek
informaci k €innosti na pracovisti, vzdy bychom méli kvalifikovaného

pozorovatele, ktery bude obeznamen s procesem i obsahem.

2.4.6 Prace s dokumenty

Vyhodou jsou informace skutecné, neocenitelné a dostupné okamzité
na pracovisti, bez jakéhokoliv pferuseni pracovni &innosti, s moznosti vidét
realné problémy, divody, které se vyskytuji u jednotlivel ¢i v tymu.

Nevyhodou je, ze potiebujeme opravdu zkuseného analytika, ktery zhodnoti
soucasny stav a pfipravi zpétnou vazbu a doporuc€eni vedouci k odstranéni
zjisténych problémud. Nevyhodou je, ze nékdy ztéchto dokumentl nelze

objevit pfi€iny neuspéchu.

V zavéru této kapitoly se autorka domniva, ze pokud dokazeme
definovat spravnou analyzu zjiStovani vzdélavacich potieb, tak poté je mozné
na zakladé vyhodnocovani definovat skute¢né vzdélavaci potieby, které se
tykaji firemniho vzdélavani a muzZeme pFedvidat i vzdélavaci potfeby do

budoucna a pfinést tak velky uzitek celé organizaci, a to v souladu s firemnimi
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cily. Na zakladé analyzy budeme moci stanovit pfesny plan Skoleni, definovat
obsah a formu vSech vzdélavacich kurzud, Skoleni a jinych doplrikovych akci
vzdélani. A v neposledni fadé to ma dopad i na efektivitu ¢asu vynaloZenou
na firemni vzd&lavani. Cas uréeny pro vzdélavaci akci nebude pouze

odhadovan, ale Ize vytvofit pfesny asovy harmonogramem vzdélavani.
2.5 Interni a externi vzdélavani

Mnohé vétsi organizace, které si uvédomuji potfebu vzdélavani a
rozvoje vlastnich lidi, jdou cestou vyuzivani interniho know-how ve formé
internich oddéleni. Né&ktefi interni lektofi vSak zjiStuji, Ze byt internim
Skolitelem pfinasi neCekana uskali.

Interni lektor je v roli lektora déle nez jen Cas vénovany Skoleni, ale
vlastné veskery pracovni ¢as. Pokud vede Skoleni o firemni kultufe, kazdy vi,
zda k ni pfispiva a jak. Pokud vede Skoleni o jednani se zakazniky, kazdy vi,
jestli je nebo neni zakaznicky orientovan. Z toho, ze je interni lektor ve své
organizaci doma, vyplyvaji omezeni: nemuze tak jako externi lektor pfijit,
zazafit a odejit stfedem, ale také jisté moznosti: ma vice pfilezitosti lidi poznat
a také je ucit. To také pIné odpovida pozadavkim na kvalitni vzdélavani, které
ma byt Sité na miru potfebam jednotlivel ¢i skupin, ma byt pribézné a
dlouhodobé. Interni lektor ma zkratka Sanci opravdu lidi néco naucit a také
vidét jejich pokrok.

Problém ale vznika tam, kde je pozice interniho lektora vnimana spise
na urovni servisniho technika nez na urovni managementu. Piestoze lektor
nema podfizené, Casto uci lidi, ktefi podfizené maji a musi pro né byt
partnerem. Svoiji autoritu lektor Cerpa z role uditele, znalosti a dovednosti,
které ma, a z podpory od managementu firmy. Autoritu Ize Cerpat také ze
zkusSenosti a postaveni, které ziskal v pozici, kterou vykonaval pfedtim, nez se
stal lektorem. Lektor s pfedchozi seniorni pracovni zku$enosti se v pozici
Skolitele jisté citi pohodIngji a jeho autorita je pfimo umérna uznani, jehoz
dosahl v predchozi pozici. Usp&Snym obchodnik ma dobie nakro¢eno k tomu,
byt i dobrym lektorem obchodnich dovednosti. Co ale délat pokud organizace
neni schopna v roli lektord angazovat zkuSené odborniky a pfesto z jakéhokoli
ddvodu chce vzdélani realizovat interné?

Autorka se domniva, Ze feSeni spociva v peci a podpofe poskytované

lektordim. Nemusime najimat SpiCkového specialistu, ale mizeme dat Sanci
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svym lektorim, aby se jimi stali. Interni lektor na rozdil od externiho zna velmi
dobfe prostfedi organizace a mlze tak predavat informace a znalosti, které
externimu lektorovi nejsou dostupné nebo mu nedavaji smysl. Interni lektor
v8ak potfebuje mit i externi zdroje informaci, dovednosti, znalosti, aby byl
schopen byt inspiraci a zachovat nadhled, ktery pak zprostfedkuje kolegum.
Interni lektor se potfebuje neustale vzdélavat a sledovat trendy a byt o krok
napred.

Na zakladé pozadavkl vzniklych  z pravidelnych  hodnoceni
zameéstnancu, ziska personalni oddéleni prfehled nejen o hodnoceni, ale i
potfebach zaméstnancu pro jejich dalSi rozvoj. Zodpovédnosti personalniho
oddéleni by mélo byt v souladu s politikou organizace a personalni strategii
definovat jaka Skoleni je nutné definovat a zaclenit do planu vzdélavani a
nasledné rozhodnout, zda je Ize proskolit v ramci internich vzdélavacich aktivit
Ci zda je nutné externi zajisténi vzdélavaci akce. Nékdy je toto rozhodovani
obtizné. Ve vétSiné organizaci je stanoveny rozpocet na vzdélavani a rozvoj
pro pfislusny rok a bohuzel je tato oblast prvni na fadé v pfipadé, kdy
organizace dramaticky sniZuje ndklady souvisejici s organizaci, Cinnosti
organizace. Poté jsou bud Skoleni pozastavena a externé jsou realizovana
pouze periodicka, zakonné povinna Skoleni.

V fadé odbornych publikaci se setkavame s terminem lektor. J.
BARTAK uvadi: ,Lektor je osoba, ktera fidi vzdélavaci a rozvojové programy
Vv rémci programii vzdélavani dospélych, ve kterych vynika svou odbornosti.**
A dale pak J. BARTAK specifikuje zakladni funkce a ¢&innosti, které jsou
s pojmem lektor spojeny a to jsou .funkce facilitatora, instruktora, kouce,
mentora, moderatora, trenéra éi tutora.

Jak jiz autorka vySe uvedla, v podnikovém vzdélavani se setkavame
s internimi i externimi lektory. Vyhodou internich Skoleni je znalost prostfedi
organizace, procesu, polit, cili a predevS§im i minimalni nakladovost na
vzdélavaci aktivity vedené internim lektorem. Problém nastava tehdy, kdyz
interni lektor ztraci potfebny nadhled, nevzdélava se anebo mu neni
umoznéno dalSi odborné vzdélavani, které by posililo jeho postaveni v roli

lektora ¢&i vzdélavatele dospélych. Externimi lektory mohou byt razné

2 BARTAK J. Jak vzdélévat dospélé. 1.vyd. Praha: Alfa Publishing s.r.o., 2008, s. 118. ISBN
978-80-97197-12-7.
% BARTAK J. Jak vzdélavat dospélé. 1.vyd. Praha: Alfa Publishing s.r.o., 2008, s. 119. ISBN
978-80-97197-12-7.
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vzdélavaci agentury, instituce &i jednotlivci. Vyhodou externich lektort je
pohled na problematiku ,bez zatiZeni“ situaci v organizaci, atmosférou mezi
zaméstnanci. Vyhodou je i odbornost lektord, zkuSenosti ziskané z praxe a
jiny nahled na danou véc. Zaméstnanci mohou vyzkous$et v praxi, jak se daji
stejné véci délat jinak, rychleji, efektivn&ji a lépe. Skoleni externi organizaci
jsou ovSem spojena s vysokymi naklady. V praxi se setkavame s tim, Ze jsou
realizovana pouze pro vybrané skupiny zaméstnanci nebo jsou se

zaméstnanci sepsany dohody o zvySeni &i prohloubeni kvalifikace.
2.6 Cile vzdélavani

Cil Ize definovat podle Z. PALANA: ,Cil je v obecné poloze chépan jako
prvek védomé lidské cinnosti, predjimajici (anticipujici) idealni vysledek,
Zadouci stav, k némuz dana cinnost sméruje. Védomi cile motivuje,
napomaha integrovat rizné cinnosti Clovéka a vytvaret z nich systém a
posloupnost krok(i k naplnéni tohoto cile. Cinnost se tak stavé cilevédomou.
Cil, ktery ¢lovék pfijme za svij a ztotozni se s nim, psychicky reguluje jeho
aktivitu.?*

Cilem kurz(, S$koleni, e-learningu, blended learingu, vzdélavani
dospélych je dosahnout primarni motivace, ktera je dulezitou podminkou pro
jejich uvédomélé uceni. Lektor musi mit vzdy stanoveny konkrétni vzdélavaci
cile, az poté Ize vzdélavaci program pfipravit, zrealizovat a zkontrolovat jeho
uspésnost. Lektor musi vénovat zvySenou pozornost pfi pfipravé formulace
cili, presna formulace ovlivni metody, formy, vyukové metody a vybér uciva.
Vzdélavaci cile zachycuiji to, co ma uc€astnik vzdélavaciho programu na konci
Skoleni védét nebo umeét. Stanoveni cilu fada lektorll nedoceriuje. A tak se
doporuduje, stanovit si tyto cile na pocatku vzdélavaciho kurzu s ucastniky,
aby byly konkretizovany jasné pfedstavy, kam ma vyuka béhem kurzu
sméfovat a nedoslo k nedorozuméni. Béhem této diskuze se vytvofi pozitivni
ucebni atmosféra mezi lektorem a uc€astniky studijni skupiny.

Kazdy Cclovek by mél mit za cil, chtit se neustale vzdélavat,
zdokonalovat, mit snahu obohatit své zkuSenosti, dovednosti, protoze jenom
tak muze dochazet k navySeni jeho vlastniho kapitédlu na pracovnim trhu a

V zZivoté.

?* PALAN, Z., LANGER, T. Zéklady andragogiky. 1. vyd. Univerzita Jana Amose Komenského
Praha, 2008, s. 118, 182. ISBN 978-80-86723-58-7.
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Ve vzdélavani jsou cile podle Z. PALANA:

» Vzdélavaci cile, resp. cile poradenské intervence (pro jednoduchost budeme
déle hovoiit jen o vzdélavani, nikoliv poradenstvi pro dospélé) jsou
mySlenkovou anticipaci (pfedjimanim) olekavanych vysledku vzdélavacich
aktivit. Viypovidaji o tom, ¢eho chce tvirce kurikula (vzdélavatel, organizator,
event. lektor) dosahnout, vypovidaji o zamysSlené zméné, které ma byt
v osobnosti vzdélavanych dosaZeno pravé prostfednictvim vzdélavani.
Vzhledem ke sloZitosti vzdélavaciho procesu a problémovosti jeho vysledku
jde prevazné o cely soubor cili zpravidla vécné a hierarchicky
strukturovanych. Ve firemnim vzdélavani se cile odviji od cilti rozvoje lidskych
zdroju (formulovanych napf. v planu lidskych zdroja ¢&i personalnim planu),
které jsou zavislé na cilech firemnich. Jiz sama tato skutecnost pfeduriuje
vzdélavani jako celozivotni proces, protoze firemni cile prochazeji zménami,
danymi mnoha externimi a vnitrofiremnimi vlivy, a vzdélavani musi pruzné
reagovat na vSechny aktualni potieby firmy s respektovanim cilii obecné
platnych, protoze muzeme miuvit i o cili globalnim.

V kazdé skupiné se prolinaji individudlni (osobni) a skupinové cile.

Klasifikace cill:

e Obecné

e Specifické
e Materialni
e Formalni
e Adaptacni

e Anticipacni
e Teoretické
e Praktické

Cile vzdélavani |ze délit i podle délky planovaného obdobi, podle miry
obecnosti, ale i podle miry ztotoznéni se s cilem. Shrnutim cild dochazi
k jasné predstavé a ujasnéni toho &eho chceme dosahnout. Existuji &tyfi
dilezité pozadavky pfi stanoveni cild a to je komplexnost, konzistentnost,

kontrolovatelnost, pfiméfenost.

% PALAN, Z., LANGER, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd. Univerzita Jana Amose Komenského
Praha, 2008. Str. 140. ISBN 978-80-86723-58-7.
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3 METODY A FORMY VZDELAVANIi DOSPELYCH

3.1 Didaktické metody

Didaktickou metodu Ize definovat jako jednotny soubor pfistupt, kterymi
lektor pfedava znalosti a tvaruje dovednosti. Stejné tak mizeme zahrnout do
této didaktické formy postupy uc€astnikl(i, jako jsou znalosti, dovednosti,
navyky. Metodu Ize oznadit jako nastroj, ktery se snazi stimulovat uéeni
dospélého k vyukovym cilim, zefektivnit proces uceni, zvladnout obsah uciva
a naplnit uéebni cile.

Metoda = rozvojovy prvek teorie a vzdélavaci praxe s dospélymi
Hlavni typy didaktickych metod Ize rozdélit dle jejich orientace, a to na lektora
¢i uCastnika:

e Orientace na lektora = cilem jsou odborné kompetence
Metody orientované na lektora — pfednaska, u€ebni dialog, prace ve
dvojicich a ve skupinach

e Orientace na uc¢astnika = cilem jsou zpuisoby jednani a chovani
Metody orientované na ucCastnika — hrani roli, samostatna prace

ucastnika, projektova metoda

Dialogické a monologické metody:

Metoda prednaseni nejrozSifenéjsi metoda vyuky, nékterymi oblibena
i zavrhovana. Prednaska probiha se systematickym vykladem, nejCastéji
pouzivana na vysokych skolach, pro menSi i vétSi skupiny ucastniku. PFi této
metodé nedochazi ve velké mife ke zpétné vazbé mezi lektorem a
ucastnikem.

Prednaska s diskuzi jsou dvé nejpreferovanéjsi didaktické metody,
které vyvolaji v uCastnicich potfebu diskuze nad feSenymi diskusnimi
problémy, které maji otevieny konec tzv. nedofeSeny. Lze diskutovat jednu
poloZzenou otazku nékolika nazory a dochazi k oteviené diskuzi béhem
prfednasky nebo na zavér. Lektor béhem této diskuze Fidi vyménu nazorq,
podporuje rozvinuti debaty, zdUrazriuje nové myslenky a pohledy.

Cviceni je zopakovani teoretickych znalosti na konkrétnich pfipadech.

Dochazi ke kontrole schopnosti pouzit ziskané znalosti.
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Seminar sméfuje UCastnika k samostatné praci s literarnimi materialy
a k samostatnému vystupovani. Ug&astnik sam prostuduje doporuéenou
literaturu, vytvofi pisemny referat, poté predstavi svoji praci ostatnim ¢lenim
skupiny, diskutuje na seminafi o daném tématu, na zékladé tezi. Prohlubuje
své dovednosti v argumentovani a obhajobé& svych stanovisek.

Rizena diskuse je nejcastgjsi pouzivana metoda $koleni, kdy
dostavaji ucastnici informace dopfedu od svého lektora k namétu diskuze.
Ugastnici se mohou sami pfipravit na téma diskuze za pomoci nastudované
literatury. Lektor se poté snazi nastinit téma diskuze a volné nechava plynout
vyménu nazor( Ucastniki, tak aby dosSlo diky jejich aktivité, uUvaham,
mysSlenkam ke spravnému feSeni. Vyhody této Skolici metody jsou, Ze se
ucastnici a maji moznost vyjadfit a aktivné sdilet své myslenky, nazory a po
vyneseni spravného feSeni aplikovat v realné praxi, kdy jsou pozitivné
naladéni pocit, Ze si k ttmto nazorim dosli sami. Nevyhodou muze byt, Ze
musi byt lektor neustale v pozoru, aby zvladal diskuzi Fidit a vnimat v8echny
vyi¢ené nazory a myslenky, tak aby diskuze sméfovala ke spravnému feseni.
Musi se umét takiné zapojovat do diskuze a zaroven v€as ukoncit debatu,
ktera se nerozviji k zadnému cili.

Skupinové reseni problémi uz nazev nam napovida, ze jde o feSeni
problém( v malych skupinach o poctu 3 — 6 lidi. Skupina ma vzdy svého
vedouciho a ten dostava informace o problematice zadaného tématu. ReSeni
problému poté probiha ve skupiné, kdy se dojde k urittmu zavéru, ktery
pfednese vedouci skupiny a az poté dochazi k vyhodnoceni, porovnani,
pfipadné zdGvodnovani.

Panelova diskuze je metoda pouzivana spise pro odborniky v urcitych
odvétvich. Odbornici diskutuji na urcité téma, kdy nemuseji vzdy souhlasit
s nazory druhych, navzajem si sdéluji své poznatky, stanoviska a uéi se od

sebe pfi dokazovani nazoru a logickych postup(.

Problémové didaktické metody:

Ve vzdélavani dospélych dochazi stale vice k vyznamnému posunu od
hranych roli, pfipadovych studii, simulovanych situaci k feseni realnych situaci

a problému. Simulované situace byly pouzivany dle pfiklada z praxe, ale
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postupem Casu ztracely na vyznamu a nedokazaly se vyrovnat soucasnym
podminkam.

Hrani roli je velmi oblibena metoda, ktera zapojuje ucastniky do
pfedem uréenych roli. UCi se zde argumentaci, rychlym reakcim pfi
vyjednavani, presvédéovani druhych. Casto se tento model vyuziva
v obchodnich organizacich, kdy se obchodni zastupci méni v zakazniky,
konkurenty, manazery a naopak. Dulezitym ukolem je, aby béhem hrani
téchto roli, byl vzdy pfedem pfipraveny scénar, aby se kazdy ucastnik mohl
zadaptovat sroli do detailu. Pokud néktefi u€astnici momentalné nehraji
Zadnou z roli, se tak musi zapojit pozorovanim, hodnocenim a analyzovanim
Ucastnikl hrajici néjakou roli, ke které se budou vyjadfovat po odehrani
situaCni scény. Na zavér dojde totiz ke skupinové diskuzi, kde se detailné
probiraji poznatky, které jim diky t€mto rolim metoda pfinesla. Tato efektivni
metoda poskytne vyhody ve smyslu vziti do roli vSech uc€astnikl, premysleni
nad informacemi, které se jim dostaly b&hem hrani. Naudit se argumentaci,
pfesvédCovani, utvaret si vlastni Usudky. Lze pfi této metodé zhodnotit
kazdého ucastnika. Nejsou-li dostateéné proskoleni lektofi, muze byt tato
metoda brana jako nevyhoda. Je Casové naro¢na a milze dojit k ztraté
pozornosti a zajmua ucastnik( vzdélavaci akce.

Manazerské hry jsou opakem hrani roli. U&astnici fe$i realné
komplexni problémy tykajici se uréité situace v organizaci. Ukolem t&chto
manazerskych her je naucit u€astniky rozhodovat. Tymova spoluprace ukaze,
jak spravné porozumét problematice, jak analyzovat a ziskavat informace.
Lektor stanovi cile skupiny, pfedstavi model hry a kolik kol bude hra
pfedstavovat. V prvnim kole dochazi k ur€itym rozhodnutim skupiny, tykajici
se Uvodni obecné problematiky. Rozhodnuti sepisuje vedouci skupiny, ktery
ma k dispozici kritéria hodnoceni. Hodnoceni jsou zapisovana a na zakladé
prubéznych vysledkd, skupiny vidi, jak si stoji a maji moznost ovlivnit svUj
vazba, ktera je mozna po kazdém kole hry. Lektor na zavér predstavi
souvislosti mezi realnou situaci v organizaci a manazerskou hrou. Nevyhodou
muze byt, pokud se ve skupiné sejde nékolik nezkuSenych uc€astnikd — velmi
rozdilné zkuSenosti a znalosti, ktefi maji problém dojit ke spoleCnému
rozhodnuti a zde je opravdu vysledek jenom na nich, nelze, aby zde néjak

zasahl lektor. Za dalSi nevyhodou mizeme oznacit €as. Na pfipravu jsou tyto
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hry Casové velmi narocné. A v neposledni fadé je zde méfitko efektivity
vyhodnoceni uspé3nosti manazerskych her, protoZe vzdy je znacny rozdil
mezi realnou situaci v organizaci a zadanou hrou.

Pripadové studie predstavuje vyfeSeni stanoveného problému urcité
organizace a na zakladé obdrZzenych informaci a otazek od lektora,
ohrani¢ené urcitym c€asovym obdobim. Muzeme mit realné studie anebo
fiktivni, kde jsou informace zkreslené. Pfipadové studie muzeme délit na dva
typy. Prvni je predstaveni pfipadové studie Uc¢astnikiim, ktefi maji vSeobecné
feSeni a spravna argumentace ve finalni diskuzi. U druhého typu se jedna o
hry s Cisly, kdy vypocty jsou jediné spravné odpovédi a ucastnici jsou
zaméfeni na matematické znalosti. U obou typl je cilem nalézt spravny
metodicky postup k fedeni celé pfipadové studie. Pozitivnimi vyhody na této
metodé je propojeni teorie a praxe, vyména nazort béhem diskuzi, které
evokuji k zamy$leni nad nazory ostatnich. V neposledni fadé poukazat na
problémy, které se vrealném zivoté nefeSi. Co se tyCe negativnich vyhod,
zminime hlavné nemoznost zjisténi efektivity ziskanych znalosti ucastnikd po
absolvovani takového pfipadové studie.

Metoda workshopu v nynéjSich podminkach je stale vice pouzivana
metoda Open Space neboli WorkShop, kde vzdélavajici feSi konkrétni
problémy a pozadavky ucastnikl skupiny. Workshopy jsou uréeny pro
konkrétni skupiny lidi, ktefi feSi spoleCny problém, téma a jsou vyslednym
efektem z Workshopu nadale ovlivnény i po jeho ukonéeni. Dle nazoru autorky
je vtéto metodé vyhodou zejména pratelské klima, pozitivni atmosféra,
moznost se hloubkové vnofit do problému bez Casového stresu, tymova
spoluprace, inovace a zvySena vykonnost moznosti feSeni problémda.
Nevyhoda Workshopu je, Ze u€astnici nesmi vyCkavat na reakci ostatnich a
zapojit se do debaty okamzité. Dale se musi pravidelné zaznamenavat
navrhy, ideje, napady, jinak se mohou ztratit béhem probihajici diskuze.
Lektor musi poskladat zajimavy vybér uc€astnikd, tak aby bylo od zacatku
Workshopu patrna spoluprace.

Metoda otevieného prostoru neni nijak Casové ohraniCena, je
situovana do tzv. pfestavek béhem konferenci, meetingli, seminari. Kdy se
nejvice diskutuje o prezentovaném tématu pfi kavé a obderstveni. Ugastnici

jsou uvolnéni a spousti se reakce, ktera da prostor v8em nazorim,
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myslenkam, tvdréim planim. B&éhem tohoto volného €asu vznikaji tvarci tymy.
Velkou vyhodou zde mizeme uvést to, Ze uCastnici se vyjadfi k dulezitym
problémim a tématim a to pfimo zfad kvalifikovanych, kompetentnich
ucastniku, ktefi uméji zarucit realizaci v Zivoté firmy. Jedna se o rychly a
efektivni zpusob, jak dojit k nejrychlejSimu feSeni problému. Jako nevyhodu
se dostava do pozadi a je jen na ucastnicich, co se bude dit, jak budou brat
svoji odpovédnost pfi této oteviené diskuzi.

Koucovani — jde o zplsob komunikace, vedeni lidi, ktera se snazi
zacilit na jejich skryty potencial. Na moznosti zvySeni své sebereflexe, rozvoji
svych pracovnich schopnosti a dovednosti, o kterych kou¢ovany nema tuseni.
Jedna se nejen o pracovni Zivot, ale i soukromy. Casto pokladanymi otazky a
naslouchanim, Ize dojit k vysledku, Ze kou€ovany Clovék ma jiné potfeby, nez
si doposud myslel a kam sméfoval. Dochazi tedy k vyjasnéni zpusobu feSeni
problému, stanoveni rozhodnuti a zavér, navrhnuti planu a uskuteénéni
realizace. Nej¢astéji pouzivana v praxi metoda kou€ovani je G.R.O.W. model,

kterou zacal pouzivat John Whitmore.

G — GOAL = urceni cil

Koucovany si analyzuje pohled na situaci a stanovuje si veSkeré vlivy, které

ho ovlivAuji. Prostfedi, lidé, nazory, zivotni postaveni.

R — REALITY = momentalni pozice kou¢ovaného na cesté k cili

V tomto druhém bodé se rozkliCuje, kde pfesné se koucCovany nachazi na
cesté ke svému cili. Jestli podnika své kroky k cili a pfedevSim s jakym
vysledkem.

O — OPTIONS = hledani moznosti

Tato ¢ast obsahuje dohodu mezi kou¢em a kou€ovanym, jakym zplsobem se

dojde k optimalnimu feSeni a zdarnému vysledku.
W — WRAP — UP/WILL = shrnuti a motivace

Posledni ¢ast obsahuje veskeré shrnuti ur€enych cill a ¢asovy harmonogram,
za jak dlouho dobu se dojde kvysledku. Je zde dllezita i motivace
kouCovaného, jeho odhodlani, sebedlvéra. Dochazi také k ohodnoceni za
pomoci stupnicové Skaly 1-10, jak je motivovany ochotny ucinit stanovené

kroky na kterych se dohodl se svym koucem.
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V Cechach prevlada pouzivani metody koudovani podle Osvalda
Schroma. Které mizeme v kratkosti shrnout do téchto bodu:
1. Vysledek a cil
Skalovani
Znalost a zdroje
Souhlas a realizace

ok 0D

Kontrola, zpétna vazba, co muze fungovat lépe

Mlzeme se, ale také zminit o kou€ovani, které se nazyva — systematické
kou€ovani, jehoz hlavnim pFedstavitelem je Petr Parma. Toto koucCovani
pfedstavuje zaméfeni se na Clovéka a jeho zmény v kontextu se socialnimi
systémy. Nejdfive se zajimame o potieby, které Clovék skuteéné potfebuje a
pro¢ si mysli, Ze zrovna tyto zmény jsou nejlepsi a jak je chce zrealizovat.
Cilem tohoto kouc€ovani je rozlisit kontrolu a pomoc, protoze pomahat je

Jeden znejnovéjSich trendl didaktiky je snaha lektora, vyvolat
v UCastnicich tvuréi a hravé schopnosti, lektor zde ma funkci, jako ,Aktivni
lektor. DalSi nejvice pouzivany trend je ,Virtualni lektor, kde pFfevazné
dochazi k vyuce dospélych pomoci elektronickych médii.

E-learning se v pedagogice zalal objevovat jiz v 60. letech minulého
stoleti. Je to jedna z didaktickych metod programovaného uéeni a vyu€ovani.
Postupem ¢asu zacalo toto programové vyucovani pronikat i do vzdélavaci
praxe. Programové vyu€ovani pfineslo fadu inovaci jak v individualnim
pfistupu ke Skolicim se, rozdéleni Skolici se latky na oddily, ale i dokonalou
zpétnou vazbu ve vyuce.

Outdoorové programy maiji charakter skupinovych cvi¢eni, pohybovych
aktivit a uCicich se her. Do urcité miry jde o uceni zazitkem, tak jako tomu je u
vychovy déti a mladeze. Formou hry nanecisto feSi urcité stresové nebo
naro¢né situace, kde se uci docilit zvednuti vlastniho limitu vykonu. Zapojuji
vlastni fantazii, dosahuji vymysleni originalnich feSeni problém(. UG se
fungovat s ostatnimi jako tym, dochazi k provéfovani osobnich vlastnosti
vSech ucastnikd téchto outdoorovych programu, jako je respekt k druhym,
zodpoveédnost, spolehlivost, davéra. Zavér téchto outdoorovych programu je,
Ze na zakladé prozitku a rozhodnuti U€astniki béhem aktivit nanedisto, Ize

odvodit chovani ucastnikl i béhem praktického zivota, tedy i pracovniho.
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3.2 Didaktické formy

Didaktické formy ve vzdélavani dospélych Ize délit na 4 zakladni:

Prima forma — vyucujici a u€astnik se setkaji pfimo v ucebné a lektor,
zde zahajuje svoji vyuku zaloZenou na pfimém partnerstvi. Hlavnim
ukolem lektora je zaujmout svym didaktickym vykladem, vytvofit si
pfirozenou autoritu a mit velmi dobrou komunikaéni schopnost.
Distanéni forma vzdélavani — pfi této vyuce se lektor i ucastnik
oddéluji v Case i prostoru b&hem pribéhu vyuky. Tato vyuka je
predevSim tvofena studijnimi materialy, konzultacemi ¢&i kratkymi
seminafi, uvodnimi pfednasky. E-learning je jednou z ¢asti této formy
vzdélavani, kde prenositelem uciva jsou informacni nosice tzv. DVD,
CD ROM. Komunikace mezi lektorem a ucastnikem muze byt pres
program Skype, emaily nebo videorozhovory.
Kombinovana forma vzdélavani — tato forma vzdélavani je jedna
Z nejroz8ifengjSich. Lektor je zde fFidici jednotkou, ktera se snazi
moderni vyukou pFenést na (Castniky jejich samostudium.
Kombinovanou vyuku tvofi:

- zavéreCné zkousky

- individualni studium

- tréninkové kurzy

- zakladni seminare

Forma sebevzdélavani — v této formé vzdélavani je lektor a ucastnik
jedna a taz osoba, jedna se o individualni u€eni, které ve velké mifre
vyuziva e-learningu, intranetu, internetu a vSech dostupnych informaci

z médii.
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4 VZDELANI DOSPELYCH V ORGANIZACICH

J. MUZIK definuje vzdélavani dospélych v organizacich témito slovy:
.Personalni a socialni rozvoj je soucasti systému Fizeni podniku a je
orientovan na vytvareni podminek pro dosahovani optimalniho vykonu
pracovniki. Do personalniho a socialniho rozvoje patfi plany kariéry
pracovnikl, péce o jejich kvalifikaci (podnikové vzdélavani), socialni
programy, bezpecnost prace a poZarni ochrana, pracovnépravni poradenstvi
a dalsi ¢innosti v této oblasti. Zvlastni duraz je v této souvislosti kladen na
podnikové vzdélavani. Je zaméifeno na rozvijeni profesniho potencialu a
schopnosti vSech kategorii pracovniku. Vytvari pfedpoklady pro osvojeni
novych znalosti, formovani dovednosti a vznik novych pracovnich navyka.
Znalosti davaji odpovéd’ na otazku, co délat, a daji se naudit. Dovednosti
odpovidaji na otazku, jak to délat, a Ize je natrénovat. Navyky Ize vytvorit
propojenim znalosti a dovednosti a opakovanim profesnich cinnosti a
pracovnich postupt. Cilem podnikového vzdélavani je také dosazeni zmén
mysSleni, postojich i chovani pracovniki smérem k lepSimu sepjeti pracovniki
s podnikem. To se muze projevit téz ve vétsi pracovni spokojenosti, tcinnéjsi

motivovanosti a i ve zvysené vykonnosti.?®

4.1 Knowledge management

Vroce 1986 Karlem Wiigem zacal byt pouzivan termin znalostni
management, ktery je dnes oznaovan jako knowledge management.
Vlastnimi slovy ho lze definovat jako systém cilevédomého fizeni znalosti,
jejich ziskavani, sdileni a udrzeni v organizaci. VeSkeré tyto znalosti jsou pak
schopny obstat v konkurenceschopnosti organizace.

Znalostni management definuje J. BARTAK jako prostfedek k ziskavani
konkurenéni vyhody podniku: Firma zaloZena na cileném strategickém
ziskavani, uchovavani, sdileni a vyuzivani znalosti dosahuje ve zménovém
prostiedi konkurenéni vyhody. Dfive a lépe, neZ konkurence je schopna
objevovat nové podnikatelské pfileZitosti, inovovat strukturu nabizenych

vyrobku a sluzeb, poskytovat je s vy$si pridanou hodnotou, obohacené a nové

2 MUZIK, J. Edukace fidicich dovednosti. Praha: ASPI, Wolters Kluver, 2008, s.86. ISBN 978-
80-7357-341-6.
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funkce a moznosti vyuZziti. To v8e diky tomu, Ze se muze opirat o rozsahly
potencial znalostnich pracovniku, ktefi dokazi na vysoké odborné urovni,
zaroveri vSak pruzné a tvofivé nejen reagovat na stavajici potfeby
potencialnich zakaznikud, ale predvidat i budouci potfeby, které klienti jesté
nedokaZi prfesné specifikovat. Management znalosti jako soucast strategie
fizeni lidskych zdroji pfedstavuje kreativni a flexibilni strategickou orientaci
firmy na klienty.?”
R. PETRIKOVA a kolektiv dé&li znalosti takto:

»,Znhalosti mohou byt dale ve formé explicitni nebo tacitni, které predurluji
zpasob jejich ziskavani, uchovavani, zpracovani a sdileni. Zékladem pro
uchovéavani jsou pak ruzné typy informacnich systému (informacni systémy,
znalostni systémy, expertni systémy, systémy pro podporu rozhodovani
apod.). V minulosti se informacéni systémy zamérovaly na praci s explicitnimi
znalostmi, v soucasné dobé jsou stale vice rfeSeny problémy jak integrovat do
informacnich systému i znalosti tacitni. Z hlediska obsahu znalosti délime
rovnéz na znalosti proceduralni a deklarativni.

o Explicitni znalosti (jsou spiSe objektivni, racionalniho a technického
charakteru, napr. plany, procedury, software, dokumenty apod. Jejich
forma umoZzriuje distribuci bez nutnosti osobniho kontaktu, snadno se
kodifikuji a pfedavaji ostatnim).

e Tacitni znalosti (skryté znalosti jednotlivce, nékdy oznacované jako
nevyslovené, které vznikaji pfi ueni. Jsou rozptylené, nestrukturované
a obtizné se vyjadfuji slovy. Byvaji vysoce osobni a obtizné se
formalizuji, ¢asto predstavuji rezervoar zkuSenosti, nahledu, expertiz,
know how, obchodni tajemstvi a netradi¢ni dovednosti).

e Proceduralni znalosti (znalosti urCitych pracovnich postupt, ze kterych
se odviji modelovani lidské intelektualni ¢innosti.).

e Deklarativni znalosti (spoCivaji v konstatovani stavi, vlastnosti nebo
vzajemnych vztaht a objektech. Jejich prostiednictvim se daji
odvozovat dal$i znalosti a provadét i operace, souvisejici se znalostmi

proceduralnimi.®®

27 BARTAK. J. Personalini fizeni soucasnost a trendy. Praha: UJAK, 2011, s. 186. ISBN 978-
80-7452-020-4.

28 PETRIKOVA R. a kol.: Moderni management znalosti (principy, procesy, pfiklady dobré
praxe). 4. Pfibram: Kamil Mafrik - Profesional Publishing 2010, s. 113. ISBN 978-80-7431-011-9.
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Knowledge management se tyka vSech zaméstnancli a tak dochazi k
uréité rovnovaze v organizaci. Neni to pouze vyhrazené vzdélavani pro urcity
okruh zaméstnancl. Znalosti mohou byt zaznamenany v rdznych formach
jako jsou ucebnice, fotografie, statistiky, elektronické zaznamy,
vnitropodnikové smérnice, kodexy. A je pouze jen na organizaci jak tyto
znalosti archivuje, pfedava a S§ifi organizaci, tak aby byly dostupné pro

v8echny zaméstnance.
4.2 Rizeni kariéry, planovani kariéry a talent management

Rizeni kariéry a talent managementu jsou spolu Uzce spjaty,
spolupracuji a prolinaji se. Zabyvaji se problematikou pruzné pracovni sily a
jeji pfipravenosti reagovat na prostifedi zmén.

Definici Fizeni kariéry a jeji planovani definuje M. AMSTRONG ve své
knize takto: ,Rizeni kariéry tvofi procesy planovéni kariéry a néslednictvi
v manaZerskych funkcich. Planovani kariéry formuje postup jedince
VvV organizaci v souladu s posuzovanim potfeb organizace na jedné strané a
vykonu, potencialu a preferenci jednotlivych pracovnikti podniku na strané
druhé. Planovani naslednictvi v manazerskych funkcich ma pokud moZzno
zajistit, aby organizace méla manaZery, které potrebuje k uspokojeni svych
budoucich podnikovych potireb. Planovani kariéry Ize povazovat za formujici
slozku systému kariéry, ktery podle definice Sonnenfelda a kol. (1992) ,je
souborem zasad a postupd, které organizace pouziva ktomu, aby
zabezpecdila svou potrebu lidskych zdroji“. Jak uvadéji, takovy systém ma dva
rozméry. Za prve, je to tok lidi“, ktery muze byt vnitini v pripadé, Ze se
manazerska pracovni mista obsazuji z vnitinich zdroji, nebo vnéjsi, jsou-li
manaZzefi ziskavani z vnéjSich zdroji. Politika tohoto ,toku lidi“ maze mit
podobu rozhodnuti typu ,udélej si nebo nakup” (rozvoj kariéry nebo ziskavani
pracovnikl) a politika pak mize specifikovat miru, v jaké se bude jednat o
pfitok z vnitfniho nebo z vnéjsiho trhu prace. Za druhé, je to ,tok pridélovani”,
ktery se tyka toho, jak jsou manazeriim pridélovany nové ukoly nebo role.
Planovani kariéry by se mélo fidit podnikovymi potfebami — strategie by mély

byt pfimo provazany s podnikatelskymi potfebami organizace.?

29 ARMSTRONG M. |. Rizeni lidskych zdroji. Praha: GRADA Publishing, 2002, s. 537. ISBN
80-247-0469-2.
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Chceme-li vSeobecné stanovit zakladni cile fizeni kariéry, definujeme je
do 3 cild. Prvni nam zajiStuje potfeby organizace v oblasti kariérniho
nastupnictvi ve vedoucich funkcich. Druhy je v dnedni dobé& velmi zadany a
potencionalnimi zaméstnanci velmi vyhledavany a to je zajiSténi urcitého
sledu vzdélavani a postupné ziskavani zkusSenosti, ¢imz dochazi ke
zdokonaleni v dovednostech, znalostech pro dalsi moznou uroveri pravomoci
a odpovédnosti. Posledni cil v sobé zahrnuje poskytnuti podpory, vedeni pro
jedince, ktefi v sob& maji potencial, a lze tak za jeho pomoci dosahnout
zajimavé kariéry v organizaci.

»lalent management a rizeni kariéry musi pfispivat k diverzné a vnitfni
mobilité,*

V minulém stoleti se Fizeni kariéry odrazelo od kariérovych map a
typologie, kdy cilem bylo urcit smér kariéry na mnoho roku dopfedu a drzet se
pfesnych stereotypu bez znamky jakéhokoliv vyboc&eni z daného sméru.
V dnesdni dobé se jde spiSe smérem k otevienému a adaptivnimu systému a je
dulezité, aby bylo fizeni kariéry konzultovano i s u€astniky tohoto rozvijejiciho
procesu. Pfi nastupu zaméstnancl planujeme kariérni plan nastupnictvi na
dobu 3 let a u rozvojovych planu je horizont nastaven na 1 rok.

Vezmeme-li fizeni kariéry po profesionaini strance, lze si
diagnostikovat 5 stupfit kariéry. Touto stupnici si lze projit v kazdém
zameéstnani a nemuzeme Fici, Ze nelze jiz nikdy nastartovat kariérni postup,
také mizeme v uréitém zadit tzv. stagnovat a nerozvijet se. Ke stupnici kariéry
se také nékdy pfifazuje chronologicky vék, ale v dneSni dobé a ve svété
s riznymi profesemi, se nelze drzet tohoto jednotného méfitka.

Na prvnim misté stupnice je pfiprava, vtomto bodé je zapotfebi
absorbovat, co nejvice informaci, zkuSenosti, poznatku, umét je pouzivat a mit
jasné predstavy o své kariéfe. Tato prvotni pfiprava probiha jiz pfi studiich a
praxi.

Na druhém misté na stupnici je rozvoj, zde jde pfedevSim o nalezeni
sama sebe, rozhodnuti jakym smérem se bude jedinec ubirat, Ize jit dvéma
cesty a to cestou specialisty anebo generalisty. Rozvoj kariéry Ize rozdélit na 3
sméry, prvni je postup v hierarchii, dalsi je ziskavani odbornosti a posledni je

jeji prohlubovani.

% HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: GRADA Publishing, 2007, s. 98. ISBN
978-80-247-1457-8.
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Na tfetim misté stupnice je vrchol, jedinec se jiZ vypracoval a zastava
pozici, kde je respektovan, ma roli kouce a je pro druhy stupen inspiraci a
vzorem. Zastava narocnéjsi ukoly a dosahuje zvySené vykonnosti.

Pfedposledni misto na stupnici patfi plateau, cilem je, co nejdéle
udrzet maximalni vykonnost ve spolupraci se ziskanymi znalosti a dovednosti.
Na tomto misté jsme jiz evidovani jako mentofi a vzhledem ke svému
vysokému vlivu, pfedava své zkusenosti.

A paté misto na stupnici uzavira atlum, zde se nam jiz vykonnost
vytraci a zaroven ztracime vliv na ostatni. Jsou zde jiZ uvahy o moznosti

zmeény povolani a s ni i dalSi kariéra v organizaci anebo mimo ni.

V minulém stoleti se pracovni zivot fidil jednokariérovou epochou, coz
bylo dano vystudovanim urcité profese a poté nastalo celoZivotni vénovani se
této profesi a bez pfili§ velkych vyznamnych zmén. Dnesni styl Zivota a doba
pfinasi vice kariérni epochu, kdy béhem jednoho Zivota, Ize zménit pracovni
profesi nékolikrat a také v riznorodych oborech. Pfikladem muze byt zaCatek
kariéry jako obchodnik, poté manazZer tymu a na zavér manazer lidskych
zdrojU.

Nedilnou soucasti fizeni kariéry je jeji planovani. Planovani vyuziva
vSech informaci, ktera jdou napfi¢ organizaci, tykajici se pozadavki
organizace, hodnoceni pracovniho vykonu, potencialu, nastupnickych plant
ve vedoucich funkcich a formuje je do podoby individualnich pland na rozvoj
kariéry, konzultaci o kariérnich postupech, koucingu, mentoringu a vzdélavani

lidi na vedoucich pozicich.

Metody planovani kariéry

Pfi planovani metod kariéry oznaCime rozvojovy plan jako vychazejici
pozici, kterou prochazi kariérova draha, na které jsou navazany plany
zastupitelnosti a poté dulezity plan nastupnictvi.

NejdullezitéjSi metody planovani kariéry jsou:
e Kariérové mapy, typy a drahy byly pouzivany v minulosti ve velkych
organizacich, pfi pfipravé kariérového planu. Kariérové typy mizeme
vyuzit jako doplfikovou metodu do programu trainee. Vhodny nastroj

nabizi kariérové drahy, maji-li moznost jednoduchého pravidla postupu
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a vice moznosti feSeni. Tato metoda se nejvice vyuziva ve velkych
organizacich, v malych a stfednich organizacich ji nelze dat velky
prostor na realizaci. Zde mizeme spiSe realizovat kariérni drahu od
projektu k projektu.

Rozvojovy plan oznacujeme ho jako zakladni metodu a navazuje na
hodnoceni zaméstnancu, kdy nadfizeny po dohodé se zaméstnancem
musi vytvofit motivacni plan o jeho rozvoiji, v kterém se stanovi hlavni
cile rozvoje a oblasti. Rozvojovy plan je tvofen individualné, ma svoji
metodiku a je cilen na metody za chodu organizace. Ma své financni
hranice.

Plany zastupitelnosti, personalnich rezerv a naslednictvi vSechny
tyto uvedené plany jsou soucasti pland rozvojovych. A zajistuji
v kariéfe, bud ziskdvani odbornosti anebo postup v hierarchii
organizace.

Plany rotaci jsou mnohem efektivnéjSi ve fazi rozjeté kariéry nez na
zaCatku pfi nastupu na pozici. Rotace nabidne kratkodoby pobyt na
nékolika oddéleni v jinych funkcich a rotujici ziska vétsi prehled a
orientaci v organizaci, problémd a moznostech propojit si urcité

organizacni procesy.

F. HRONIK definuje v planech dalsi aktivity: ,Jestlize mame dobré plany,

Jje Cas je uskutecriovat. V uvedenych planech jsou popsany jednotlivé

rozvojové a vzdélavaci aktivity s jejich obsahovym a ¢asovym vymezenim.

V ramci pland jsou nejéastéji realizovany tato aktivity:

tréninkové programy,
projekty,

individualni koucink,
mentorink,

stinovani,

staze, obohacovéni prace.*

Mentorink je velmi oblibeny a v dneSni dobé& hojné vyuzZivany nastroj

k fizeni kariéry. Mentora nalezneme pouze v organizacich a muze to byt

Clovék, ktery nas vede pracovni cestou, jak v poc€atcich nastupu do

% HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavéni pracovniki. Praha: GRADA Publishing, 2007, str. 104.
ISBN 978-80-247-1457-8.
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organizace, tak pfi pfipravé na vysi pracovni pozici. Musi to byt osoba, ktera
je nam pfijemna, jsme ochotni pfijimat jeji cenné rady, zku3enosti, pravé
proto, Ze je mentor zkuSeny, zraly, moudry, dokaZze nam poradit vzdy jiz
hotovymi informacemi. Vyuzivd svych vlastnich ziskanych znalosti,
dovednosti, sdili jiz osvédcené postupy a pfedava nam je s duvérou a i s
pravdépodobnym vyhledem, Ze se do budoucnosti muze stat nasim budoucim
pfitelem. Mentor sdéluje pravdivé informace a snazi se nam pomoci pfevzit
zodpovédnost, ktera nas Ceka v budoucnosti, pfipadné je jiz realizovana
V praxi.

Oproti tomu je kou€ osoba, ktera funguje mimo organizace a mize byt
externi. Je akéni, velmi vykonny a jde nam pfikladem. Jeho koucovani
spociva v pokladani akcnich a ucicich se otazkach, zapojuje i emoce. Jeho
role je donutit se zamyslet a najit v sobé& nové moznosti rozsifovani
dovednosti, nové zplUsoby svého vlastniho hledani, &imz napomaha
k osobnimu rozvoji. Mentorink i kouCink je vyhledavany nejen v pracovnim
zivoté, ale i osobnim a spoleCenském, kde je vSude mozné je aplikovat a

nalézt cestu rozvoje osobnosti vSemi sméry.

Talent management

V kazdé organizaci musi dojit ke stanoveni kritérii, jak a koho budou
povazovat za talent. Dnedni doba pfinasi nazory, Zze neni dullezity vék, ale
perspektiva je znakem talentu vedouci k vy$§Si vykonnosti na pracovisti.

Slovy F. HRONIKA:

srTalent management je tfeba odlisit od odborné pripravy. Odborna
pfiprava je uzce zaméfena na to, aby byl ¢lovék v dané pozici schopen co
nejrychleji (fadové v tydnech a mésicich) zastavat pozici, na které je, Ci
v dohledné dobé bude, zafazen. Talent development pracuje s SirSi
perspektivou — ¢asovou i odbornou. Taktéz je tfeba odlisit talent management
od adaptacniho procesu (orientace), ktery je zaméren na vSechny pracovniky,

ktefi vstupuji do organizace.

% HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavéni pracovniki. Praha: GRADA Publishing, 2007, str. 109.
ISBN 978-80-247-1457-8.
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NejdulezitéjSi soucasti pfi vybéru talentd je samotna osoba, ktera je
v roli posuzovatele. Pokud je posuzovatel kreativni ¢lovék s cilem ziskavani
,nadstandardnich vysledkll nestandardnimi metodami Ize identifikovat
zaméstnance, ktefi budou mit v budoucnosti vyrazny podil na vykonnosti
organizace nez je standardni pozZadavek. Pfi vyhledavani talentovanych
zaméstnancu ¢i kandidatl, se predevSim zajimame o jejich schopnosti.
Dulezitymi schopnostmi budoucich talentl je rozpoznavat a fesit problémy,
reagovat pruzné na zménu situace a ménit zplsoby a vychodiska mysleni pfi
feeni jakéhokoliv problému. Dokazat tvofit na podnét a situaci vétsi mnozstvi
konceptl a myslenek. Byt originalni a nebat se pfichazet s novymi napaditymi
mysSlenkami. Umét peclivé, dokonale a pfesné zpracovat feSeni. DalSi
nedilnou soucasti budoucich talentl jsou intelektualni pfedpoklady. Kreativni
lidé budou aplikovat své napady, nazory do praktickych inovacnich feSeni
organizacnich problém( a pak zde je zapotfebi mit schopnost spravného
samostatného mySleni v souladu s duSevnimi procesy, stavy. Umét
absorbovat hodnotna data a zkuSenosti, spolupracovat s ostatnimi v tymu.

V pfipadé, Ze lovec talentl otevie o€i a zajisti si hloubkovy audit mezi
svymi zaméstnanci, ¢asto zjisti, ze se nachazeji mezi stavajicimi zaméstnanci

kreativni a intelektualni potencialni talenty, ktefi nejsou prozatim vyuziti.

,Metody identifikace talentt

Pro hledani talenti z vilastnich zdroju nejCastéji pouzivame predevsim
nasledujici metody:

e fFungujici systém hodnoceni

e Uéast v projektech

¢ Development Centre

e 360° zpétna vazba

e Meéreni potencialu

e Nominace
Identifikace talentl a jejich nasledné zarazeni do programu je pro organizaci
nejen dulezité, ale i citlivé. Vybrani talenti nejsou pro druhé neznamymi. Vybér
musi byt vniman jako spravedlivy. Proto se do identifikace talentt casto
zahrnuji spolupracovnici. Déje se to ve formé navrhi ¢i diskuzi nad nominaci

a jejim potvrzenim. To v8e muzZe§ mit charakter ,primarek”, jak je zname
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z americkych voleb. Ddlezité je, aby nominace do programu talent
developmentu, méla co nejsir§i podporu a nebyla jen rozhodnutim pfimého
nadfizeného. TaktéZ  nominovany s Sirokou  podporou s velkou
pravdépodobnosti bude mit silnéjsi zavazek nez pfi nominaci personalnim
oddélenim. Samotny proces nominace jiz stoji na pomezi identifikace a

ziskavani.®

Zavérem autorka porovnava v kratkosti knowledge management a
talent management, abychom dokazali definovat, jaky je jejich cil. Oba dva
tyto managementy se probiraji na pfednaskach, kurzech, v mnoha odbornych
management cili rozvoj na celkovou organizaci, vSechny zaméstnance a snazi
se, aby se ucastnil v tomto procesu znalosti kazdy Clovék z organizace. Oproti
tomu talent management cili na jednoho talenta - jedince, které mu se vénuje
individualné a tim padem nepokryva celou organizaci, ale jen urcité mensi

procento.

4.3 Metody vyhodnocovani vzdélavani

NejdulezitéjSi a zaroven nejslozitéjSi je stanoveni kritérii vyhodnoceni
vzdélavani, jak vysledkd vzdélavani, tak i vyhodnocovani ucinnosti
vzdélavaciho programu.

Dle odborného nazoru M. TURECKIOVE:
,Ani hodnoceni podnikového vzdélavani neni jednorazovou aktivitou, ale
souborem navaznych Cinnosti (procesem), ktery se — jak jiz bylo opakované
uvedeno — neomezuje vyhradné na zavér cyklu podnikového vzdélavani.
Z tohoto hlediska muzeme hovofit o fazich a typech hodnoceni podnikového
vzdélavani. Faze viastniho procesu hodnoceni probihaji obvykle

v nasledujicim sledu krokd, vymezenych zakladnimi ¢innostmi:

planovani procesu hodnoceni véetné stanoveni téelu hodnoceni,
pfiprava — stanoveni Kritérii a standardd hodnoceni,

vytvareni nastroji pro sbér dat (viz dal metody hodnoceni)

P 0N PR

sbér dat,

33 HRONIK, F. Rozvoj a vzdslavani pracovnikd. Praha: GRADA Publishing, 2007, str. 113,
ISBN 978-80-247-1457-8.
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analyza ziskanych udajd,

pfiprava a zpracovani zavéreéné zpravy,

7. provedeni pfipadnych dprav v cyklu podnikového vzdélavani a

monitoring systému.

Typy hodnoceni Ize vymezit na zakladé:

a) toho, kdy hodnotici akce probihaji, tak ¢lenime hodnoceni na

uvodni nebo formativni hodnoceni — uskutecriované pred
zapocCetim vzdélavaci akce (zjisStovani vstupni drovné znalosti
nebo dovednosti), slouzi jako zakladna pro srovnani;
zavére¢né nebo souhrnné hodnoceni — ovéfovani znalosti a
dovednosti po skonéeni vzdélavaci akce (bezprostfedné a pak
opakované, obvykle po jednom a tfech mésicich — tzv.
nasledné hodnoceni), slouzi k uréeni ,pfirastki“ respektive
zmény ve sloZeni znalosti a dovednosti a je jednim z méritek
hodnoceni efektivity podnikového vzdélavani; mezi témito
krajnimi body se pak jesté nachazi;

prubézné hodnoceni — viz také predchozi text;

b) osob hodnotitelti a zvazovanych turovni hodnoceni (podrobnéji viz

dal):

73

interni hodnoceni — provadéné hodnotiteli ,,z vnitfnich zdroji
a zamérujici se na hodnoceni spokojenosti a nardstu znalosti a
dovednosti;

externi hodnoceni — provadéné také externimi hodnotiteli a
zamérujici se kromé vySe uvedenych charakteristik (Urovni
hodnoceni) i na zmény v chovani absolventt vzdélavacich akci
a na prinos, ktery méla vzdélavaci akce pro firmu;

komplexni hodnoceni — hodnoceni vsestranné nejen diky
sloZzeni hodnoticiho tymu, ale také a pfedevSim v pojeti a
zaméreni hodnoceni (komplexné pojata efektivita podnikového

vzdélavéani).*

Urcité nesmime opomenout hlavni divody s to k ¢emu nam vyhodnocovani je.

34

TURECKIOVA, M. Rozvoj a fizeni lidskych zdroju. Praha: Univerzita Jana Amose

Komenského Praha, 2009, s. 105,106. ISBN 978-80-86723-80-8.
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LHlavnimi ddvody, pro¢ se provadi vyhodnocovani je uceni, zdokonalovani,

kontrolovani a ovéfovani. Vyhodnocovani nam slouzi:

k zjisténi slabych a silnych stranek vzdélavaciho programu

uréuje, zda byl program pfinosem pro spolecnost a jestli spinil
oCekavané cile, pripadné nam vyreSil problém v organizaci

zajisti vedoucim pracovnikiim informaci, ktery zaméstnancum prinesl/
nejvétsi uzitek

navyS$uje duvéru v hodnotu a smysl vzdélavani v organizaci

uréi néaklady a pfinosy vzdélavaciho programu a stim spojenych
hodnoceni, ktera pomdzou zjistit, ktera technika zmény je

nejefektivnéjsi z hlediska nakladi

Hodnotime predevsim:

1. kontext, 1j. souvislosti, za kterych se vzdélavaci akce uskutecriuje,

2. vystupy, tzn. co se zménilo v disledku $koleni — znaji t¢astnici néco

nového, naucili se novym dovednostem atd.,

3. administrativu — muzeme ji chapat jako ,membranu®, ktera obaluje

celou vzdélavaci akci,

4. vstupy, prvky, které navrhuji pfednasejici a tvirci kurzu — jsou

soucasti oficialniho planu studia v kurzu (napf. metody a techniky),

5. proces vyuky, tj. zkuSenost, kterou ucastnik prochazi v pribéhu kurzu.

«35

V realné praxi nalezneme mnoho pfistupl k hodnoceni celkovych

vysledku vzdélavani a u€innosti vzdélavaciho programu. Je jen na hodnoticim

pracovnikovi, jaky vytvofi plan, cile a co prfesné chce hodnotit. Dllezitou

soucasti pfi hodnoceni také je zaméstnanec, atmosféra a stav organizace. Je-

li zaméstnanec motivovan vzdélavat se, pokud mu jsou poskytnuty pfijemné

pracovni podminky ke vzdélavani v organizaci atd., to vSe se otiskne ve

vysledcich vzdélavani.

% KUBR, M., PROKOPENKO, J. Vzdélavani a rozvoj manaZerd. Praha: Grada, 1996, s. 188,
ISBN 80-7169-250-6.
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5 VYHODNOCOVANI EFEKTIVNOSTI VZDELAVACICH
PROGRAMU

Vyhodnocovani efektivnosti vzdélavani jako celku tedy i vzdélavacich
programU je jedna z nejnoveéjSich a nejdulezitéjSich fazi v celkovém systému
firemniho vzdélavani. Vyhodnocovani je komplex vSech Cinnosti, které byly
podniknuty pro vzdélavaci akci a hodnotime vSechny pfinosy, ale i naklady na
tuto ¢innost. Vyhodnocovani mizeme pojmout dvéma zplsoby. Je dulezité
hodnotit efektivitu andragogikou, nejen z hlediska efektivniho pfinosu pro
spole€nost a zaméstnance, jehoz vysledkem by méla byt pfesna identifikace
vzdélavacich potfeb, ale i hodnotit efektivitu nakladovou. Jestli byla vzdélavaci
akce i po finangni strance uspésna a neslo pouze o ztratovy projekt, ktery
nemél Zadny smysl, a jeho vysledky ndm nepfinesou patficné informace do
procesu vzdélavani. Vyhodnocovani, je proces, ktery by nas mél informovat o
dosazeni cild, které jsme si stanovili a na zakladé vysledku dojit k zavéru, zda
byla cela vzdélavaci akce ku prospéchu ¢&i nikoliv. Pfi planovani vzdélavacich
kurz(, Skoleni a jinych vzdélavacich aktivit bychom méli jiz v této chvili
stanovit kritéria a nastroje jakymi budeme vyhodnocovat vysledek vzdélavaci
akce. V obsahlejsim kontextu si muzeme zaroven fici, ze timto procesem
hodnotime efektivitu personalniho oddéleni firmy &i vzdélavaciho oddéleni,
které zajiStuje cely tento proces. Dne$ni personalni trh nabizi mnoho
programU, Skoleni, vzdélavacich kurzi a akci a je jen na zkuSeném
personalistovy ¢&i vedoucim pracovnikovi vzdélavaciho oddéleni, jakym
zpusobem pfipravi vzdélavaci plan pro své zaméstnance. Jestli prostuduje
opravdu krok po kroku vzdélavaci potfeby organizace a nalezne a pfipravi na
miru uSité vzdélavaci Skoleni, kurz €i program. Tak, aby doslo k motivaci
v§ech zuCastnénych Skolicich jedincl, skupin. Doslo ke zdokonaleni znalosti,
schopnosti a dovednosti a bylo zajisténo lepSi splnéni stanovenych cil(i
organizace jako celku. Pfestoze nam vzdélavaci trh nabizi mnoho moznosti,
trendll, metod a systému vzdélavani, nelze fici, ze by védéla pfevazna &ast
personalistl, jakou formu vyhodnocovani by méla pouzivat pfi vyhodnocovani
efektivnosti vzdélavacich programd. Mnoho z nich pfipravi pro organizace
plan, ktery se zrealizuje, ale jiz nefunguje zpétna vazba, ktera by vyhodnotila a
zjistila celkovy pfinos a efektivnost firemniho vzdélavani spolecnosti jako

celku. Coz postrada veSkerou logiku a predevSim vysledek vzdélavaciho
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procesu. Nemluvé o tom, Ze jsou vynaloZeny finan¢ni prostfedky na vzdélani,
které do budoucnosti nepfinesou organizaci Zzadny pfinos a zaméstnanci
nemaji nastavenou motivaci, pfipadnou snahu a chut na dalSi inovace a
zmeény, které muze podnik chtit realizovat v nasledujicim ¢ase. Osoba, ktera
provadi vyhodnocovani rozvoje vzdélavani, by méla mit stanovené &innosti
planovaného rozvoje na zagatku Skoliciho procesu. Jen tak, Ze pouZije udaje
a metody z postupu analyzy potfeb a cil(, dojde ke zjisténi, zda byly zmény
potfebné, efektivni, zadouci.

J. BARTAK uvadi: ,Dulezitou roli hraje efektivita vzdélavéni. K souéasnym
trendim patii exaktni hodnoceni pfinost firemniho vzdélavani, zvlasté pak
méfitelnych manaZerskych a obchodnich vysledkd. Hodnoceni navratnosti
vioZenych prostfedku umoZzriuje lépe zacleriovat vzdélavani do obchodnich a
dal$ich projektl. Firmy ziskavaji nové moznosti dalSiho rozvijeni vzdélavani
tim, Ze z nakladové polozky se stavaji investice, které prinaSeji novou
pfidanou hodnotu.

Z. PALAN fika: ,Proces hodnoceni vysledki vzdélavani, hodnoceni
prospéchu (znalosti, dovednosti, navykt) zpravidla podle standardd, a to na
pocatku, v pribéhu a zejména v zavéru vzdélavaciho procesu po absolvovani
vzdélavaciho programu (viz téz Klasifikace). Musime urcit, jaké informace a
Jjaké mnozstvi informaci je nutno shromazdit, jakou metodou, ktera by zajistila
validitu zjisténych informaci. Hodnoceni mohou provadét Gcastnici (hodnoti
kvalitu akce s lektorem nebo ve spolupraci s organizatorem), organizator akce
(hodnoti droveri vykonu lektora a priabéh akce z hlediska ziskanych

zkuSenosti), vedeni organizace (hodnoti pfinos vzdélavaci akce pro reseni

problému), lektor (hodnoti vlastni vykon z hlediska dosazenych vysledki u

posluchaéti).®’

Proces hodnoceni Ize podle Z. PALANA rozélenit do nasledujicich krok:
o identifikace cildi hodnoceni (jaké informace se maji ziskat, o ¢em a v
Jjakém rozsahu;

e navrh vhodnych metod zjistovani (viz metody hodnoceni ve

vzdélavani),

36 BARTAK, J.: Jak vzdélavat dospélé. 1l.vyd. Praha: Alfa nakladatelstvi s.r.o., 2008, s. 121,
122. ISBN 978-80-97197-12-7.

3" PALAN, Z.: Lidské zdroje vykladovy slovnik. 1.vyd. Praha: Academia, 2002, s. 30. ISBN 80-
200-0950-7.
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e stanoveni postupu zjistovani;
e vlastni proces ziskavani informaci;
e analyza a interpretace vysledki hodnoceni;

e pfijeti népravnych opatfeni.®®

Procesem hodnoceni se zabyvala cela rada teoretik(l vzdélavani. Autorka
uvadi: ,Kirkpatrickdv model evaluace vzdélavani dospélych. Autorem je
Donald Kirkpatrick, jedna se zfejmé o nejznaméj§i model evaluace
vzdélavaciho procesu a je roz€lenén do Ctyr ¢asti — méreni reakce ihned po

kurzu, uceni (vzdélavani), chovani a vysledky.

Stupen prvni: — Reakce

Na prvnim stupni zkoumame reakce a nazor ucastnika na proces vzdélavani.
Predstavuje hlavni reakci bezprostifedné po kurzu. Odpovidame na otazku:
»Jak byli uéastnici spokojeni s kurzem?*“. Méfime jej pomoci dotazniki
ihned po skoncéeni Skoleni. Tyto dotazniky se zabyvaji spokojenosti tcastniku
s obsahem kurzu, jeho organizaci a pribéhem, vykonem a kvalitou lektora
nebo i prostfedim, ve kterém se kurz konal. Evaluaci na prvnim stupni dava
realizator i zadavatel najevo, Ze jejich nazor je dulezity. Opomenuti evaluace
na tomto stupni ¢asto znamena vylouceni Gcastnik( z aktivni spoluprace na
tvorbé a zlepSovani programu. V oblasti firemniho vzdélavani je méfeni na

tomto stupni béznym standardem.

Druhy stupen: — Vzdélavani

Druhy stupen predstavuje moment, kdy Gcastnik disledku vzdélavani méni
Ssvé nazory, zdokonaluje védomosti a zlepSuje se v dovednostech. Na tomto
stupni si odpovidame na otazku: ,,Co se uéastnik naucil?“ Hodnoceni tohoto
stupné predpoklada kontrolu nauéenych dovednosti a znalosti béhem
ucebniho procesu. Osvojeni znalosti ¢i dovednosti je nutnym nikoli vSak

Jedinym predpokladem pro uplatnéni ziskanych kompetenci v praxi.

3 PALAN, Z.: Lidské zdroje vykladovy slovnik. 1.vyd. Praha: Academia, 2002, s. 30. ISBN 80-
200-0950-7.
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Stupern treti — Chovani (konani)

Podle Kirkpatricka tento stuperi vyjadfuje zménu chovani. Jedna se o méreni

toho, jak ziskané dovednosti a znalosti promita ucastnik do svého chovani

v bézné praxi. Odpovidame na otazku: ,,Co z toho, co se u¢astnik na kurzu

naucil, pouziva v praxi?.

Stuperi Ctvrty — Vysledky

Stuperi Ctyri je viastné popis dusledku, které vzdélavani ma na vysledky celé

firmy. Klademe si otazku — ,Jak vzdélavani zaméstnancu firmé pomohlo

dosahnout vytyéenych cilu?.

Uroveri
hodnoceni

|. Reakce

Il. Uceni

11
Chovani

Obrazek 6: Kirkpatrickiv model

Charakteristika

Mapovéni osobni reakce
(pocitt) na Skoleni

Priklady otazek:

Jak jste spokojen se
Skolenim?

Co z obsahu Skoleni
muzete vyuzit ve své
praxi?

Meéreni znalosti pred a po
aktivité

P¥iklad: znalostni test

Zjistovani toho, do jaké
miry uéastnik kurzu
aplikoval znalosti a jak

Priklady nastroji a metod

Dotaznik, ktery obdrzi tcastnici
na zavér Skoleni.

Slovni vyjadreni ucastnikt na
konci kurzu.

Nasledna zpétna vazba na
Skoleni, kterou poskytnou
ucastnici svym nadfizenym na
pracovisti.

Testy a hodnoceni pred a po
vzdélavaci aktivité
Rozhovor, pozorovani
Development Center

Metody musi uzce souviset s
cily Skoleni.

Pozorovani a rozhovory v
delSim ¢asovém obdobi.
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Doporuceni

Mdze byt
provedeno ihned
po skonceni
aktivity

Metody jsou
Jjednoduché, ale
narocné na
investice a
pripravu.

Je tézké posoudit
subjektivni vyvoj
jedince.

Spravné
definované
kompetence viak
Jje mozno
porovnavat v
Case.

Pri tomto
hodnoceni je
potfeba zapojit
liniové manazZery



zménil své chovani. 360" zpétna vazba pro definovani
pfinosu kurzu.

Méreni bud’ hned po Sebehodnoceni v ramci pfedem
Skoleni nebo nékolik tydnt | definovanych kritérii. Chovani se velmi
aZ mésicl po ukonceni Spatné
kvantifikuje a
interpretuje.
V. Zjistovani vlivu zmén Napojeni na pravidelna Hodnoceni
Vysledky chovéani lidi podnikatelské | hodnoceni vykonu vysledkd celé
prostredi firmy zaméstnance. organizace.

Zdroj: http://www.trainingcookbooks.cz/2012/04/kirkpatrickuv-model-
evaluace-vzdelavani/.

~Mérfeni efektivity smyslupiné tehdy, pokud z néj ziskané informace zpétné
ovlivriuji celou pfipravnou c¢ast procesu. Na méreni efektivity proto miuZzeme
vidét nejen jako na pyramidu, na jejimZz vrcholku je Ctvrty stuperi méreni
(vysledky), ale také jako kruhovy proces, kde ziskdvani informaci o potfebach
a poZadavcich na vzdélavani, priprava skoleni, realizace vzdélavaci akce usti
do zavérecného vyhodnoceni, které opét pfinasi informace o potrebach
vzdélavani a zpétnou vazbu o efektivité celého procesu.**®

Zavérem je nutné zduUraznit, Ze evaluace je jen posledni ¢asti
vzdélavacich procesu, ktery obsahuje dalsi dllezité aktivity jako napf. analyzu
vzdélavacich potfeb. Kirkpatrick proto zdlraziuje, Zze Uspéch jednotlivého
kurzu tkvi v systematické praci na vSech dil€ich ¢astech procesu vzdélavani a

souvisi s peclivé formulovanymi cili a pfipravou.

39 STEPANOVA, 1. Kirkpatrickilv model evaluace vzdélavani [online]. ©2012 [cit. 2014-01-16].
Dostupné z: http://www.trainingcookbooks.cz/2012/04/kirkpatrickuv-model-evaluace-vzdelavani/
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6 VZDELAVANIiV DOBE HOSPODARSKE KRIZE

I v dobé& hospodafskych krizi se nesmi zapomenout na neustaly rozvoj
vzdélavani, ktery mOze byt cestou a pfinosem pro budouci hospodaFskou
situaci v zemi.

,Dusledky celosvétové ekonomické krize se nevyhnuly ani Ceské
republice. Rychly hospodéafsky rist, ktery CR zaznamenavala v letech 2005 -
2007, se v roce 2008 zastavil a v roce 2009 zménil v pokles a zaCala vyrazné
narustat nezaméstnanost. Nejvice byla ohroZzena malo kvalifikovana mista ve
zpracovatelském promyslu, ktery v CR pfedstavuje vyznamnou ¢ast
zaméstnanosti. Pro zotaveni se z krize musi podniky muset sahat k inovacim
vyrobnich postupl a dalSim opatfenim, které kladou na pracovniky nové
kvalifikacni poZadavky. Dopady hospodarské krize mohou mit viiv také na
strukturu ceské ekonomiky, a tim i na poptavku po profesich a kvalifikacich.
To vS8e jsou ukoly, na které musi odborné vzdélavani odpovidat.

V dobé hospodarského rustu se podniky prili§ nezabyvaly dlouhodobymi
investicemi do lidskych zdroji, protoZe kapacita lidskych zdroji byla piné
vyuzivana k produkci. Obdobi hospodarské krize je z tohoto thlu pohledu
mozné vnimat téz jako pfilezitost pro dalsi vzdélavani pracovniki. V praxi k
nému vSak ¢asto nedochazi vzhledem k tomu, Ze podniky musi hledat uspory
ve svych nakladech a vydaje na vzdélavani jsou timto sniZzovanim postizeny

jako jedny z prvnich.“*°

~Ekonomicka krize a jeji dopady jsou na urovni Evropské unie i
v oblasti vzdélavani a odborné pfipravy tématem C¢Cislo jedna, které velmi
vyznamné ovlivnilo mnohé debaty zejména béhem cCeského pfedsednictvi.
Hlavni pozornost je vénovana otazce, jak muze vzdélavani napomoci ke
zvladnuti soucCasné krize a navraceni se k ekonomickému rdstu. Jiz od
zvefejnéni prvni ¢asti planu obnovy Evropskou komisi bylo vZdy
zddrazriovano, Ze pravé v dobé ekonomického poklesu je nutné zachovat éi
dokonce zvysit financni prostfedky investované do lidskych zdrojd, vyzkumu a

inovaci. ZvySujici se nezaméstnanost ve vsech zemich EU pak do popfedi

0 ReferNet. Narodni zprava o politice odborného vzdélavani [online]. 2010 [cit. 2014-01-22].
Dostupné z: http://lwww.refernet.cz/sites/default/files/download/policy_report_cj_2010.pdf
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postavila duraz na rozvoj kliCovych kompetenci vedoucich k posileni
zaméstnatelnosti lidi a podporu dalsiho (zejména odborného) vzdélavani

V dnoru 2009 Rada ministra EU pfijala tzv. klicova sdéleni pro jarni
Evropskou radu, v nichZ se ministfi shodli na tom, Ze vzdélavaci systémy musi
reagovat na poZadavky trhu prace, poskytovat potfebné dovednosti a
podnécovat otevienost vzdélavacich instituci vac¢i  spolupraci  se
zameéstnavateli a dalSimi relevantnimi aktéry.

Vysledkem dal3i debaty na nejvy$Si urovni (22. a 23. bfezna 2009 v Praze)
bylo prijeti tzv. 8 klicovych bodd pro obnovu Evropy z pohledu ministra
odpovédnych za vzdélavani. Z hlediska odborného vzdélavani je nutné zminit
zejména tyto body: rozvoj dovednosti a klicovych kompetenci nutnych pro
zajisténi zaméstnatelnosti, flexibility a adaptability; dialog a spoluprace se
socialnimi partnery; podpora celozZivotniho uéeni a dalSiho vzdélavani
(zejména odborného) a v neposledni frfadé i socialni soudrznost a
odpovédnost. Vyznamnou mérou tyto diskuse nasledné ovlivnily podobu
v kvétnu prijatého Strategického ramce pro evropskou spolupraci ve
vzdélavani a odborné pripravé do roku 2020 (ET 2020). Ramec by mél
poskytovat tolik potfebnou koordinaci riznych iniciativ v oblasti vzdélavani a
odborné pripravy a zajistit, Ze vénované prostredky a usili povedou k napinéni
strategickych cilt, které jsou definovany nasledovné:

1) uskutecnéni celozivotniho u¢eni a posileni mobility,

2) podpora efektivity a kvality,

3) zajisténi rovného pristupu a socialni inkluze,

4) rozvoj podnikatelského mySleni, kreativity a inovaci.

V oblasti dalsiho vzdélavani se aktivity na evropské trovni zaméfuji na
implementaci Akéniho planu pro vzdélavani dospélych, jak byl schvalen
Radou ministrii v kvétnu 2008. Clenské staty s podporou Evropské komise se
zde zaméruji na zvySovani kvalifikace, uznavani neformalniho vzdélavani a
informalniho ucéeni, monitorovani a vyménu informaci a zkuSenosti o
vzdélavani dospélych mezi jednotlivymi systémy ¢i zajisténi kvality v dalSim
vzdélévéni. Pro CR jsou tyto aktivity dulezitym zdrojem informaci a

zkuSenosti, které mohou prispét k rozvoji vzdélavaciho systému a tim i
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k podpore vzdélévani dospélych v CR, jez mé jednoznacné pozitivni dopad na

kvalitu lidskych zdrojii a tim i na socioekonomickou prosperitu zemé. “**

J. BARTAK uvadi: ,Firma, které chce obstét v tvrdych konkurenénich
podminkach, musi byt silna a zaroveri pruzna. NeudrZi se, pokud bude
fungovat nehospodarné, neefektivné.

,Obdobné jako v pfedchozich programovych obdobich 2004 - 2006 a
2007 - 2013 bude i v obdobi 2014 - 2020 podpora z fondd EU rozdélovana
prostrednictvim operacnich programdi. Jednim z nich je OP Zaméstnanost,
Jjehoz ridicim organem je Ministerstvo prace a socialnich véci. Vzhledem
k tomu, Ze zatim neni znama vyse alokace na operaCni program, nejsou v
dosavadnich verzich vyplnény financni tabulky a cilové hodnoty indikatord.
Tyto ddaje budou doplnény po rozhodnuti o alokacich na jednotlivé operacni

programy v CR.“®

*1 Narodni ustav odborného vzdélavani. ROLE ODBORNEHO VZDELAVANI A PRILEZITOSTI
PRO JEHO ROZVOJ V OBDOBI EKONOMICKE KRIZE — VLIV TECHTO FAKTORU NA
VZDELAVACI  POLITIKU  [online]. 2009  [cit.  2014-01-22]. Dostupné =z
nuov.cz/uploads/Role_odborneho_vzdelavani_2009.doc.

*2 BARTAK J. Skryté bohatstvi firmy. 1.vyd. Praha: Alfa Publisching, 2006, s. 7. IBSN: 80-
86851-17-6.

3 Evropsky socialni fond. OP zaméstnanost 2014 -2020 [online]. 2013. [cit. 2014-01-22].
Dostupné z: http://www.esfcr.cz/op-zamestnanost-2014-2020.
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PRAKTICKA CAST

7 VZDELAVANI VE SPOLECNOSTI OFFICE DEPOT

V praktické ¢&asti diplomové prace bude predstavena komplexni
nabidka firemniho vzdélavani, ktera je zajisténa pro zaméstnance a také
vyuziti metody dotaznikového Setfeni s cilem zajistit informace od
zaméstnancu organizace OFFICE DEPOT s. r. o., tykajici se firemniho
vzdélavani, jejich spokojenosti, efektivity a vyuziti v jejich pracovnich
Cinnostech. Je-li smér vzdélavani, ktery nastavila organizace vyhovujici nebo
maji zaméstnanci zajem o jina Skoleni, 3kolitele nebo Skolici materialy.
V zavéru diplomové prace budou predstaveny doporuceni k firemnimu
vzdélavani, ktera by méla organizaci napomoci dosahnout vétSi motivace u
jejich zaméstnancl v jejich vzdélavani a podpofit jejich pfani a ocekavani

v dalSich smérech vzdélavani.

7.1 Charakteristika firmy Office Depot

Spole¢nost OFFICE DEPOT s. r. 0. je jedna z nejvyznamnéjSich
dodavatell kancelarskych potfeb po celém svété. Ve své nabidce ma mnoho
kancelarskych produktl a sluzeb, které =zajiStuje pro velké mnozstvi
zakaznikl, ve vice zemich nez jakakoliv jina organizace v oboru. Organizace
plsobi od roku 1986 s ustfedim v Delray Beach na Floridé. Od listopadu 2013
se spojila s dal§i vyznamnou organizaci a to OFFICE MAX, kdy byla oficialné
schvalena a ukoncena fuze a nyni pusobi spole¢né, pod nazvem OFFICE
DEPOT s. r. 0.. V této chvili je to globalni organizace s obratem 17 miliard
dolaru, pusobici v 59 zemich svéta, zaméstnavajici 66 tisic zaméstnancu ve
svété a s2200 maloobchodnimi prodejnami. Akcie organizace jsou
obchodovatelné na newyorské burze a vzhledem k této zajimavé fuzi bude
organizace do budoucnosti mit moznost investovat do novych produktd,
technologii Ci sluzeb.

OFFICE DEPOT s. r. 0. se umistuje na prvnich mistech vSech
distribu¢nich kanalech — od smluvnich dodavek a maloobchodu az po
katalogovy prodej a internetové obchodovani.

V Ceské republice je OFFICE DEPOT s. r. o. jeden z nejvétsich

dodavatell kancelafskych potfeb. Spole¢nost navazuje na velmi uspéSnou
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tradici Ceské organizace Papirius, ktera plsobila jiz od roku 1993. V pribéhu
tfinacti let se Papirius stal historicky nejznaméjSim dodavatelem
kancelafskych potfeb nejen v Ceské republice, ale také i na Slovensku.
Vzhledem k vyvoji organizace, do$lo k dalSimu dulezitému kroku v roce 2007,
a to ke spojeni s americkou nadnarodni korporaci OFFICE DEPOT s. r. 0..

Organizace OFFICE DEPOT s.r.o. v Ceské republice je zafazena do
regionu CEE (Central & Eastern Europe). V Hostivici — Praha zapad je sidlo
tohoto regionu, kam také patfi i Slovenskd republika. Region CEE je
spravovan vedenim OFFICE DEPOT Europe, které ma své sidlo ve Venlo
v Nizozemi.

V roce 2006 bylo vybudovéno v Ceské republice nové sidlo organizace
OFFICE DEPOT s. r. 0. a jeho soucasti je nejvétsi sklad o rozloze vice jak
deset tisic metra CtvereCnych s kancelafskymi potfebami ve stfedni Evropé.
PIné automatizovany sklad poskytuje diky detailné propracovanému
logistickému systému dodani veSkerého nabizeného sortimentu do druhého
pracovniho dne po celém regionu CEE. Po Ceské republice je rozvoz zbozi
feSen nékolika mistnimi centry odkud probiha distribuce ke v§em zakaznikim
dodavkami a kazdy den sklad opousti zbozi, které je pfipravené k expedici

k zakaznikim na Slovensku.

7.2 Predstaveni procesu vzdélavani zaméstnanct

Pfredstaveni vzdélavaci aktivity v podobé Obchodni akademie, ktera se
zajisStuje pro celé obchodni oddéleni, coz v pfiblizném celkovém poctu

zaméstnancl znamena ¢&islo okolo 100.

OBCHODNi AKADEMIE

1. Uvodni $koleni — seznamka

Prvni dny jsou pro nového zaméstnance brany jako ucast na
adaptaénim programu, kdy na tomto prvnim Skoleni prochazeji seznamenim
s organizaci. Do tohoto programu je zapoditano seznameni s dopravou,
kterou zajiStuje organizaci pro své zakazniky, coz v realné situaci znamena
stravit den na rozvozu s fidicem. Poznat kulturu, prostredi, jak je organizace
prezentovana ve spole€nosti a jak funguje ve spolupraci se svymi zakazniky.

Nasleduje den s obchodnikem z technického servisu, kde se u€astni schlizek,
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kde se probira pfimé obchodovani, vyjednavanim se zakaznikem a jiné
obchodni Cinnosti. Nasleduje navstéva printového oddéleni, které vyfizuje
tiskové zakazky. Zde koordinatofi tohoto oddéleni seznami nového
zaméstnance s dalSimi potfebnymi informacemi, tykajici se tohoto oddéleni.
Poté navstéva oddéleni call centrum, které se rozdéluje na zelenou linku,
reklamacéni oddéleni, kreditni oddéleni. Zde dostane zaméstnanec informace
o chodu organizace uvnitf, informace tykajici se internich pfedpist a jiné. Do
adaptacniho programu je zafazen i pul den ve skladu — logistika. Nasleduje
pfedposledni den, ktery zaméstnanec stravi v terénu za doprovodu vybraného
obchodnika. Celkové 10 denni uvodni 8koleni uzavird den s pfimym

nadfizenym zaméstnance — regionalnim feditelem.

2. Zakladni prodejni dovednosti

V druhé fazi Skoleni pfichazi dvoudenni intenzivni Skoleni pro obchodniky
po uplynuti jejich zkuSebni Ihuty. Zaméstnanec je proSkolen na zakladni
prodejni dovednosti. Toto Skoleni se zaméfuje na zodpovédnost obchodnika
vuci organizaci, spoleCnosti. Je proSkolen na faze prodeje, které v sobé
zahrnuiji: jak uspésné fidit obchodni jednani, pfiprava na navstévu zakaznika,
vytvofeni pfijemné atmosféry se zakaznikem, vyjednavaci taktiky,
argumentace, zvladnuti namitek. Skolitel poskytuje $koleni i pro zaméstnance,

ktefi uvazuji o draze obchodnika.

3. Prodejni dovednosti pro pokrogilé

Nasleduje dvou denni Skoleni s cilem prohloubit znalosti obchodniki
v prodejnich dovednostech. Na zafatku Skoleni probiha opakovani znalosti
z minulého Skoleni za pomoci testu. Na tomto Skoleni je psychologické
zamérfeni na zakaznika v podobé lidskych temperamentd. Jsou pfedstaveny
lidské temperamenty, jejich vlastnosti a obchodnici ziskavaji informace, jak
vyjednavat se zakaznikem podle typu temperamentu. Poté jsou pfedstaveny
modelové situace, hrani roli, tak aby doslo k zvladnuti vyraznéjSich namitek,
zvladani problematickych klient(l, uzavfeni diskuse s cilem prodat. Skoleni je
zaméfeno na obchodniky, ktefi cht&ji vylepsSit své obchodni dovednosti a

znalosti. Stanovuje se u obchodnikd osobni rozvojovy plan se SMART cili.
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4. Zakladni kurs vyjednavani

Dvou denni cyklus zaméfeny na zvladnuti obchodnich jednani
s kompetentnimi osobami u velkych zakaznikG s dohodnutim oboustranné
vyhodnych podminek. Skoleni zaméfeno na rozdil mezi smlouvanim a
vyjednavanim, znalost zakladnich vyjednavacich stylu, pravidla Uspésného
vyjednavani. Na zavér prvniho Skoliciho dne, stanoveni u obchodnika - vlastni
vyjednavaci styl, zakonceny testem a rozborem. V tomto cyklu Skoleni jsou
pouzivany metody Skoleni v podobé hrani roli, pfipadové studie, skupinové
feSeni problém(. Toto Skoleni je zajisténo i pro zaméstnance, ktefi pravidelné

vyjednavaji s dodavateli, zadkazniky i smérem do organizace.

5. Vyjednavani pro pokrogilé

Toto dvou denni 3koleni je pfipravou na certifikacni zkouSku ve
spolegnosti OFFICE DEPOT s. r. o.. Uvodem 8koleni dochazi k zopakovani
prede8lych znalosti ze zakladniho kursu vyjednavani. Poté jiz dochazi
k seznameni s obchodnimi triky a sobranou proti nim. Obchodnik se
seznamuje se strategii, jak dosahnout vymeény strategickych podminek a dojit
ke shodé& na spoleénych zajmech obou stran. Ugastnici jsou zapojeny do
Skolici metody skupinové feSeni, brainstormingu b&hem Skoleni na tymové

vyjednavani.

6. Certifikacni zkouska z vyjednavani

Certifikacni zkouSka obsahuje pisemny test ze znalosti o vyjednavani,
dale pfipadovou studii o vyjednavani, které jsou bodové ohodnoceny urovni
znalosti. V druhé ¢asti této certifikacni zkousky dochazi k ustni obhajobé pied
zkuSebni komisi — Skolici trenér, regionalni feditel, Feditel obchodu. Tato ¢ast
je také bodové ohodnocena urovni znalosti. Cilem je ziskat certifikat o

vyjednavani, ktery otevira cestu na vyssi pozice v obchodnim oddéleni.

7. Obchodni prezentace

Cilem Skoleni je pochopeni co je prezentace, jeji pfiprava, cil a struktura
obchodni prezentace a pfedevSim kdy a na jakych obchodnich jednani ji
zvolit. Detailni Skoleni na typologii zakaznikd, jak uspésné a efektivné oslovit
rdzné typy lidi. Skolitel se zamé&Ffuje na pouzivani prezentaéni techniky,

z tehoz se sklada zkousSka. Kazdy ze Skolicich prezentuje svlj obchodni
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vysledek. Pouziva se bé&hem Skoleni videokamera, probihaji diskuze, hrani

roli.

8. Obchodni prezentace pro pokrogilé

Na pfedposlednim Zebficku obchodni akademie jsou prohlubovany
znalosti a dovednosti v obchodnim duchu v8emi sméry. Skolici zaméstnanci
provadi moderované diskuse, dochazi k fe€i bez pfipravy pfed publikem,
probiha tymova prezentace. Je provedeno osobni ohodnoceni a pfiprava

rozvojového planu.

9. Time management

Zavéretné Skoleni patfi dvoudennim cyklu specializujici se na time
management. Toto Skoleni ma naucit Skolici se stanoveni priorit, efektivni
planovani ¢asu v raizném ¢asovém horizontu, pouzivani nastroju na planovani

&asu. Skolici trenér predstavuje zakladni relaxaéni techniky.

Obchodni akademie je jedna z cest, ktera pracuje na zvySeni pracovniho
vykonu zaméstnancl, jejich motivaci a zdokonalovani znalosti a dovednosti.
Napovi Skolicimu a dalSim osobam, které spolupracuji na vzdélavani, odhalit
budouci potencial zaméstnancu, ktery se muize zuroCit v dalSi vzdélavaci
aktivité jako je Talent management nebo na jiné pracovni pozici, ¢imz muze

pfinést vétsi prosperitu organizaci i zaméstnanci.

7.3 Cil vyzkumu a stanoveni hypotéz

Cilem vyzkumu je seznamit se s urovni a efektivitou vzdélavani v
organizaci OFFICE DEPOT s. r. 0.. Analyzovat systém vzdélavani, vzdélavaci
potfeby zaméstnancu pro udrzeni a zvyseni jejich kompetentnosti, motivace a
spokojenosti pfi pInéni roli v ramci svych pracovnich pozic ve spolecnosti.
Prostfednictvim SWOT analyzy nalézt silné a slabé stranky, stejné tak i
hrozby a pfilezitosti, které souvisi se systémem vzdélavani, tak jak je tento
proces vnimam samotnymi zaméstnanci organizace OFFICE DEPOT s. r. o..
Na zakladé ziskanych dat poskytnout doporuCeni pro zlepSeni systému
vzdélavani v organizaci a ve spolupraci s HR oddélenim tyto navrhy

implementovat do procesu vzdélavani zaméstnancul a poté i realizovat.
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V ramci spoluprace s organizaci OFFICE DEPOT s. r. o. zvolila
autorka jako nejvyhodnéjsi formu zjisténi spokojenosti s firemnim vzdélavanim
v organizaci dotaznikové Setfeni, které poskytlo ziskat pfedstavu o povédomi
zaméstnancul o nastaveném systému vzdélavani, jejich zpétnou vazbu na
probihajici vzdélavaci aktivity. Toto dotaznikove Setfeni probihalo napfi¢ celou
organizaci a to jak v podobé elektronické, tak i papirové. Elektronickou formou
byl rozeslan email s informacemi o dotaznikovém Setfeni tykajici se firemniho
vzdélavani. V kterém byl uveden patfi¢ny link, kam se zaméstnanci mizou
pfihlasit a dotaznik vyplnit dle jejich ¢asovych mozZnosti. Papirova podoba
dotazniku byla zajisténa na recepci organizace, pro zaméstnance, ktefi nemaiji
pfistup na pocitaC a internet. Témito dvéma sméry se podafilo rozsifit
dotaznik mezi vSech 347 zaméstnancll organizace OFFICE DEPOT s. r. o.

v Ceské republice.

Prizkumné predpoklady:

e Zaméstnanci organizace maji povédomi o nutnosti vzdélavani pro
zvyseni kompetentnosti a efektivity pfi plnéni svych roli v jednotlivych

pracovnich pozicich

e Personalisté organizace maji povédomi o integrovaném systému Fizeni
kvality a pozadavkll zakaznika v oblasti fizeni lidskych zdroju a to

procesu vzdélavani zaméstnancu

e Personalisté jsou seznamovani s vysledky auditll a jsou zodpovédni za

vytvareni napravnych opatfeni v oblasti vzdélavani zaméstnancu

e Personalisté se aktivné podili na tvorbé vzdélavaciho planu
reflektujicim skuteéné pozadavky a potfeby zaméstnancl vzniklé
Z pravidelnych hodnoceni zaméstnancu a z podnétl reflektujicich vyvoj

na obchodnim trhu

Dotaznik byl distribuovan mezi zaméstnance v rozmezi jednoho mésice a
to v mésici listopad 2013. Vyhodnocovaci faze byla zahajena v prosinci a
vlednu 2014, kdy doSlo k vyhodnoceni ziskanych dotazniki a k jejich

grafickému zpracovani, v€etné analyzy ziskanych informaci. Pro vyhodnoceni
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dotazniku firemniho vzdélavani bylo ziskano celkem pfesnych 150 dotaznikd,
z toho 68 % muzi, 32 % Zeny.
V dotazniku byly pouzity:
e uzaviené otazky
e oteviené otazky
V pfipravné fazi byly definovany zakladni tematické okruhy dotaznikového
zZjistovani:
1. Firemni vzdélavani ve spolecnosti Office Depot s.r.0.
Efektivita a uzite€nost firemniho vzdélavani — sou€asny stav
Efektivita absolvovanych vzdélavacich kurzl a jejich uzite€nost v praxi

Potfeby zaméstnancl v oblasti vzdélavani — metody, témata

o bk 0D

Metody a lektorské zabezpedeni vzdélavacich akci

Stanoveni hypotézy €.1:

Tato hypotéza je zaméfena na celkovou efektivnost a uziteCnost
vzdélavacich aktivit, které zajistuje organizace pro své zaméstnance. Dle
autorky je vtomto sméru prostor pro zlepSeni a inovaci, tak aby bylo
dosazeno veétsi efektivity vzdélavani v organizaci jako celku.

Stanoveni hypotézy ¢.2:

Druha hypotéza je sméfovana na metody vzdélavani, které jsou
s nejvétsi pravdépodobnosti nevyhovujici pro zaméstnance organizace. Je
zde prostor pro nové aktualni trendy v metodach vzdélavani a moznost
rozvoje ve vyuce vzdélavani pro zaméstnance.

Stanoveni hypotézy &.3:

Zavére€na hypotéza je soustfedéna na zpétnou vazbu po absolvovani
vzdélavaciho Skoleni. Autorka je pFesvédCena, Ze vtomto sméru neni
organizace dostatecné proaktivni a chybi ji jakakoliv zpétna vazba na vSechna

Skoleni, ktera organizace porada.

7.4 Vysledky dotaznikové Setreni

V prvni ¢asti dotaznikového Setfeni jsou ziskany informace v podobé
zakladnich udaju o respondentech a to v podobé podilu zaméstnanych Zen a
muz0 v organizaci. V organizaci je prevazné veétsi zastoupeni muzd, které
nalezneme jak ve skladovém oddéleni, oddéleni logistiky a dopravy, tak i

v obchodnim oddéleni, stfednim managementu a top managementu. Zeny
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jsou zastoupeny pfedevSim na ucCetnim oddéleni, kreditnim oddéleni, na
zelené lince, kde jsou pfevazné administrativni pozice, nalezneme je také, ale
i v obchodnim oddéleni.

Druha otazka byla sméfovana na vékovou hranici respondentl
organizace. Vysledkem této otazky je, Ze spoleCnost je pomérné mlada a
dokladaji to i vysledky, kdy pFfevazna &ast dotazovanych je pfedevsim
v rozhrani vékl mezi 20 — 40 lety. Zde mUze byt k zamysleni, jestli dochazi v
organizaci k aktivnimu pFfedavani zkuSenosti a znalosti mezi jednotlivymi
pracovniky, jestlize je v organizaci tak mlada vékova hranice. Treti otdzka byla
sméfovana na nejvys8i dosazené vzdélani, kde v organizaci jednoznacné
pfevazuji zaméstnanci se stfedosSkolskym vzdélanim s maturitou. Na otazku
Cislo 4 odpovédélo 40 % respondentll z oddéleni obchodu, 41,3 % z oddéleni
logistiky, dopravy, skladu. Oddéleni administrativy zde zastoupilo 14 %

respondentl a nejmensi procento 4,7 % zastupuje management.

Graf 1: Pohlavi

Pohlavi

Muz Zena

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Graf 2: Vék

Vék

Respondeanti

NI I Y e

20-30 31-40 41-50 51 a vice

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni
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Graf 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Jaké je VaZe nejvy3ii dosazené vzdélani?
63

21

L B —

zakladm vyucen bez vyucen s stredn VySST vysokoskols
maturity maturitou skola s odborne ke
maturitou

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Graf 4: Jakou pracovni pozici zastavate ve firmé?

Jakou pracovni pozici zastavate ve firmé&?

Respondenti
&4

32

o | .

Obchod - Administrativa Management Logistika,
OZ,MVZ, KY, doprava
ZIS, TAM, Print,
Nabytek, OPP,
TS

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Druha ¢ast dotaznikového Setfeni je jiz sméfovana na firemni
vzdélavani v organizaci, spokojenost s firemnim vzdélavanim, s jeho
uziteCnosti v praxi a efektivnosti jako celku. Na potfeby vzdélavani

zaméstnancu, jejich nazory.

Na otazku Cislo 5 odpovédélo 43,9 % respondentl, ze vnima firemni
vzdélavani jako moznost ziskat nové praktické dovednosti, pro 25,8 %

respondentl je dulezity obsah prezentaci a kvalitni informace v ramci
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realizovanych vzdélavacich aktivit, 21 % respondentu jako pfinosné ocenuje
zkuSenost lektora a lektorské zabezpeceni vzdélavacich akci a 9,2 % vnima
vzdélavani zaméstnancl jako moznost stravit pfijemny Cas s kolegy, coz

muze byt i ddvodem typizace pracovnich pozic v obchodni organizaci.

Graf 5: Prosim ohodnot'te z nasledujiciho vybéru, co je pro Vas dillezité pfi firemnim
vzdélavani?

Prosim ohodnot'te z nasledujiciho vybéru, co je pro Vas dalezité pri

firemnim vzdélavani:
Respondenti
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prezentacia nove praktické prednasejici stravit
kvalitni dovednosti prijemny €as s
informace kolegy

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Otazka Cislo 6 byla zaméfena na spokojenost s firemnim vzdélavanim
jako celku. Zde vySlo 51,23 % spokojenych respondent(l, 21,3 % respondentl
nespokojenych s firemnim vzdélavanim a 27,3 % respondentll nedokaze
odpovéd urcité a jejich odpovéd oznaceno jako nevim. U této otazky je vidét,
Ze ma organizace prostor a moznost zaméfit se na ty posledni dvé zminované
odpovédi u respondentll a zjistit dlvody, které vedou k nespokojenosti
s firemnim vzdélavanim. Oteviraji se zde otazky, zda je nespokojenost se

vzdélavacimi aktivitami, Skolicimi lektory nebo divody této nespokojenosti
jiné.
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Graf 6: Jste spokojen/a s firemnim vzdélavanim?

Jste spokojen/a s firemnim vzdélavanim?

Respondeanti

Ano Ne Nerxr{rn

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

V otazce Cislo 7 bylo cilem dotaznikového Setfeni zjistit efektivitu a
uzite€nost firemnich vzdélavacich kurzl pro pracovni €innost respondentu.
Zde odpovédeélo 53,3 % respondentl pozitivni odpovédi, coz znadi, ze jsou
pro respondenty vzdélavaci kurzy v praxi uziteCné. 22,7 % odpovédélo
negativné a firma by méla zjistit pficinu téchto odpovédi, tak jako tomu je i
zbyvajicich 24 % respondentd, ktefi nedokazi na tuto otadzku odpovédét
konkrétné a tak se vyjadiuji slovnim hodnocenim nevim.

Graf 7: Jste spokojen/a s efektivitou-uziteénosti firemnich vzdélavacich kurzii pro Vasi
praci?

Jste spokojen/a s efektivitou-uzZiteénosti firemnich vzdélavacich kurzd
pro Vasi praci?

Respondenti

4

Ano Ne Nevim

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Otazka Cislo 8 byla zaméfena na dotaz tykajici se zmény ve firemnich

kurzech pro respondenty. Zde odpovédélo 58,7 % respondentd, Zze
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nepotfebuji zménu v tomto sméru, dalSich 23,3 % procent odpovédélo, Ze
potfebuji a posledni skupina respondentd v po¢tu 18 % konkretizovala svoiji
zménu do detailnich pozadavkl. Tyto pozadavky byly prfedevsSim jednotné
zaméfeny na pozadavek vice vzdélavacich aktivit, v CastéjSim Casovém
horizontu. Pfedstaveni harmonogram Skolicich aktivit na delSi ¢asovy usek a
jejich skute¢né uskuteCnéni. Vzdélavaci aktivity zaméfit na realnou situaci,
které pak muzou respondenti vyuzit v praxi. Vice informaci k tomuto tématu

bude uvedeno v kapitole vyhodnoceni hypotéz.

Graf 8: Citite potfebu zmény ve firemnich kurzech?

Citite potFfebu zmény ve firemnich kurzech?

Ano Ne Jakou zménu

potrebujete?

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Cilem ¢&islo otazky 9 bylo zjisténi, zda respondenti jsou vzdélavani v
dovednostech a znalostech, které vyuziji pfi své pracovni ¢innosti v obchodni
spole¢nosti. Odpovédét ano zvolilo 66,7 % respondentd, 27,3 % respondentl
zvolilo odpovéd zapornou. V posledni skupiné bylo 6 % respondentd
s odpovédi nevim. V této oblasti by mélo dojit na zaméfeni na respondenty
s negativni odpovédi. Vzhledem ktomu, Ze je organizace obchodni, je
dilezité, aby jeji zaméstnanci byli vzdélavani na jejich dovednosti a znalosti,
které potfebuji vyuzit v realné praxi. Zde je otazkou, pro¢ respondenti zvolili

tuto odpovéd.

Na otazku €islo 9 navazuje hned vzapéti otazka cCislo 10, kde je pfimo
konkretizovan dotaz, zda respondenti aplikuji své znalosti a dovednosti
v praxi. Odpovédi byly rozdéleny na detailnéjsi rozpracovani a 27,3 %

respondentl odpovédélo struéné ano, 48,7 % respondentl oznacilo odpovéd
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spiSe ano. Rezolutni ne bylo od 10 % respondentl, odpovéd spiSe ne pfisla
od 10 % respondentd a posledni odpovéd nevim zodpovédély 4 %
respondentl. Tato otazka nam potvrzuje, ze je stale prostor pro praci s 1/3

respondent(.

Graf 9: Jste vzdélavan/a v dovednostech a znalostech, které vyuzijete v obchodni

spolec¢nosti?

Jste vzdélavan/a v dovednostech a znalostech, které vyuZijete v
obchodni spoleénosti?

Respondenti

104

o LI [

Ano Ne N ewrm

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Graf 10: Aplikujete v realné praxi své znalosti a dovednosti, které jste ziskal/a na
firemnich vzdélavacich kurzech?

Aplikujete v redlné praxi své znalosti a dovednosti, které jste se ziskal/a
na firemnich vzdélavacich kurzech?

Respondenti
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Otazka cCislo 11 nam pfinesla data k dotazu tykajici se poskytnuti,
vyjadfeni se lektorovi nebo HR oddéleni na zpétnou vazbu na absolvovana
Skoleni, vzdélavaci aktivity a jiné. V poctu 42 % respondentu odpovédélo ano,

dalSich 48 % respondentid odpovédélo ne a 10 % respondentd vyuzilo
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odpovédi nevim. Zde se potvrdila z prvnich hypotéz autorky, Zze zpétna vazba
na uskuteénéna Skoleni nefunguje dle realnych moznosti. Vice informaci

v kapitole vyhodnoceni hypotéz.

Graf 11: Mél/a jste moznost poskytnout lektorovi nebo HR oddéleni zpétnou vazbu na

absolvovana skoleni s vétsim ¢asovym odstupem?

Mél/a jste moZnost poskytnout lektorovi nebo HR oddéleni zpétnou

: vazbu na absolvovana Zkoleni s vétZim €asovym odstupem?
Respondenti
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Na zakladé otazky Cislo 12, Ize ze ziskanych dat konstatovat, ze
zaméstnanci upfednostiuji vzdélavaci aktivity realizované v pracovnich
tymech spole¢né s ostatnimi kolegy. 30 % respondentd vnima jako
nejefektivnéjsi metodu vzdélavani skupinové feseni probléma, 10% hrani roli
— inscenacni situace, 7,3% se vzdélava pfi feSeni pfipadovych studii, 35,3 %
se nejradéji uCastni prfednasek s diskuzi v ramci zvoleného tématu, 14 %
preferuje workshopy. Video trénink a e-learning upfednostniuje pouze 2,7 %

zameéstnancu.
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Graf 12: Ktera metoda vzdélavani Vam nejvice vyhovuje na firemnich vzdélavacich

kurzech?

Ktera metoda vzd&lavani Vam nejvice vyhovuje na firemnich vzdé&lavacich

kurzech?
Respondenti
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1 situace

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Ziskana data v otazce Cislo 13 se tykala moznosti dodateCného
doplnéni informaci a znalosti, které si respondenti neosvojili béhem jiz
realizovanych vzdélavacich kurzt a tak jsou-li napomocna doplriujici Skoleni.
Zde prfevazuje 38 % respondentll s nazorem, Ze nelze doplnit informace a
znalosti a k nim 26 % respondentl odpovédeélo, Zze nevi a 36 % respondentl
odpovédélo ano. V tomto sméru je zde dalSi podnét pro organizaci, kde by
méla zapracovat na moznosti doplnéni informaci a znalosti pro zaméstnance,

ktefi neméli moznost si je osvojit béhem vzdélavacich kurzl, aktivit.

Graf 13: Mate moznost doplnit si informace a znalosti, které jste si neosvojil/a béhem
vzdélavacich kurzd, na dalSich doplfujicich $kolenich?

Mate moZnost doplnit si informace a znalosti, které jste si neosvojil/a

R b&hem vzdé&lavacich kurza, na dalSich doplAujicich kolenich?
espondenti

&0

45

Ano Ne Nevim

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni
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Otazka Cislo 14 pfinesla odpovédi respondentl tykajici se jejich
celkového nazoru na vzdélavaci kurzy, kterych se ucastnili, zda odpovidaji
jejich potfebam. 65,3 % respondentt odpovédélo ano, 12,7 % respondentl
odpovédélo ne, 22 % respondentl zvolilo moznost odpovédi nevim. Je zde
stale 1/3 zaméstnancu, které by se méla organizace vice zapojit do firemniho

vzdélavani.

Graf 14: Myslite si, ze vzdélavaci kurzy, kterych jste se zu€astnil/a, odpovidaji Vasim
potiebam?

Myslite si, Ze vzdé&lavaci kurzy, kterych jste se zuéastnil/a, odpovidaji

Vasim potfebam?
Respondenti

L o B

Ano Ne Nevim

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

V otazce Cislo 15 byl velky prostor k vyjadfeni zaméstnancu, které
témata vzdélavacich kurzU potfebuji k jejich lepSimu vykonu své prace.
Vyjadfeni je vidét i v procentudlnim vycisleni a to 15,3 % respondentl zvolilo
odpovéd zadna, 43,3 % odpovédélo, ze nevi a uctyhodnych 41,3 %
respondentl odpovédélo volnou formou odpovédi, jaka témata by vedla
k jejich lepSimu pracovnimu vykonu. Respondenti vnimaji jako potfebné
zabyvat se tématy, které pouziji v praxi pfi vykonu své pracovni pozice a zvysi
jejich orientaci a kompetentnost na obchodnim trhu, jazykovou vybavenost,
PC dovednosti a ekonomickou gramotnost. NejdulezitéjSim tématem
vzdélavacich akci jsou tréninky zaméfené na obchodni dovednosti zahrnujici
techniky prodeje, vyjednavani, feSeni namitek, pravni minimum v oblasti

uzavirani smluv se zakazniky.
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Graf 15: Jaka témata vzdélavacich kurzil potrebujete k lepSimu vykonu své prace?

Jaka témata vzdélavacich kurzd potFebujete k lepgimu vykonu své priace?
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24
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni uzavfela oteviena otazka Cislo 16, ktera se
dotazovala respondentd, co by mél udélat zaméstnavatel se systémem
vzdélavani, aby respondenti ziskali vét§i spokojenost a motivaci. Respondenti,
zde odpovidali mnoha nazory a napady, jak zlepsit efektivitu, spokojenost a
motivaci pro vSechny zaméstnance. Vice se k témto vysledkim autorka

vyjadfi v dalSi kapitole v podobé& SWOT analyzy.

Cilem vyzkumu bylo seznamit se s uUrovni a efektivitou vzdélani
zameéstnancu v organizaci OFFICE DEPOT s. r. o. Analyzovat systém
vzdélavani, vzdélavaci potfeby zaméstnancli pro udrzeni a zvySeni jejich
kompetentnosti, motivace a spokojenosti pfi plnéni roli v ramci svych
pracovnich pozic ve organizaci a ziskat pfedstavu o potfebach vzdélavani
zaméstnancu tak jak jsou tyto potfeby vnimany samotnymi zaméstnanci. Na
zakladé ziskanych dat provést analyzu silnych a slabych stranek, hrozeb a
pfileZitosti prostfednictvim swot analyzy a pfipravit doporuceni pro naslednou
realizaci napravnych opatfeni vedoucich k zefektivnéni celého procesu
vzdélavani v obchodni organizaci. Z provedeného Setfeni je patrné, ze firemni
vzdélavani pfinasi zaméstnancim moznost ziskat praktické dovednosti a
znalosti a ty potom nasledné pouzivat v praxi. Je zfejmé, Ze pfi volbé metod
vzdélavani, zaméstnanci upfednostiuji tymové formy at jiz workshopy,
prednasky s diskuzi a dalSi tymové aktivity i z ddvodu individualnosti

jednotlivych pracovnich pozic vychazejicich z pracovni naplné a popisu
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pracovniho mista. PFi vytvareni cild vzdélavaci aktivity by HR oddéleni mélo
vychazet nejen z hodnoceni zaméstnancu, popisu pracovniho mista a napiné
dané pozice a tedy orientovat vzdélavaci aktivity podle pracovni pozice,
s ohledem na potfeby zaméstnancU a to volbou témat souvisejicich s pracovni
naplni a zaméfenim a cili obchodni spoleénosti. V ramci provedeného Setfeni
bylo zjisténo, Zze necelych 50 % dotazanych respondentl je spokojeno
s firemnim vzdélavanim a souhlasi s tim, ze ziskané dovednosti a znalosti lez
uspésné pouzivat v praxi. Organizace vyuziva ke Skoleni interni lektory a ma
nastavenou Obchodni akademii. Interni lektofi jsou vnimani pozitivné, pfesto
je patrné, Zze se jedna o senior kolegy bez lektorskych dovednosti, coz mlze
byt v rdamci pofadané vzdélavaci aktivity povazovano za méné efektivni, nez
by byl vzdélavaci kurz realizovany externi organizaci. Organizace S$koleni,
plany Skoleni a realizace vzdélavacich aktivit je vnimana jako nedostateéna.
Chybi povédomi o planu Skoleni pro dané obdobi, plan Skoleni nereflektuje
skute¢né potfeby zaméstnancl, nevychazi z pracovni naplné zaméstnance.
Skoleni jsou vnimana jako odména pro vyvolené coz miiZe byt znadné
demotivujicim nastrojem pro ostatni zaméstnance. Pres veSkeré vyhrady
zameéstnancu Ize definovat oblasti, které nabizeji pfilezitost pro zlepSeni a
jsou shrnuty v zavéreCné cCasti dokumentu. Po jejich odstranéni je mozné
realizovat vzdélavaci aktivity s ohledem na skute¢né potfeby zaméstnancu
vedouci k jejich uspokojeni, motivaci a nasledné spokojenosti se systémem

vzdélavani v obchodni organizaci.

7.5 Analyza dotaznikového Setreni

V ramci provedeného vyzkumu je s urovni a efektivnosti firemniho
vzdélavani spokojeno necelych 45 % respondentu. Vice jak 60 % respondentu
se domniva, ze ziskané védomosti a dovednosti Ize pouzivat v praxi, 65 %
kladnych odpovédi mize byt vnimano i jako zpétna vazba na adekvatnost
zvolenych témat v ramci vzdélavacich kurz(. Z dotaznikového Setfeni je
patré, ze v ramci firemniho vzdélani neni pIiné funkéni a nastaveny proces
zpétné vazby po absolvovani vzdélavaci aktivity ze strany HR &i lektora a je i
patré, Ze chybi navaznost a provazanost témat do dalSiho Skoliciho bloku.
V praméru 20 % respondentd odpovida na otazky moznosti nevim, coz mize
byt impulsem pro revizi formy nastaveni vzdélavaciho systému ¢i podnét pro

HR ke zvySeni povédomi o procesu vzdélavani v organizaci.

84



Efektivita a uziteénost vzdélavacich akci

Graf 2 : Firemni vzdélavani — dotaznikové Setfeni, ndzor zaméstnancu

Firemni vzdélavani - dotaznikové Setreni
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

SWOT analyza otevienych otazek

Okruh otevfenych otazek:

1. Témata vzdélavacich kurzl ke zlepSeni pracovniho vykonu

2. Role zaméstnavatele v roli organizatora vzdélavacich aktivit — zvySeni

spokojenosti a motivace zaméstnancu v oblasti vzdélavani

Tab 2: SWOT analyza otevienych otazek

Silné stranky

Slabé stranky

Hrozby

Prilezitosti

Management | Funkéni systém Chybi propojeni Je vnimana jako Definovani jasnych
Academie vzdélavani s profesnim rGstem, | odména pro vyvolené | pravidel a

uréeno jen pro zameéstnance provazanost

urcité pozice s profesnim rdstem
Lektorské Interni lektor —zna | Interni lektor — Nema-li zaméstnanec | Externi Skoleni na
zabezpeceni prostredi, ve lektofi nejsou lektorské dovednosti, | zvySeni lektorskych

vétsiné pripadl
vede Skoleni

s maximalnim
uzitkem,
predavané
dovednosti jsou

zaméstnanci

lektory, ale senior
zaméstnanci, jejich
pfistup je

individualni

zaméstnanci vnimaji
Skoleni jako
neefektivni a ztratu

¢asu

dovednosti pro
stavajici lektory
Externi Skolitel —
profesional, se
znalostmi,
dovednostmi — novy

nahled na danou
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ocenovany a problematiku
vyuzivany v praxi
Role HR Je vnimano jako Chybi plan Neni vyZzadovana Plan vzdélavani dle
organizator vzdélavani, zpétna vazba po pozic, informace o
Skoleni informace o absolvovani tréninku, | vzdélavacich
planovanych tedy nedochézi aktivitach pro
vzdélavacich k ovéfovani ucinnosti, | jednotlivé
aktivitdch, absence | vhodnosti 8koleni a zameéstnance
Skoleni dle ziskané dovednosti v ramci hodnoceni,
pracovnich pozic nejsou ovéfovany v vytvorfeni systému
praxi zpétné vazby po
realizace vzdélavaci
aktivity
Vzdélavaci E-learning Cetnost a frekvence | Systém proSkoleni — Revize E-learningu,
kurzy tréninkd.E-learning Skolen 1 v tymu, ktery | vytvoreni pravidel a
— aplikace se Skoli ostatni — chybna | dokumentace a
nevztahuje na interpretace informaci | postupu pro interni
podminky trhu Skoleni v ramci
v CR, ale podminky tymu
materské
spole¢nosti
Organizace Organizace kurzG | Planovani Planovani Planovani kurzl
kurzl mimo prostory vzdélavacich aktivit | vzdélavacich aktivit v ramci hluchych
firmy, tymova v ramci obchodniho obdobi obchodniho
Skoleni roku — Casova roku
vytizenost
zameéstnancu, skoleni
bez efektu, nizka
ucast, zbytecné
vynalozeny €as a
naklady na
vzdélavani
Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni
Vramci provedeného dotaznikového Setfeni byly odpovédi

z otevienych otazek shrnuty na nasledujicich oblasti: obchodni akademie,

lektorské zabezpec€eni kurzl, role HR ve vzdélavacim procesu, vzdélavaci

kurzy a jejich organizace.

Respondenti vnimaji jako funk&ni, bez nutnosti napravy nastaveni a

smysl| Obchodni akademii, HR oddéleni je vnimano jako organizator firemniho
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vzdélavani a posledni pozitivné hodnocenou oblasti je zabezpeceni internich
vzdélavacich akci pomoci senior zaméstnanct — lektord. To co je vnimano
jako méné pozitivni a pro potfeby analyzy definovano jako slaba stranka je
v oblasti role HR oddéleni. Jedna se o systém planovani vzdélavacich aktivit
bez ohledu na obdobi vramci obchodniho roku, zaméstnanci nemaji
k dispozici plan vzdélavani pro dalsi obdobi, vzdélavani neni definovano podle
pracovnich pozic, nefunk&nost nastroje e-learningu, ktery neodpovida
potfebam zaméstnancl pracujicim na ¢eském obchodnim trhu. Negativné je
vnimana i propojenost Talent managementu s profesnim rUstem
zaméstnance. Co je vnimano jako zcela nefunkéni a predstavuje hrozbu pro
cely systém vzdélavani, je povédomi, ze vzdélavaci kurzy jsou za odménu a
uréeny jen pro vyvolené zaméstnance bez provazanosti na hodnoceni
zaméstnancu, nedostate¢né znalosti a lektorské dovednosti snizuji prestiz
internich Skoleni a jsou bez znaéného cilového efektu, nevedou k ziskani
pozadovanych dovednosti a znalosti. Zcela chybi zpétna vazba po

absolvovani Skoleni a provazanost s dalSimi vzdélavacimi aktivitami.

Doporuceni, prilezitosti pro zvySeni spokojenosti zaméstnanc
Na zakladé analyzy dotaznikového Setfeni je mozné specifikovat nasledujici
doporudeni, ktera budou projednana s oddélenim HR:
1. ZvySeni povédomi HR o procesu vzdélavani zaméstnancl — 1ISO 9001.
2. Provazanost Skoleni s pravidelnym hodnocenim zaméstnanc.
3. Vytvofeni planu vzdélavani dle pracovnich pozic reflektujici skute¢né
pozadavky vyplyvajicich z popisu pracovniho mista.
4. Prezentace Management akademie zaméstnancim — cil, ucel, pravidla
a diskuse o propojeni s kariérnim rlstem zaméstnance.
5. HR analyza dat ziskanych z analyzy systému vzdélavani ve firmé a
aplikace doporuceni do praxe
ovéreni uc€innosti doporuéeni a napravnych opatfeni formou dalSiho

vyzkumu spokojenosti zaméstnanci s firemnim vzdélavanim.

7.6 Vyhodnoceni hypotéz

Hypotézy, které byly stanoveny na zacatku vyzkumu, se v urcitych

oblastech potvrdily. Respondentem je oznaCovan zaméstnanec organizace.
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Prvni hypotéza se tykala efektivnosti a uziteCnosti vzdélavacich aktivit,
které organizace zajistuje pro své zaméstnance. Jedna se tedy o jejich obsah,
formu a poté vyuZiti v praktické situaci. Vzhledem k tomu, Ze je organizace
obchodni, je velmi dllezité, aby se organizace zaméfila na smér efektivity a
uziteCnosti vS8ech svych vzdélavacich aktivit, tak aby podpofila motivaci,
spokojenost a pfinesla poZzadovanou zménu v pracovnich navycich, chovani,
dovednostech a znalostech a tedy uzite€nost svych zaméstnancu pro plnéni a
participaci na plnéni firemnich cili. V otazkach €. 8, 16 povazuji zaméstnanci
Skoleni vedena internimi lektory zfad zaméstnancl organizace jako
neefektivni. Uvitali by externi Skolitele s novymi a aktualnimi Skolicimi
technikami a informacemi, které jsou pfizplisobeny momentalni situaci na
obchodnim trhu. Podkladem a zplsobem ovéfeni této hypotézy slouzi
dotaznikové Setfeni s otazkou Cislo 7, kde je potvrzeno polovinou
zaméstnancu jako efektivni a druhou polovinou zaméstnanci nevyhovuijici.
Tento pfedpoklad se tedy z &asti potvrdil.

Druh& hypotéza se vyplnila na 100 %, jsou metody vzdélavani, které se
pouzivaji v organizaci jiz nékolik let. Pro zaméstnance jsou nevyhovujici a
potvrdila to také otazka &. 12. Dle vyzkumu jsou nejzadanéjSi metody podle
odpovédi respondentll prfednasky s diskuzi, tuto odpovéd zvolilo 35,3 %
dotazujicich. Dale to je metoda skupinového Ffe$eni problému s 30 %. A na
tfetim misté jsou to workshopy s 14 %. Metody, které se nyni nejvice pouzivaji
pfi vzdélavacich aktivitach, jako je videotrénink propadl s 0,7 % a e-learning
s 2,7 %.

Treti hypotéza se tyka oblasti zpétné vazby po absolvovaném Skoleni. A
tedy, Ze zaméstnanclm neni poskytovana zpétna vazba s ur€itym ¢asovym
odstupem po realizovani vzdélavacich aktivit. Toto olekavani se také
potvrdilo. V systému vzdélavani chybi jakakoliv zpétna vazba a poté i
navazani na dalSi vzdélavaci aktivity. V otazce Cislo 11, odpovédélo 48 %
respondentl, Ze nemaji moznost zpétné vazby, dalSich 10 % respondentu
odpovédélo, Ze nelze uréit, coZz znamena odpovéd nevim. Pouze 42 %
respondentll odpovédélo, ze maji moznost zpétné vazby. Na tuto otazku
navazovala otazka Cislo 13, ktera potvrdila, ze zpétna vazba nefunguje, ani
v pfipadé pokud by chtél dat zaméstnanec zpétnou informaci o doplnéni svych
znalosti a dovednosti, které si neosvojil na prvnich Skolenich a pozadoval by

dodate¢né vzdélavaci kurzy. 38 % respondentd souhlasi stim, Ze nemaji
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moznost si doplnit informace a znalosti, 26 % respondentd zvolilo odpovéd
nevim a pouhych 36 % odpovédélo ano, tedy Ze maji moznost doplnit si své
znalosti a informace na doplnujicich Skolenich.

Dle stanovenych hypotéz a vysledkl dotaznikové Setfeni Ize
konstatovat, Ze organizace by se méla zaméfit mnohem duraznéji na zpétnou
vazbu tykajici se vzdélavaci aktivity. Obohati tim své informace o Urovni
Skoleni, spInéni stanovenych cill, lektorské zabezpeceni, které autorka vnima
jako potfebné pro rozvoj HR oddéleni, specialné v oblasti rozvoje a vzdélavani
zaméstnancu. SpoleCnost tim ziska nejen proSkolené, ale i motivované
zaméstnance, ktefi budou moci pfi dalSim dotaznikovém Setfeni poskytnout

relevantni odpovédi.
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ZAVER

Firemni vzdélavani je neustale rozvijejici se proces v organizaci, ktery
pfinasi pro spolec¢nost mnoho pozitivnich smérli. A to nejen po obchodni
strance, moznosti byt konkurenceschopny, mit schopnost v€as reagovat na
poptavku trhu a pfichazet s inovacemi. Ale také zajistit péci a rozvoj svym
zameéstnancum v plnohodnotném celozivotnim vzdélavani potfebném pro svuj
pracovni a osobni zivot. Motivaci, znalostmi svych zaméstnancl organizace
navySuje svUj lidsky kapitdl a ma moznost neustalého rlstu, vzdélavani
dalSich generaci a pfedavani informaci, mnohdy velmi potfebnych pro
globalizaci. V prvni Casti této diplomové prace byly pFfedstaveny teoretické
okruhy tykajici se vzdélavani jako celku. Pohled na strategicky rozvoj ve
firemnim vzdélavani a organizacni strukturu, pfedstavil hruby nakres toho, jak
sestavit personalni oddéleni a jeho fizeni ve vzdélavani. Dale doslo
k pfedstaveni jednotlivych cill, metod, forem vzdélavani, které mohou byt
pouzity pfi firemnim vzdélavani. S pravidelnosti se v teoretické ¢asti odkazuje
na potfebu vést systematicky rozvoj vzdélavani vSemi sméry organizaci, tak
aby proudily informace napfi¢ celou organizaci s moznosti efektivhé
vzdélavat. Tuto kliCovou c&innost je zapotiebi neustale aktivné rozvijet a
sledovat nové trendy vzdélavani. V druhé c&asti diplomové praci doslo
k pfedstaveni obchodni organizace, jejiho vzdélavaciho programu. Prakticka
¢ast dale zahrnuje dulezité vysledky zrealizovaného prlizkumu dotaznikového
Setfeni, jehoz soucasti bylo zjistit, efektivitu vzdélavani v organizaci. Vysledky
pfinesly informace, které vypovidaji o vétSim zapracovani organizace na
zpétné vazbé ve vzdélavacich kurzech a Skoleni, potfebé naslouchat svym
zameéstnancum. V diplomové praci byly predstaveny uréitd doporuceni,
prilezitosti pro zvySeni spokojenosti zaméstnancu v zavéru prace. Také
personalnimu oddéleni spole€nosti doSlo k pfedstaveni celkovych vysledki
dotaznikové Setfeni, tak aby mélo pfedstavu o potfebach, nazorech, pranich
svych zaméstnancl, tykajici se celkového pohledu na vzdélavaci systém v
organizaci. Ulohou organizace nyni je, aby zapracovala na téchto
nedostatcich ve prospéch sebe i svych zaméstnancl. Organizace nyni mize
nastavit novy systém zpétné vazby, tak aby dosSlo k vétsi efektivité a lepsi
organizaci urc€itych vzdélavacich aktivit, které povedou k ziskani hodnotnych

informaci pro dalsi rozvoj a vzdélavani v organizaci.
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Priloha A — Dotaznik ,,Firemni vzdélavani ve spole¢nosti Office
Depot*

Firemni vzdélavani a jeho efektivita v obchodni spole€nosti

Vazené kolegyné a kolegové, dovolim si Vas pozadat o vyplnéni tohoto
dotazniku.

Cilem dotazniku je ziskat informace a data ke zpracovani analyzy pro
Diplomovou praci na téma ,Firemni vzdélavani a jeho efektivita v obchodni
spole¢nosti®. Touto cestou Vam dékuji za Vas Cas a nazory, které jste vénovali
tomuto dotazniku. Bc. Pancikova Michaela

1. Pohlavi

" Muz

" Zena

2. Vék

" 2030

" 31-40

" 4150

= 51 a vice

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
" zakladni

- vyu€en bez maturity

- vyu€en s maturitou

= stfedni Skola s maturitou
= vys8i odborné

-

vysokoskolské

4. Jakou pracovni pozici zastavate ve firmé?

" Obchod - 0Z,MVZ, KY, ZIS, TAM, Print, Nabytek, OPP, TS
= Administrativa

- Management

B Logistika, doprava

5. Prosim ohodnot'te z nasledujiciho vybéru, co je pro Vas dulezité pri
firemnim vzdélavani: (vice moznych odpovédi)

- Obsah prezentaci a kvalitni informace



MozZnost ziskat nové praktické dovednosti
ZkuSeny pfednasejici
Moznost stravit pfijemny ¢as s kolegy

6. Jste spokojen/a s firemnim vzdélavanim?
-

r
r

Ano
Ne

Nevim

7. Jste spokojen/a s efektivitou-uzite€nosti firemnich vzdélavacich kurzi
pro Vasi praci?
- Ano

Ne

Nevim

8. Citite potfebu zmény ve firemnich kurzech?
- Ano

- Ne

- Jakou zménu potiebujete?

9. Jste vzdélavan/a v dovednostech a znalostech, které vyuzijete v
obchodni spole¢nosti?

r
r

Ano
Ne

Nevim

10. Aplikujete v realné praxi své znalosti a dovednosti, které jste se
ziskal/a na firemnich vzdélavacich kurzech?

A

Ano
Spise ano
Ne

Spise ne

B N

Nevim

11. Mél/a jste moznost poskytnout lektorovi nebo HR oddéleni zpétnou
vazbu na absolvovana skoleni s vétSim éasovym odstupem?

r
r

Ano
Ne

Nevim



12. Ktera metoda vzdélavani Vam nejvice vyhovuje na firemnich
vzdélavacich kurzech?

Pripadové studie

Skupinové fesSeni problému
Hrani roli - inscenacni situace
Pfednaska s diskuzi
Workshopy

Videotrénink

1 O 0 O 3 0 7

E-learning

13. Mate moznost doplnit si informace a znalosti, které jste si neosvojil/a
béhem vzdélavacich kurzui, na dalSich dopliujicich Skolenich?

r
r
r

Ano
Ne

Nevim

14. Myslite si, ze vzdélavaci kurzy, kterych jste se zucastnil/a, odpovidaji
Vasim potirebam?
-

r

Ano
Ne

Nevim

15. Jaka témata vzdélavacich kurzl potrebujete k lepSimu vykonu své
prace?

" Zadna
I Nevim

= Ostatni

16. Co by mél zaméstnavatel udélat se systémem vzdélavani pro Vasi
vétsi spokojenost a motivaci?

17. Prosim o sdéleni Vasich komentari a navrhu.



Priloha B — Dotaznik po ukonéeni Skoliciho kurzu

Formular na hodnoceni tréninku

Jsem: O OZ field O MVZ O KAM O Ostatni

Prosim vyjadrete svUj nazor na oblasti uvedené nize

Zcela' Souhlasim | Neutralni |Nesouhlasim Zcela ]

souhlasim nesouhlasim
1. Trénink naplnil ma o o o o o
oCekavani
2. Budu schopen aplikovat o o o o o
znalosti, které jsem ziskal/a
3. Cille. trér]inku by’Iy ] o o o o o
identifikovany a nasledovany
4. Obsah trér,1inkuv byl ] o o o o o
strukturovany a pfehledny
5. Distribuované tréninkové
materialy byly uzite¢né a O O O O O

kvalitni

6. Trenér demonstroval
znalost problematlky a o o o o o
schopnost pifedat znalosti
ucastnikiim

7. Instrukce a doporucéeni
byly kvalitni a praktické o o o o o

8. Trénink mi pfinesl nové

informace nebo pohledy na O O o O O
véc

9. Trenér podporoval

interaktivni pfistup a zapojeni O O o O O
ucastniku

10. Byl poskytnut dostate¢ny o o o o o

¢as k diskuzi a otazkam

11. Jak celkové hodnotite trénink?

Vyborny Dobry Pramérny Slaby Velmi slaby
O O O O O

12. Které aspekty tréninku by mohly byt zlepSeny?
13. Jiné pfipominky?

DEKUJEME ZA VASI SPOLUPRACI !
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