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Uvod

Vzdélavani se stava klicovym prvkem konkurenceschopnosti firem. Lidé, jejich
schopnosti, dovednosti, znalosti a zkuSenosti spolu s motivaci zvysuji efektivitu a
produktivitu, a tim pfispivaji k ispéchu firem. V rychle se ménicim podnikatelském
prostiedi je nezbytné, aby organizace neustdle investovaly do rozvoje svych
zameéstnanctli. Vzdélavani se tedy stava strategickym nastrojem pro posilovani firemni

kultury, zvySovani inovativnosti a udrZzeni si pfedni pozice na trhu.

Cilem mé prace je navrh systému vzdélavani pracovnikil ve spolecnosti XY. Tato
spolecnost si stidle vice uvédomuje dulezZitost kontinudlniho vzdélavani svych
pracovniki na vSech arovnich, nebot rozvoj zaméstnancti ma pfimy vliv na aspésnost
spolecnosti, zejména v konkuren¢nim prostfedi. Efektivni vzdélavaci systém dokaze
nejen zlepsit odborné dovednosti zaméstnanct, ale také jejich motivaci, coz je zdsadni

pro dlouhodobou prosperitu firmy.

Pfi vytvafeni ndvrhu systému vzdélavani pracovnikil ve spolecnosti XY vyuziji
dostupnou odbornou literaturu, interni dokumenty firmy a vlastni zkusenosti. Praci
rozdélim do teoretické ¢asti, kde se budu vénovat obecnym principiim a modernim
trendlim ve vzdélavani dospélych, a praktické ¢asti, ktera bude obsahovat navrh

systému vzdélavani ve spolecnosti XY.

V zavéru prace budou shrnuty hlavni poznatky a doporucdeni pro implementaci
navrzeného systému vzdélavani ve spolecnosti XY. Véfim, ze navrzeny systém
vzdélavani pfispéje k dalsSimu ristu a tspéchu spolecnosti XY tim, Ze poskytne jejim
zaméstnanclim pottebné znalosti a dovednosti pro zvladani soucasnych i budoucich

vyzev.



1. Systematické vzdélavani pracovniki v organizaci

Vzhledem k tomu, Ze tématem mé prace je vzdélavani pracovniki v organizaci, je
nezbytné toto téma terminologicky vymezit a objasnit jeho klicové pojmy a koncepty.
Toto terminologické vymezeni je dtilezité nejen pro spravné pochopeni teoretickych
vychodisek, ale také pro naslednou tvorbu nadvrhu systému vzdélavani pracovnikt ve

spole¢nosti XY.

Jednim z diileZitych konceptti v oblasti vzdélavani dospélych je andragogika, ktera se
zaméfuje na specifické potteby a pristupy k uceni dospélych. Podle Malcolma
Knowlese se dospéli uci nejlépe, kdyz jsou motivovani k feSeni redlnych problémf,

mohou vyuzit své zkuSenosti a maji kontrolu nad svym ucenim.

Vzdélavani v kontextu pracovniho prostfedi zahrnuje rtizné formy a metody rozvoje
lidského kapitalu, které jsou zaméfeny na zvySovani odbornych a meékkych
dovednosti zaméstnancti. Tento proces se neomezuje pouze na formalni Skoleni a
kurzy, ale zahrnuje také neformadlni uceni, mentoring, koucing a samostudium.
Klicovym cilem vzdélavani je zajisténi toho, aby zaméstnanci méli potfebné znalosti a
dovednosti k efektivnimu plnéni svych pracovnich tikold a k adaptaci na zmény v

pracovnim prosttedi.

Cilem mé préce je navrh systému vzdélavani ve spolecnosti XY, a proto je nezbytné
vymezit terminologické pojmy, které se k problematice vazi. Pojem vzdélavani jsem
kratce terminologicky vysvétlil v prvni kapitole. V kapitole "Systematické vzdélavani
pracovnikti v organizaci" se zaméfim na terminologické ukotveni souvisejicich pojmit

a konceptt a dale na jednotlivé body procesu vytvareni projektu vzdélavani.

Vzdélavani dospélych je proces, ktery umoznuje jednotlivetim rozvijet své dovednosti
a znalosti po cely zivot. V kontextu pracovniho prostfedi je cilem vzdélavani zvyseni
kvalifikace zaméstnanci, coz vede k vyssi efektivité a konkurenceschopnosti

spole¢nosti. Teorie a praxe vzdélavani dospélych vychazeji z nékolika klicovych



principti, které zahrnuji aktivni Gcast ucastnik(i, respektovani jejich pfedchozich

zkuSenosti a zaméfeni na praktické vyuZiti ziskanych znalosti.

Nejprve popisi zakladni cyklus vytvareni vzdélavaci akce. Jakmile je tento systém ve
spolecnosti zaveden, vytvafi svym opakovanim cyklus, ktery je zadkladem pro
vytvoreni funkéniho systému vzdélavani ve spolecnosti. Pro lepsi predstavu lze pouzit

obrazek na strané 19.Vzdélavani dospélych

Podle Paldna (2002, s. 237) je vzdélani ,proces uvédomeélého a cilevédomého
zprostredkovani a aktivniho utvareni a osvojovani soustavy védeckych a technickych
védomosti, intelektudlnich a praktickych dovednosti a lidskych zkuSenosti, utvareni
moralnich rysi a osobnich zajmt. Pasobeni na clovéka nebo skupinu za tcelem
utvareni osobnosti, individualizace spolecenského védomi". Déle Palan (2002, s. 237)
dodava, Ze vzdélavani utvaii osobnost a spolecenské uvédomeéni a je tak soucasti

socializace.
Uceni

Armstrong (2007, s. 453) uvadi, Ze uceni je proces zvySovani schopnosti ¢lovéka konat.
Uceni se neodehrava pouze individudlné, ale také socialné. Lidé se uéi pro sebe a uci

se od jinych lidi. Uéeni probihd tymové, pomoci vzajemného ptisobeni.
Motivace k uceni se

Motivace k uceni v zaméstndni je dtlezitym faktorem pro osobni i profesni rozvoj.
Uceni v zaméstnani miize prindset rtizné vyhody, jako je zlepSeni dovednosti, zvyseni
sebevédomi, lepsi adaptabilitu na zmény nebo vyssi spokojenost s praci. Jak uvadi
Armstrong (2015, s. 343), "Kdyz lidé citi, Ze jim vysledky uceni zfejmé néco prinesou,
jejich motivace k uceni bude vyssi. Kdyz lidé zjisti, Ze jejich ocekavani byla naplnéna,
jejich presvédceni, ze uceni je pfinosné, se jesté posili." Proto je vhodné podporovat

uceni v zaméstnani a vytvaret pro uceni podminky.



Firemni vzdélavani

Ve firemnim vzdélavani je nezbytné definovat prehlednost a poradek (Muzik 1998, s.
17) a ndvaznost na strategii organizace. Tento proces nelze realizovat nahodile; je
potieba v ném stanovit systém. Firemni, nebo také podnikové vzdélavani, je
vzdélavaci proces organizovany firmou ¢i podnikem (Bartonkova, 2013, B, s. 10). Jde
o systematicky proces zahrnujici zmény pracovniho chovani, trovné znalosti a
dovednosti, véetné motivace (Bartonkova, B, 2013, s. 10). Timto zptisobem se rozvijeji
kompetence pracovnikti a zvysuje jejich motivace. Uceni se v praci probiha nejen
formalné, ale i neformalné, napriklad prostfednictvim zpétné vazby, spoluprace nebo
experimentovani. Podle Reynoldse a kol. jak jej cituje Armstrong (2015, s. 336) je uceni
proces, pfi némz si jedinec osvojuje nové znalosti, dovednosti, schopnosti nebo
postoje. Vzdélavani v zaméstnani tedy pfispiva k osobnimu i profesnimu rozvoji

jednotlivcti i organizaci.

Podle Kostana a Sulefe je tikolem strategického fizeni pomoci ziskat strategickou
konkurenc¢ni vyhodu, a tim i zisk (Kostan & Sulet, 2002, s. 2). S timto nazorem souhlasi
také Vodak a Kucharcikova (2011, s. 34), ktefi tvrdi, ze vzdélavani a rozvoj
zaméstnancli pfispivaji ke zvySeni vykonnosti podniku a podporuji dosahovani
vysSich cild. Aby to bylo mozné, je nutné propojit cile vzdélavani s podnikovou

strategii.

Bartonikkova (2010, s. 15) pfedstavuje podobu firemniho vzdélavani, které dodrzuje
vSechny uvedené naleZitosti. Tento proces nazyva strategickym planovacim modelem.

Podstata strategického pfistupu je podle ni tvofena nasledujicimi slozkami:

1. formulace poslani a vize firmy,
2. strategické planovani,
3. vytvofeni strategie,

4. realizace a implementace strategie,
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5. monitoring a vyhodnocovani strategie.

Po tomto kroku se vracime zpét k prvnimu bodu, jelikoz se jednd o neustdle se
opakujici cyklus. Firemni vzdélavani je <cinnosti zpravidla planovanou a
organizovanou a je vysledkem , procesu hledani a nasledného odstrafiovani rozdilu
mezi tim, co je, a tim, co je zadouci” (Bartorikova, 2010, s. 11). Podnikové vzdélavani
je tak soucasti profesniho, respektive dalSiho profesniho vzdélavani, a je pro néj
charakteristické, Ze jde o vzdélavaci aktivity realizované konkrétni firmou ¢i

podnikem.
UC¢ici se organizace

Ucici se organizace je koncept, ktery popisuje, jak organizace mohou zlepSovat své
vykony a dosahovat svych cili prostfednictvim uceni se ze zkuSenosti. Uceni se ze
zkuSenosti organizace je proces, ktery umoZnuje organizaci vytvaret, ziskdvat,
prenaset a predavat znalosti v reakci na nové situace a podnéty. Tim se organizace
dokaze pfizptisobit zméndm a inovovat své postupy. Podle Armstronga (2007, s. 450)
je jednim ze zptlisobd, jak podporovat uceni se organizace, vytvafeni programii
neustalého zlepSovani, které vedou k systematickému feSeni problémiti. Dalsim
zpusobem je vyuzivani formalnich vzdélavacich programii, které jsou propojeny s
implementaci novych znalosti a dovednosti. Garvin citovany Armstrongem (2007, s.
450) tvrdi, Ze tyto programy umoziuji rychle a ii¢inné prendaset znalosti do vSech ¢asti

organizace.

Dle Senga citovaného Armstrongem (2015, s. 349) je ucici se organizace vymezena jako
organizace, kde lidé soustavné zdokonaluji a rozsifuji své schopnosti dosahovat cilti.
Armstrong (2015, s. 250) cituje Garvina, ktery pak definoval pét oblasti, které jsou pro
Uuspésné ucici se organizace spolecné. Jedna se o systematické feSeni problémd, tedy
postupy zlepSovani kvality, experimentovani zahrnujici vyhleddvani a testovani

novych poznatkd, uceni se ze zkusSenosti, uceni se od jinych, které vychazi z uceni se
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od nejlepsich v dané oblasti, oboru a rychlé a efektivni prendsSeni znalosti v celé

organizaci.
Systémovy pfistup k firemnimu vzdélavani

V dneSni dynamické dobé se systémovy pristup k firemnimu vzdélavani stava
klicovou strategii pro udrZeni konkurenceschopnosti. Nejedend se pouze o
jednordzové kurzy, ale o nepretrzity cyklus identifikace potteb, planovani, realizace a

vyhodnocovani vzdélavacich aktivit (Bartorikova, 2010, s. 109).

Firmy se neustdle méni a s nimi i potfeby zaméstnancti. Systémovy pfistup umoznuje
pruzné reagovat na tyto zmény a zajistit, Ze vzdélavani bude vzdy relevantni.
Vzdélavani je investici, a proto je dtileZité, aby bylo efektivni. Tento pfistup umoznuje

sledovat vysledky vzdélavani a vyhodnocovat jeho navratnost.

Motivovani a vzdélani zaméstnanci jsou klicem k tspéchu firmy. Systémovy pfistup
k firemnimu vzdéldvani pomaha zvySovat jejich spokojenost, loajalitu a produktivitu.
Diilezity je také dlouhodoby a systematicky pohled sméfujici k naplnéni strategickych

cild organizace (Armstrong, 2015, s. 59), ktery systémovy pristup zdtraziuje.

Systémovy pfistup propojuje pét zakladnich elementti: kontext, studujiciho, obsah,

lektora a prostfedi (Bartorikova, 2010, s. 115).
Tureckiova (2004, s. 89) uvadi tii pristupy ke vzdélavani pracovnikii:

1. Organizovani jednotlivych vzdéldvacich akci: Tento pfistup reaguje na
momentdlni potfeby jednotlivcti ¢i firem a vede k odstranéni rozdilt mezi
aktualni a pozadovanou kvalifikaci. Jednd se vSak o neorganizovany pfistup,
ktery kvtli své nesystemati¢nosti nemtize dosdhnout skute¢ného rozvojového

efektu.

2. Systematicky pfistup: Tento pfistup podporuje persondlni a podnikovou

strategii, priéemz systém podnikového vzdélavani je jednou z cinnosti
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personalni prace. Vzdélavani je v tomto piipadé procesem, ktery vede ke

zménam znalosti, dovednosti a pracovniho chovani.

3. Koncepce ucici se organizace: Tento komplexni model rozvoje lidi v rdmci
organizace predpokladd, Zze zaméstnanci se ucéi prabézné, predevSim =z

kazdodennich zkuSenosti.
Systematické vzdélavani

Systematické vzdélavani pracovnikti zahrnuje strukturovany pristup k planovani,
realizaci a hodnoceni vzdélavacich aktivit v organizaci. Tento proces za¢ina analyzou
a identifikaci vzdélavacich potfeb, coz je klicovy krok k zajiSténi, ze vzdélavaci

programy budou odpovidat pozadavkiim organizace i zaméstnancti.

Systematické vzdélavani je pro firmu zdsadni z nékolika divodt. Pfedevsim pomaha
zaméstnanclim rozvijet dovednosti a znalosti potfebné pro plnéni jejich ukold a
dosazeni cilti. Dale zvySuje motivaci, spokojenost a loajalitu zaméstnancti, ktefi se citi
oceniovani a podporovani. Navic umoznuje firmé reagovat na zmény na trhu, v
technologiich a zdkaznickych pozadavcich, ¢imzZ si udrzuje konkurenceschopnost a
inovativnost. Tento proces je opakujicim se cyklem, ktery postupné zlepsuje znalosti a
dovednosti, coz vede ke zvySeni efektivity pracovniho vykonu, motivace a loajality.

Systematické vzdélavani je tedy klicem k tispéchu kazdé organizace.

Armstrong (2007, s. 475) definuje systematické vzdélavani jako proces vytvareni
konkrétniho vycviku, ktery je planovan a realizovan s cilem splnit pfesné definované
potteby. Tento proces vyzaduje kvalifikované odborniky se znalostmi a dovednostmi

pro provadéni vycviku a je dtilezité peclivé vyhodnocovat jeho ti¢innost.

Koubek (2006, s. 244) podobné tvrdi, Ze systematické vzdélavani pracovniki je
"neustale se opakujici cyklus, vychazejici ze zdsad politiky vzdélavani, sledujici cile
strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé vytvofené organizacni a institucionalni

predpoklady vzdélavani".
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Vodak a Kucharcikova (2011, s. 81) uvadéji, Ze tento opakujici se cyklus vychazi ze

zasad podnikové vzdélavaci politiky a sleduje cile podnikové strategie vzdélavani.

Voddk a Kucharcikova (2011, s. 83) déli vzdélavani na ctyfti faze:

1.

2.

3.

4.

Identifikace vzdélavacich potfeb a definice cile vzdélavani,
Planovani vzdélavani,
Realizace vzdélavaciho procesu,

Vyhodnoceni vysledkt vzdélavani.

Tento cyklus popisuji ostatni autofi podobné. Napriklad Bélohlavek (2011, s. 378)

uvadi analyzu vzdélavacich potieb, planovani, realizaci a hodnoceni a stejné tak

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 83-84):

1.

2.

3.

4.

Identifikace vzdélavacich potieb a definice cile vzdélavani,
Planovani vzdeélavani,
Realizace vzdélavaciho procesu,

Vyhodnoceni vysledki.

Bélohlavek (2011, s. 378) popisuje systematicky pfistup jako:

Analyzu vzdélavacich potieb — rozdil mezi skutecnym a pozadovanym
vykonem, jejimz vysledkem je definice vzdélavacich potteb,
Planovani — pfevedeni zjiSténych vzdéldvacich potfeb do konkrétniho planu s

urcenim ciltl vzdélavaci akce,

Realizaci — zahrnuje jedndni se vzdélavacimi subjekty, vybér nejvyhodnéjsi

nabidky a realizaci samotné vzdélavaci akce,

Hodnoceni — vyhodnoceni efektivnosti s ohledem na pfedem stanovené cile.

Armstrong (2007, s. 475) uvadi velmi podobny systém, ktery je také graficky

znazornény na obrazku ¢.1:
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3. Identifikace potieb — tato analyza hleda a identifikuje rozdil mezi skute¢nym a
pozadovanym vykonem a vystupem je soubor vzdélavacich potteb,

4. Plan programu — prevadi zjisténé potfeby do konkrétniho planu,

5. Realizace vycviku — je souborem piipravnych kroki i vlastni realizace vlastni
vzdeélavaci akce,

6. Vyhodnoceni vycviku — se vénuje vyhodnoceni ve vztahu ke stanovanym

ciltim.
1. ldentifikace potfeby wycviku
2. Napldnovani vyeviku
miatody zafizenl misto Instruktof

3. Realizace vycviku

4. Wyhodnoceni vycviku

Obrazek ¢.1: Model systematického vycviku, Zdroj: (Armstrong, 2015, s. 364)

Bartorikova (2010, s. 109) konstatuje, Ze se vzdélavani soustavné zlepSuje diky

nepretrzité probihajicimu cyklu, kdy se zkuSenosti z predchozich cyklii vyuzivaji v

Efektivita vzdélavaci akce je tedy do jisté miry zajiSténa odpovédi na zakladni otazky:
Proc? Koho? Co? Kdy? Jak? Kdo? Kde? Za kolik? (Bartorikova, 2013, A, s. 14), jak také

graficky znazornuje obrazek ¢.2.
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Zac? Proc?

Kde? Koho?
Projekt
vzdélavaci
akce
Kdo? Co?

Jak? Kdy?

Obrazek ¢.2: Otazky k projektovani vzdélavaci akce, Zdroj: (Muzik, 2000, s. 95)

Vzdélavani je systematické diky tomu, Ze je peclivé navrZzené, planované a realizované

s cilem splnit pfesné stanovené potreby.
Vyhody systematického vzdélavani

Systematické vzdélavani pfindsi mnoho vyhod pro podniky i zaméstnance (Vodak a
Kucharcikova, 2011, s. 82):
o Dodava odborné pfipravené pracovniky,
o Umoznuje formovani a pfizptisobovani pozadovanych schopnosti pracovnikd,
o Zlepsuje kvalifikaci i osobnost zameéstnancti,
e Zvysuje produktivitu a efektivitu pracovniho vykonu,

o Umoznuje vyhleddvani potfebnych zaméstnanct z vnitfnich zdrojt,
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o Snizuje ndklady na vzdélavani pracovnikd,

o Umoznuje predvidat dopady ztraty pracovni doby,

o Zdokonaluje vzdélavani zohlednénim zkuSenosti v nasledujicim vzdélavani,

o Napomaha hledat cesty ke zlepSeni pracovniho vykonu,

« UmoZnuje realizaci moderni koncepce fizeni pracovni vykonnosti,

o Zlepsuje vztahy a motivaci na pracovisti,

e Zvysuje atraktivitu podniku na trhu prace,

e Zvysuje kvalitu a tedy trzni cenu jednotlivého pracovnika,

o Podporuje persondlni a socidlni rozvoj zaméstnancd,

» Prispiva ke zlepSeni pracovnich i mezilidskych vztaht.
Pro tispésné sestaveni projektu vzdélavaci akce je tedy nutné vyuzit systematicky
pristup. Tento pfistup predstavuje efektivni zptisob, jak sledovat cile strategického
vzdélavani a zdroven se opirat o peclivé vytvofené organizacni predpoklady.
Systematické vzdélavani prindsi vyhody jak zaméstnanciim, tak spole¢nostem, nebot
umoznuje neustdly rozvoj znalosti a dovednosti zaméstnancti, ¢imz se zvySuje

efektivita pracovniho vykonu a také motivace a loajalita zaméstnanca (Koubek, 2003,

5. 244).

Systematické vzdélavani je tedy konkrétné vytvorené, planované a realizované
vzdélavani za tcelem uspokojeni pfedem danych potteb. Pro vytvoreni spravného
navrhu vzdélavani je dale nutné podrobnéji popsat tyto zminéné jednotlivé kroky
systematického vzdélavani. Nez prejdu k analyze vzdélavacich potfeb v organizaci
XY, shrnu d@ivody, proc je tato faze projektu tak klicova. Spravné provedend analyza
a identifikace vzdélavacich potfeb ndm umozni urcit oblasti na které ma byt
vzdélavaci aktivita zaméfena, a jasné definovat cilovou skupinu pro vzdélavani. Na
zdkladé této analyzy budeme moci sestavit konkrétni obsah vzdélavaci aktivity a

zaroven efektivné vyuzit financni prostfedky na vzdélavani.
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1.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potieb

Cilem mé prace je navrh systému vzdéldvani ve spolecnosti XY, vychazejici z
predchozich kapitol. Analyza a identifikace vzdélavacich potfeb je nejkritictéjsi fazi
celého projektovani, bez niz nelze dobfe naplanovat, a tedy dosahnout cile vzdélavaci

akce.

A jak bylo feceno v pfedchozich odstavcich, je systematické vzdélavani v organizaci
stale dokola se opakujici proces, kdy zjisStujeme rozdil mezi tim, co je a co by mélo byt
a tuto vykonnostni mezeru (Bartorikkova 2010, s. 118) zaplfujeme pomoci ndstroji

vzdélavani.

Pti planovani vzdélavaci akce je dtilezité mit jasno v jednotlivych krocich, které tvori
strukturu projektu, proto nejdfive tyto popisi a nasledné je pouziji v dalsi ¢asti mé

prace.

Analyza vzdélavacich potfeb je proces, ktery identifikuje mezery v dovednostech a
znalostech zaméstnancti a urcéuje oblasti, kde je tfeba dalsiho vzdélavani. Tento krok
zahrnuje sbér a analyzu dat prostfednictvim rtiznych metod, jako jsou dotazniky,

rozhovory a pozorovani.

Jednim z dtleZitych tkolii personalistt je zjiStovat a uspokojovat vzdélavaci potteby
zaméstnancli a organizace. K tomu slouzi metody analyzy pracovnich pozic,
pruzkumy mezi zaméstnanci, hodnoceni vykonu a dalsi. Tyto metody umoznuji ziskat
tfi druhy dat, které jsou podle Bartorikové (2013, A, s. 23) nezbytné pro analyzu

vzdélavacich potteb:

- celopodnikové udaje — informace o struktufe podniku, jeho cilech, vyrobnim
programu a lidskych zdrojich — pocet, struktura, pohyb a vyuziti pracovni

doby, aj.
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- udaje o pracovnich mistech — popisy a specifikace pracovnich mist, firemni

kultufe a styl vedeni,
- tudaje o jednotlivych pracovnicich — hodnoceni, zdznamy o vzdélavani aj.

Vzdélavaci potieby vznikaji jako hypoteticky stav chybéjicich znalosti nebo
dovednosti jedince potfebnych pro plnéni jeho pracovnich funkci a jsou uvédomované
nebo neuvédomované (Bartonkova, 2010, s. 119). Vznikaji jako rozdil mezi sou¢asnym
a pozadovanym stavem znalosti, dovednosti a postojii pracovnikii (Bartorikova, 2013
A, s. 18) a tento rozdil nazyvdme vykonnostni mezerou (Vodak & Kucharcikova, 2011,

s. 85).

Kromé toho jsou klicovymi zdroji pro analyzu vzdélavacich potifeb informace o

strategii spolecnosti, personalni idaje a finanéni moznosti.

Podle Koubka (2015, s. 263) jsou hodnotici formulafe dilezitym zdrojem pro
identifikaci potfeb vzdélavani. Tyto formulafe, které mnoho firem vyuZziva pro
hodnoceni pracovniho vykonu na miru jednotlivym pozicim, mohou poskytnout

uceleny obraz o soucasné pracovni trovni zaméstnancti (viz téz Halik, 2008, s. 86).

Interni dokumenty, pracovni popisy, dotazniky a zdznamy rozhovort s klienty také
hraji vyznamnou roli, zejména pokud se zaméfujeme na vzdélavani zaméstnancd,

ktefi prichazeji do styku s klienty.

Hodnoceni zaméstnanci mtize mit podle Hronika (2006, s. 82) dva hlavni cile:
hodnotici (finanéni ohodnoceni, persondlni zmeény) a rozvijejici (vzdélavani,
seminare). Tato hodnoceni 1ze vyuzit k formulaci rozvojovych cilti, které mohou byt

rozpracovany do konkrétnich tkold.

Metody analyzy dat

Pro ziskani co nejvalidnéjsSich vysledki je dilezité zvazit vhodné metody pro analyzu

vzdélavacich potteb. Planuji analyzovat sesbirané fyzické zdroje, jako jsou dotazniky,
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a rovnéz provést primé rozhovory s pracovniky personalniho oddéleni. Muzik (2011,
s. 275) uvadyi, Ze ,,za zakladni prostfedek analyzy vzdélavacich potteb nejcastéji uvadi
analyza prace, resp. pracovnich pozic.” Koubek (2015, s. 262-263) mezi bézZné metody
analyzy vzdélavacich potfeb zahrnuje analyzy statistickych nebo jinych
registrovanych udajii o organizaci, analyzy dotaznika ¢i jinych forem prizkumu
nazord, postoji a poZadavkii pracovnik tykajicich se vzdélavani, analyzy informaci
ziskanych od vedoucich pracovniki{i a monitorovani vysledkt porad a diskusi, které

se tykaji soucasnych pracovnich problémti.

Bartorikova (2010, s. 122) navrhuje dva hlavni pfistupy pro identifikaci vzdélavacich

potieb: kvantitativni sociologicky vyzkum a kompetenéni ptistup.

- sociologicky vyzkum vzdélavacich potfeb: pouzivané metody — dotaznik,
rozhovor, pozorovani realizovanych formou terénniho Setfeni. Vyhodou je
zjisténi aktudlnich vzdélavacich potfeb, nevyhodou naroc¢néjsi piiprava a

realizace.

- kompetencni pfistup: pro ziskdni obecnych pozadavkii na pracovni misto
pomoci zpracovani dokument a literatury a vytvofeni kompetenéniho

modelu. Tento pfistup je vhodny i pro manaZerské pozice.

Vzhledem ke specifikim spolecnosti XY se tato prace soustfedi na sociologicky

vyzkum, ktery poskytne potfebna data pro analyzu vzdélavacich potteb.

Pfi identifikaci vzdélavacich potfeb jsou pouzivany napiiklad otdzky (Vodadk &

Kucharcikova, 2011, s. 85):

- Je vykonnost ve stanovenych dovednostech skutecné nezbytna?
- Je zaméstnanec skutecné odmeénovan za ovladani téchto dovednosti?
- Podporuje management pozadované chovani?

- Jaké pripadné dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji?
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V rdmci prace se zaméfuji na zodpovézeni vyzkumné otazky: Jak je nastaven systém
vzdélavani ve spolecnosti XY? Hlavni vyzkumnou strategii, kterou jsem zvolil, je
deskriptivni pfipadova studie. Podle Hendla (2008, s. ) je pfipadova studie definovana
jako ,dtikladné zkoumadani jednoho nebo vice pfipadi”, coz umoZnuje detailné

analyzovat data ziskana od jednoho ¢i vice jedincd.

Jak jsem popsal v 1. kapitole, systematicky pristup skladajici se ze ¢tyt krokti zac¢ina
analyzou a identifikaci vzdélavacich potteb. Jde o prvni a klicovy krok smétujici k

uspésné realizaci vzdélavaci akce.

Proces analyzy vzdélavacich potifeb ve spolecnosti XY je zasadni pro identifikaci
nedostatkti v dovednostech a znalostech pracovnikii. Nasledujici navod popisuje, jak

by mély probihat jednotlivé kroky sbéru dat a informaci.
Pouzité informacni zdroje:

1. Firemni materidly souvisejici se vzdélavacim procesem. Analyza téchto
dokumentt by méla odpovédét na otdzku: Jaké jsou hlavni prvky firemniho
vzdélavaciho systému ve zvolené spolecnosti XY? To zahrnuje analyzu
vzdélavacich potfeb, planovani a realizaci vzdélavani, formy a metody

vzdélavani a evaluaci.

2. Zaznamy polostrukturovanych rozhovort jednak s pracovniky personalniho

oddéleni a pracovniky spolecnoasti XY.

Analyza dokumenti

Miovsky (2006, s. 99-100) popisuje analyzu dokumentti jako ,intenzivni rozbor a
analyzu dokumentu, ktery je ve své jedinecnosti co nejobsdhleji objasnovan a
interpretovan”. Hlavni vyhodou této metody je nizké riziko ovlivnéni charakteru

Interpretace vysledki a planovani vzdélavani.
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Projekt vzdélavaci akce se skldda z nékolika klicovych fazi, které peclivé tidi proces
od pocatec¢ni analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb az po evaluaci vysledkt. Tyto
taze nejen Ze poskytuji ramec pro realizaci vzdélavaciho programu, ale také pomahaji

zajistit jeho uc¢innost a efektivitu na ¢emz se shoduji vyse uvedeni autofi.
V nasledujicim textu se zaméfim na proces tvorby planu vzdélavani, jeho faze a obsah.
Vodak — Kucharc¢ikova (2011, s. 97) uvadéji jednotlivé body planu:

témata vzdélavani,

- cilova skupina tcastnika,

- metody a techniky vzdélavani,

- vybér vzdélavaci instituce,

- Casové obdobi realizace,

- misto konani,

- zpusob a terminy prabézného a zavérecného hodnoceni.

- ndklady.

Podle Koubka (2009, s. 265) je klicové, aby dobry vzdélavaci program poskytoval

odpovédi na nasledujici otazky:

- Jaky obsah vzdélavani md byt zabezpecen?

- Komu je vzdélavani urceno? Jednotlivcim, skupindm, zaméstnanctim...

- Jakym zptisobem bude vzdélavani probihat? Na pracovisti, mimo pracovisté,
jaké metody a didaktické pomticky budou pouzity?

- Kdo se bude podilet na vzdélavani? Interni nebo externi vzdélavatelé,
vzdélavaci instituce, samotnd organizace?

- Kdy se bude vzdélavani konat? Urceni terminu a ¢asového planu.

- Kde se bude vzdeélavani realizovat? Misto konani, vzdélavaci zafizeni
organizace, pronajaté zarizeni, vefejné nebo soukromé vzdélavaci instituce,

zajisténi ubytovani, stravovani a dopravy.
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- Jak budou hodnoceny vysledky vzdélavani a t¢innost jednotlivych
programu? Pouzité metody hodnoceni, hodnotitelé a ¢as provedeni

hodnoceni.

1.2 Planovani vzdélavaci akce

1.2.1 Stanoveni cila

Stanoveni cild je dalSim klicovym aspektem pfi planovani vzdélavacich aktivit. Cile
musi byt formulovany tak, aby byly jasné, konkrétni a méfitelné, coz umozni

objektivni hodnoceni tispésnosti vzdélavaciho programu.

Ve svété podnikani je zdsadni soustfedit se na rozvoj a udrzeni konkurenceschopnosti
firmy prostfednictvim firemniho vzdélavani. Tento proces je neustdly a flexibilné
reaguje na potreby a strategické cile spolecnosti. Jak uvadi Bartorikova (2010, s. 110),
zdkladem firemniho vzdélavani jsou principy specifické pro vzdélavaci politiku firmy,
celkova firemni politika a strukturalni a institucionalni podminky pro vzdélavani. Je
nezbytné, aby bylo takové vzdélavani systematicky planovano, implementovano a
hodnoceno s diirazem na efektivitu. Cilem je nejen zlepSovat dovednosti, motivaci a

spokojenost pracovnik, ale i zvySovat vykonnost a inovaéni schopnosti spole¢nosti.

Ve formulaci cili je dutlezité reflektovat obsah vzdélavaciho procesu. Podle
Bartonikkové (2010, s. 136) je klicové sledovat méfitelnou zménu v kognitivni
(znalostni), psychomotorické (dovednostni) a afektivni (postojové) doméné€. Struktura

cild, jak ji definuje Palan (2002, s. 219) a potvrzuje Bartorikova (2010, s. 137), zahrnuje:

- kognitivni cile: zaméfené na teoretické znalosti a schopnosti,
- afektivni cile: tykajici se emociondlnich a moralnich postojd,
- psychomotorické cile: soustfedéné na praktické dovednosti a konani.
Pfi formulaci cild mutZeme pouzit clenéni cild podle postupné konkretizace

(Bartonkova 2010, s. 137) na cile:
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- hlavni - programové cile
- ramcové — diléi ucebni cile

- jednotlive — specifické, dil¢i uéebni cile.
Pfi formulaci cilli je rovnéZz dilezité specifikovat (Muzik, 1998, s. 40):

- Cilovou skupinu — koho se vzdélavaci akce tyka,

- Pozadované zmény v chovani — co by tcastnici méli po absolvovani akce umét,
ovladat, vysvétlit nebo zdtivodnit,

- Zpusob, jakym bude demonstrovano dosazeni cilti,

- Podminky ovliviiujici tspésnost — kdy a kde se akce kona,

- Pripadné omezeni cile — co ¢astnici nebudou soucasti vzdélavaciho programu
ziskavat.

Timto systematickym pristupem k formulaci cilt je zajisténo, Ze vzdélavaci aktivity

budou efektivni a odpovidajici potfebam organizace i jednotlivych zaméstnanct.
1.2.2 Formy vzdélavani

RGzné metody vzdélavacich aktivit se uplatiiuji v mnoha formach, véetné tradi¢nich
Skoleni, seminditi, workshopfi, e-learningu a tréninkéi pfimo na pracovisti. Vybér
nejvhodnéjsi metody zavisi na vzdélavacich cilech, obsahu kurzu a preferencich

ucastnikti, jak zdtraznuje Bartorikova (2013, A, s. 54).

V kontextu firemniho prostfedi se metody vzdélavani odviji od konkrétnich potfeb a
moznosti jak zaméstnavatelt, tak zaméstnancti. Pfima vyuka umoZnuje osobni
predavani znalosti lektorem, zatimco kombinované vzdélavani propojuje tuto formu
s distanénimi metodami jako je e-learning. Distancni formy vzdélavani vyuZzivaji
technologie jako internet, videokonference a online kurzy k realizaci Skoleni
(Bartorikovd, 2013, A, s. 54). Samostudium, oblibené mezi nékterymi zaméstnanci,
vyzaduje vysokou miru motivace a schopnost samostatné organizovat a planovat

uceni.
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Koncept firemniho vzdélavani se konkrétné déje pomoci strategie, ktera zahrnuje
nasledujici kroky: popis pracovnich pozic, kvalifikaéni pozadavky, ovéreni

kompetenci a stanoveni internich pravidel (Bartorikova, 2010, s. 109).

Rtzné formy vzdélavani tvori organizacni rdmec a lisi se podle miry interakce mezi

lektorem a ucastnikem (Muzik, 1998, s. 114):

- Prima (prezencni) vyuka s osobnim kontaktem lektora,

- Kombinovana vyuka, kterd zahrnuje vyssi podil samostudia,

- Sebevzdélavani, kdy ucastnici aktivné vyhledavaji informace napfiklad pomoci
e-learningu,

- Dalsi formy jako korespondencni, distanéni a e-vzdélavani.
1.2.3 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani predstavuji konkrétni postupy a techniky aplikované pri
vzdélavacich aktivitdch. Mezi ¢asto pouzivané patfi prednasky, diskuse, ptipadové
studie, simulac¢ni hry a prakticka cviceni. Vybér téchto metod by mél byt prizptisoben

ciliim vzdélavani a individualnim charakteristikam tiCastnikti.

Zaroven je dutlezité zminit klasifikaci metod podle Bartorikové (2010, s. 156), ktera

rozliSuje vzdélavani na pracovisti a mimo néj.

Na pracovisti se vyuziva koucovani, mentoring a counselling (Koubek, 2004, s. 114),
zatimco mimo pracovisté jsou typické predndsky s diskusi, pfipadové studie,

brainstorming, simulace a hrani roli.
Vzdélavani na pracovisti podle ostatnich autortt podobné zahrnuje:

- koucovani — osobni pfistup, obvykle jedna osoba s jednou osobou, ktery
pomahd rozvijet schopnosti a =zlepSit pracovni vykon spiSe formou

samostatného hledani feseni (Armstrong, 2015, s. 697),
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- mentoring — poskytuje odborné vedeni a podporu s cilem zvysit vysledky a
zvladnout obtiznéjsi vyzvy (Armstrong, 2015, s. 361),
- counselling (konzultovani) - vzijemné konzultovani s nadfizenym, které

zameéstnanci pomaha nalézt vlastni feSeni (Koubek, 2004, s. 114).
Vzdélavani mimo pracovisté zahrnuje:

- prednasku spojenou s diskusi — zprosttedkovani znalosti lektorem,
- pripadové studie — studium, analyzu a hledani feSeni,

- brainstorming — skupinové hledani a navrhovani feseni,

- simulace — napodobovani redlnych situaci,

- hrani roli — aktivni ticast uréena k osvojeni Zddoucich vlastnosti.

Klasifikace metod vzdélavani podle miry ucastnikova zapojeni (Bartonkova, 2010, s.
155) rozliSuje od pasivnich k aktivhim metoddm. Od pfednasky jako pasivni metody,
pfes modelovani chovani, vyuku zaloZenou na vyuZiti techniky (videokonference,
multimedidlni vyuka), vyuku pomoci ptipadovych studii, hry a simulace, hrani roli,
skupinovou diskuzi, akéni uceni az k vycviku na pracovisti s aktivhim pfistupem

ucastnika. Tato klasifikace bude také pouZita pri vytvareni planu vzdélavani a osnov.

Tyto metody nejen podporuji ziskdvani znalosti, ale také rozvoj praktickych
dovednosti a schopnosti fesit problémy. Jejich spravny vybér a kombinace je klicovy
pro efektivni realizaci manazerského vzdélavani, coz je hlavnim zaméfenim této

prace.
1.2.4 Profil uiéastnika a absolventa

Profil tcastnika a absolventa vzdélavacitho programu definuje vstupni pozadavky a
ocekdavané vystupy. Podle Bartorikové (2010, s. 145) se profil ucastnika sklada z
potifebnych znalosti, dovednosti a pfipadné kompetenci, které by mél mit tcastnik
pred vstupem do programu. Tento profil je kliovy pro planovani obsahu a metod

vzdélavani, aby co nejlépe vyhovoval potfebam tcastnikd.
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Na druhou stranu, profil absolventa by mél odpovidat cili samotného vzdélavaciho
programu. Uspéch programu je definovan dosaZenim téchto cilti, tedy ziskanim

pozadovanych znalosti, dovednosti a schopnosti (Bartorikova, 2010, s. 145).

Volba profilu ucastnika zavisi na identifikovanych vzdélavacich pottebdch, cilech a
strategii dané organizace. Naopak, stanoveni profilu absolventa odrazi idealni
vysledek vzdélavaci akce, ktery mtiZe byt bud Siroky a mélky, nebo hluboky a tzky
(Bartonkova, 2010, s. 145):

- Siroky a mélky — tento profil zahrnuje Siroky okruh klasifikace problémii a neni
prilis specializovan a absolvent s timto profilem ma zna¢né moznosti uplatnéni.
- hluboky a tzky - tento profil se zaméfuje na specializované vzdélani v rdmci

jednoho oboru.
1.2.5 Pfevedeni cilii do realizovatelné podoby

Transformace vzdélavacich cilt do praktické realizace zahrnuje konkrétni kroky a
opatfeni sméfujici k dosaZeni stanovenych cild. Tento proces zahrnuje podrobné
planovani jednotlivych vzdélavacich aktivit, vybér lektorti, materidli a metody

hodnoceni (Bartonikova, 2010, s. 145).

Bartorikova (2010, s. 145) definuje didaktickou transformaci jako proces prevodu cili

vzdélavaci akce na konkrétni obsah, ktery zahrnuje ¢tyfi hlavni formy:

- inventaf disciplin — prvnim krokem je stanoveni inventare disciplin, ktery se
vytvari na zdkladé pfesné specifikace profilu ucastnika a absolventa. Jeho
hlavnim tkolem je zahrnout vSechny relevantni pozadavky pro danou
vzdélavaci akci tak, aby obsah odpovidal potfebam tcastnikd,

- studijni plan - dal$im krokem je usporadani inventafe disciplin do formy
studijniho planu. Studijni plan logicky organizuje discipliny, urcuje jejich

casové dotace, potfadi a zptisob jejich absolvovani. Existuji dva zakladni typy
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studijnich pland: induktivni a deduktivni, které se odliSuji v uspotfadani
obsahu,

- osnovy - tato fadze zahrnuje vybér, zpracovani a stanoveni poradi jednotlivych
lekci tak, aby spliiovaly stanovené cile. Ucebni osnovy specifikuji obsahy
disciplin a jsou tcelnym usporadanim vzdélavaciho obsahu podle tematickych
celkq,

- studijni materidly — poslednim krokem je pfiprava studijnich materialti, které
zahrnuji tisténé, elektronické a dalSi materidly nezbytné pro realizaci
vzdélavaci akce. Tyto materidly musi efektivné podporovat cile a obsah

vzdélavaciho programu a odpovidat potfebam ticastnikii.
1.2.6 Lektor vzdélavaci akce

Vybér lektora pro vzdélavaci program je zasadné ovlivnén stanovenymi cili, obsahem
kurzu a pouzivanymi metodami, prfi¢emz se také bere v ttvahu casové a finanéni
omezeni. Firmy mohou volit mezi internimi zdroji, které maji pfednost kvtili znalosti
firemniho prostfedi, a externimi zdroji, poskytujicimi SirSi spektrum expertiz. Pro
spravny vybér je klicova schopnost lektora efektivné predat své znalosti, coz prispiva
k tspéchu celé vzdélavaci akce. Jak uvadi Muzik (1998, s. 39), pro lektory je diileZité
mit moznost dtikladné pfipravy, coz zahrnuje lepsi strukturovani obsahu, pfesnéjsi

odhad casovych potieb a efektivnéjsi volbu obsahu a hodnoticich metod.

1.3 Realizace vzdélavaci akce

Pfi organizaci vzdélavaci akce je zdsadni nepfehlédnout zadny klicovy prvek - cile,
program, motivace, metody, ticastniky a lektory, jak zdtiraziiuje Bartonikova (2010, s.

167), protoze tyto prvky maji zdsadni vliv na vysledek.

- Stanoveni cilt vzdélavaci akce je klicovym krokem k urceni specifickych potfeb

v ramci organizace, priemz se cile rozdéluji na vykonnostni, ucebni a
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umoznujici, coz pomdahd k dlouhodobé vizi a konkrétnimu osvojeni dovednosti

ucastniky (Bartorikova, 2010, s. 145).

- Formulace ucebnich cilti je pro lektory zdsadni, nebot ovliviiuje vybér obsahu a
vzdélavacich metod, coz napomaha efektivni organizaci akce a zajistuje, Ze

obsah bude odpovidat profilu tcastniki.

- Didakticka transformace, kterd proménuje cile v konkrétni obsah, je klicova pro
uspéch vzdélavaci akce. Tento proces zahrnuje vytvoreni inventare disciplin,

studijniho pladnu, osnov a studijnich materidla (Bartorikova, 2010, s. 148).

- Finanéni pldnovani je nepostradatelné, s dliirazem na ndklady jako prondjem
zafizeni a pfipravu materidl{i, které jsou zadsadni pro investi¢ni rozhodnuti.
Rozpocet vzdélavaci akce by mél zahrnovat jak fixni, tak variabilni naklady,

které se méni v zavislosti na poc¢tu ucastnikti (Bartorikova, 2010, s. 176).
Podle Voddka a Kucharcikové (2011, s. 102) je nejvice ovliviiovana motivace ticastniki:

- hodnotou, kterou ucastnici pfisuzuji vzdélavaci akci vzhledem k jejich

soucasnému pracovnimu zafazeni a budouci kariére,

- okolnosti, zda je vzdélavaci akce prizplisobena identifikovanym potiebdm

nebo jestli je jednordzova a nebere ohled na aktudlni vzdélavaci potteby.

1.3.1. Organizace a zabezpeceni vzdélavaci akce

Organizace firemniho vzdélavani a jeji ispésnost stoji z 90% na organizacnim zajisténi
(Bartorikova, 2010, s. 168) a je souhrnem celé pripravy a obsahuje minimalné ¢innosti
jako: zajisténi propagacnich aktivit, uzavirani smluv s lektory, pfipadné s autory
studijnich text(i, evidence ucastnikil véetné zajisténi jejich informovanosti, pfiprava
harmonogramu vzdélavaci akce, zajisténi tisku a kopirovani studijnich materialf,
zajisténi prostor pro vzdélavaci akce, zajisténi technického vybaveni a zazemi dle

pozadavkt lektord, zajisténi pfipadnych potfebnych pomftcek pro tucastniky,
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pfipadné zajisténi dopravy, stravovani, evidenci a platby lektorim a dalSim
dodavateltim vzdélavacich akci (véetné pripadnych dalsich ¢lenti projektového tymu),
evidence vystuptl a zpracovani evaluace, pfipadné priprava certifikace, zpracovani

podkladii pro zavérecnou zpravu, zpracovani ucetni bilance, a dalsi.

1.3.2. Casovy a mistni plan

Pripraveni pisemného casového a mistniho planu formou tabulky je dalsim klicovym
krokem, kde je dtilezit4 prehlednost a ¢asovy sled jednotlivych ¢innosti (Bartorikova,

2010, s. 170).

Cilem planu je poskytnout dobry prehled o jednotlivych organizac¢nich ¢innostech,

jejich terminech, do kdy je tfeba jednotlivé kroky realizovat a odpovédnych osobach.

1.3.3. Kalkulace naklada vzdélavaci akce

K realizaci vzdélavaci akce je nezbytna i analyza nakladd. Muzik (2000, s. 74) definuje
tuto analyzu jako zhodnoceni ekonomickeé efektivity planované akce pro firmu nebo
jinou instituci, zahrnujici zdroje potfebné k realizaci, ndklady na tyto zdroje a vynosy
¢i ndklady béhem urcitého obdobi. Prokopenko a Kubr (1996, s. 156) déli naklady na

vzdélavaci akci do dvou kategorii:

1. fixni ndklady na vzdélavaci program (napi. lektor, vyukové poplatky,
najemné) a
2. variabilni ndklady na ucastniky (napt. cestovné, stravovani, ubytovani,

ztrata pracovni doby).
1.4 Vyhodnoceni vzdélavaci akce

Je dtlezité zdtraznit, Ze samostatnou soucasti je zpétnd vazba a vyhodnoceni
vzdélavaci akce, coZ bude pfedmétem nasledujici kapitoly. Vyhodnoceni vzdélavani
slouzi k porovnani stanovenych cili s dosazenymi vysledky, aby bylo mozné

posoudit, do jaké miry vzdélavaci program splnil sviij ticel (Armstrong, 2007, s. 507).
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Tento proces podle Kirkpatrickova modelu, jako jednoho z modeli evaluace,
umoznuje komplexni zhodnoceni vlivu vzdélavani na tcastniky, jejich poznatky,

chovani a celkové vysledky v organizaci (Armstrong, 2015, s. 368).

Prasilova (2006, s. 134-135) popisuje evaluaci jako proces, ktery ovéfuje, zda byla
uspokojena vzdélavaci potfeba a dosaZen specifikovany cil. Tento proces nam také
poskytuje cennou zpétnou vazbu, ktera podporuje nejen motivaci, ale je klicova pro

aktivni pristup k uceni.

V ramci firemniho vzdélavani se casto pouzivaji dva typy evaluace - formativni a

sumativni (Bartonkova, 2010, s. 184).

- Formativni hodnoceni probihd pribézné a zaméfuje se na to, zda tcastnici
dosdahli ocekavanych vysledkii, hodnoti lektory, komunikaci a prostfedi, coz
umoznuje rychlou ndpravu a pfizplisobeni probihajici vzdélavaci akce.
Pouzivaji se zde naptiklad testy, dotazniky, rozhovory a hospitace.

- Sumativni hodnoceni je findlni a souhrnné a provadi se na konci vzdélavaci
akce. Jeho vysledky mohou ovlivnit dalsi akce. K jeho provedeni se pouZivaji

testy, pozorovani a dotazniky.
Kirkpatrickiiv model evaluace

Jeden z nejcastéji pouzivanych modeld ve firemnim vzdélavani je Kirkpatricktiv
model evaluace. Armstrong (2015, str. 368) popisuje ¢tyfi trovné hodnoceni
vzdélavani predstavené Kirkpatrickem (1994), které nabizeji komplexni pohled na

ucinnost vzdélavacich program:

- vyhodnocovéani reakci — na prvni trovni se hodnoti reakce ucastnikdi na
vzdélavani, zahrnujici jejich spokojenost a nazory. Tedy jak se ji to libilo?
Metody zahrnuji kvantifikaci reakci pomoci formulaf(i, sbér ndzorti a

pripominek od ucastniki.
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- vyhodnocovani poznatkidl — druhd troven zkoumad poznatky, které si ticastnici
z vzdélavaci akce odnesli, véetné znalosti, dovednosti a postojia. Metody
zahrnuji pouZiti testi pfed a po vzdélavaci akci, pisemnych zkousek nebo
ustnich rozhovort.

- vyhodnocovani chovani — na tfeti tirovni se sleduje zména chovani tcastniki v
praxi po absolvovani vzdélavaci akce, zda dochézi k pfenosu nauceného do
redlnych pracovnich situaci. Metody zahrnuji pozorovani chovani ucastnikii v
pracovnim prostfedi a zpétnou vazbu od vedoucich pracovnikt.

- vyhodnocovani vysledk — na ¢tvrté arovni se posuzuji pfinosy vzdélavani v
porovnani s ndklady na vzdélavaci akce, zda dochézi ke zlepseni vykonu
organizace. Metody zahrnuji analyzu dat, méfeni vykonnosti a porovnani

vysledk s pfedchozimi obdobimi.

Neéktefi odbornici prosazuji také dalsi aspekty vyhodnocovani vzdélavani

(Armstrong, 2015, s. 369):

- navratnost investic (ROI): Tento ukazatel méti celkovy dopad vzdélavani na
vykon organizace v porovndni s ndklady na vzdélavaci programy. Metoda
vypoctu zahrnuje odeéteni ndkladd na vzdélavani od pfinosti z vzdélavani a
jejich vyjadreni v procentech.

- ndavratnost ocdekdavani: Tento pfistup se zaméfuje na dosazené vysledky
vzdélavani ve srovnani s ocekdvanymi pfinosy. Metoda vyhodnoceni zahrnuje

definici o¢ekdvanych pfinosti a jejich porovnani s dosazenymi vysledky.

Zaméteni mé prace na rozvoj vzdélavacich aktivit v organizaci vyzadovalo pfesné
definovani klicovych pojmu spojenych s timto tématem. Tato terminologicka jasnost
mi pomohla identifikovat potfebné informace pro navrh vzdélavaciho systému pro
pracovniky spolecnosti XY. Spravné pochopeni teoretickych zakladt a efektivni navrh

systému vzdélavani jsou zavislé na této presnosti v definici.
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Analyza a identifikace vzdélavacich potteb jsou kli¢ové pro navrhovani vzdélavacich
planti. Tato faze zahrnuje sbér informaci o soucasnych znalostech, dovednostech a
vykonnosti pracovnikti. Ziskané poznatky jsou nasledné vyuzity k planovani obsahu

a efektivnimu alokovani finan¢nich prostfedki.

Pro systematicky sbér dat vyuZivam rtizné zdroje, vcetné celopodnikovych udajt,
informaci o pracovnich pozicich a individudlnich profilech zaméstnancti. Metody

zahrnuji analyzu internich dokumentti, pracovnich popist a vysledki Setfeni.

Analyza vzdélavacich potieb ve spolecnosti XY identifikuje nedostatky v
dovednostech a znalostech, coz je klicové pro navrhovani efektivnich vzdélavacich
programu. Cilem je podpoftit dlouhodoby rtist a ispéch spolecnosti prostfednictvim

cileného a systematického rozvoje pracovniki.

Dtikladna analyza vzdélavacich potfeb je zdkladem pro tspésné vzdélavaci aktivity.
Je klicova pro identifikaci oblasti potfebujicich zlepSeni a navrhovani programi s
méfitelnymi vysledky, které odpovidaji potfebam zaméstnancti a cilim spolecnosti

XY.
2. Systém vzdélavani ve spolecnosti XY

V predchozich kapitoldch jsem definoval terminy a popsal systematicky proces
vzdélavani pracovnikil v organizaci. Vzhledem k tomu, Ze cilem mé prace je vytvofit
navrh systému vzdélavani ve spolecnosti XY, pfevedu teoretické poznatky do

praktického navrhu.

V rdmci snahy o dalsi rozvoj a posileni vzdélavacich aktivit ve spolecnosti XY je
nezbytné systematicky pfistoupit k navrhovani a implementaci nového vzdélavaciho
systému. JelikoZ momentalné ve spolecnosti chybi jakykoliv strukturovany pfistup ke
vzdélavani pracovnikii, rozhodl jsem se iniciovat proces vytvofenim takovéhoto

systému vzdélavani pomoci ¢ty zdkladnich krokti uvedenych v kapitole 1, ktery bude
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opakované pouzitelny a plné€ integrovany do firemni strategie a cilti. Tyto ctyfi kroky

jsou:

- Analyza a identifikace vzdélavacich potfeb
- Planovani vzdélavaci akce

Realizace vzdélavaci akce

- Vyhodnoceni vzdélavaci akce

Zavedeni téchto krokii, které jsem teoreticky vymezil a popsal vyse, vytvori model
vzdélavaci akce a tento proces bude mozné systematicky opakovat, ¢imz vznikne cely

vzdélavaci systém.
Nasledujici kroky popisuji postup vytvofeni funkéniho vzdélavaciho systému.
2.1. Analyza a identifikace vzdélavacich potieb

Analyza a identifikace vzdélavacich potfeb je prvnim a klicovym korkem. K jeho

naplnéni pottebuji shromazdit data z prostfedi spolecnosti.

Cilem mé bakalarské prace je navrhnout systém vzdélavani pracovnikii ve spolecnosti
XY na zdkladé analyzy soucasného stavu. Spole¢nost XY preferuje zachovani

soukromi svych internich dat.

Pro analyzu vzdélavacich potfeb je dtlezité zjistit, jakym zptisobem spole¢nost XY

doposud v oblasti vzdélavani postupovala.
2.1.1. Zdroje a metody analyzy vzdélavacich potieb

Sbér dat jsem provedl systematickym vyhledavanim a naslednou analyzou informaci
internich zdroja ve spolecnosti XY, data jsem vyhledaval a sbiral ze tf1 oblasti zdrojti,

jak je popsano v kapitole 1.1.:
1. celopodnikové tdaje

34



2. udaje o pracovnich mistech

3. tudaje o jednotlivych pracovnicich

Jako metodu jsem zvolil sociologicky vyzkum, dotaznikové Setfeni a rozhovory s
pracovniky personalniho oddéleni z davodu absence jakéhokoliv vzdélavaciho

systému ve spolecnosti XY.
2.1.2 Celopodnikové udaje - interni materialy spolec¢nosti XY

Cilem je ziskat celkovy obrdzek o tom, jak spolecnost ke vzdélavani pracovnikt
pfistupuje. Jaké zdroje a prostfedi pro podporu vzdélavani vytvari a zda je naptiklad

vzdélavani soucasti celopodnikové strategie.

Spole¢nost XY neprovadi systematické vzdélavani pracovnikii, i kdyZ si v kontextu
konkurenceschopnosti, méniciho se trhu, pfistupu zakaznik a pfichdzejicich novych
trendti, spolu s nutnym zvySenim loajality a motivace pracovnikil na vSech trovnich

pIné uvédomuje nutnost takovyto systém vytvorit a zavést.

Spolec¢nost disponuje potfebnymi zdroji, persondlni oddéleni bude do budoucna

posileno o specialistu zaméfeného na rozvoj pracovnikd.

Pfipravovand strategie spolecnosti obsahuje uZz pro nadchdzejici obdobi prvky

cileného a systematického vzdélavani pracovniki i s ocekdvanymi dopady.
Na trovni celopodnikovych tidajti jsem pouzil ndsledujici metody:
1. Analyza firemnich dokumentt: dokumenty tykajici se persondlni strategie.

Podrobnym studiem dokument(i jsem zjistil, Ze zaméstnanci prosli pouze
zdkladnimi Skolenimi pfedevsim predepsanymi zdkonem nebo profesnimi
vyhlaSkami, pfipadné skolenimi uzce spjatymi s vyrobnim programem
spolecnosti XY. Spolecnost XY vSak nesouhlasila se zvefejnénim téchto

internich dokumentti, takZe je mohu specifikovat pouze obecné.
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2. Analyza prizkumu potfeb a spokojenosti zdkaznikti:

Pfi studiu dokumentti jsem se setkal s tim, Ze zdkaznici ¢asto poukazovali na
neosobni komunikaci a nevhodnou formulaci nabidky, coZ naznacovalo
potiebu zlepSit dovednosti pracovnikti i v téchto oblastech. Bohuzel jde opét o
interni dokumenty u kterych spolecnost XY nesouhlasila se zvefejnénim. Jistym

voditkem s relevantnimi daty se stal rozeslany dotaznik popsany niZe.

Kazd4 organizace je jedinecnd svym zamétenim, vnitfni kulturou, mistem podnikani
a stylem vedeni. Neexistuji dvé zcela stejné spolecnosti. Tyto rozdily tvofi zdkladni
charakteristiky, které definuji identitu kazdé organizace a ovliviiuji jeji vnitfni procesy

a vnéjsi projevy.

V soucasném dynamickém podnikatelském prostiedi je nezbytné, aby spolecnosti
nejen disponovaly $pickovym technologickym vybavenim a provadély strategické
investice, ale také kladly dtraz na své zaméstnance. Lidsky kapital, tedy znalosti,
schopnosti a dovednosti pracovnikii, pfedstavuje klicovy prvek pro dosazeni
konkurenceschopnosti. Motivace a nadSeni zaméstnanci hraji zdsadni roli pri

dosahovani cilti spole¢nosti a mohou byt rozhodujici konkurenéni vyhodou.

Chtél bych zdaraznit, Ze v centru kazdé uspéSné vyrobni organizace stoji jeji
zaméstnanci. Jejich neustdlé vzdélavani a rozvoj jsou investici, kterd se mnohonasobné

vraci v podobé zvysené produktivity, spokojenosti zaméstnancti a celkového rtistu

spolec¢nosti.
Individudlni Groven

Spole¢nost XY nema zavedeny systém kompetenci, proto jej pro analyzu vzdélavacich

potieb nemohu vyuzit.

Na trovni jednotlivce probiha analyza dat pomoci nasledujicich metod:
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1. Analyza osobnich dokumentti: slozky jednotlivych pracovnikd, informace o
nejvyssim dosazeném vzdélani, absolvovanych kurzech a zdkonnych

skolenich.

Vzhledem k tomu, Ze spolecnost XY nesouhlasila se zvefejnénim internich
dokumenti, mohu tyto dokumenty specifikovat pouze obecné: Kromé
vzdélavani prfedepsanych zakony, pfipadné téch, které jsou nutné realizovat
v zdjmu predmétu podnikani spolecnosti, neni vzdélavani nijak systematicky

realizovadno ani organizovano.

2. Analyza popisu pracovniho mista: dokument zahrnuje seznam ¢innosti, tkold,
odpovédnosti, pravomoci a pracovnich podminek spojenych s konkrétnim
pracovnim mistem. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost XY nesouhlasila se
zvefejnénim internich dokumentt, mohu tyto dokumenty specifikovat pouze

obecné:

Z poskytnutych materidla plyne, ze se vzdélavani tiéastni pracovnici nahodile,

chaoticky, bez systematického pfistupu.

3. Analyza roc¢niho hodnoceni pracovnika: vysledky prace pracovnika, jeho
pracovni chovani a vztahy se spolupracovniky a zdkazniky. Vysledky
hodnoceni mohou daéle slouzit jako podklad pro rozhovory s vedoucimi
pracovniky pfi spolecném hledani zptisobti zlepSeni. I zde spolecnost XY

nesouhlasila se zvefejnénim.

Analyza téchto dokumentti ukazala, Ze hlavni ndplni prace zaméstnancti spolecnosti
XY je plnéni pracovnich tkol a zlepSovéani profesnich dovednosti. Z hodnoceni

zaméstnancli vyplynulo, Ze je potfeba prohloubit jejich odborné znalosti a dovednosti.
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Rozhovor

Rozhovory s pracovniky — pro lepsi pochopeni specifickych vzdélavacich potteb

jednotlivych pracovniki na réiznych arovnich jsem se rozhodl provést rozhovory.

Rozhovor miize pomoci identifikovat problémy a navrhnout feSeni. Pracovnik mize

poskytnout informace, ale stava se, Ze fika to, co chce dotazujici slySet.

Rozhovory s vedoucimi pracovniky a s pracovniky personalniho oddéleni jsem si
pfipravil sadu otdzek, které jsem pouzil pfi rozhovorech s pracovniky personalniho
oddéleni a nékterymi vedoucimi pracovniky. Tyto polostrukturované rozhovory
slouzi ke sbéru relevantnich tidajii v ramci analyzy a identifikace vzdélavacich potieb,
jak ukazuje priloha ¢.1, mi pomohly ziskat pfedstavu o celkovém stavu vzdélavani ve
spolecnosti XY a tedy odpovéd na otdzku: Jak je nastaven systém vzdélavani ve

spolecnosti XY?

Navrh otazek pro rozhovor:
Jméno:

Oddéleni/ asek/ stfedisko:

1. Jak si pfedstavujete, Ze by mél vypadat vzdélavaci systém ve vasi spolecnosti?
Jakou roli, by mélo hrat vzdélavani vasich pracovnikt?
Jak by podle Vas mélo vzdélavani ve spolecnosti pomahat napliiovat firemni cile?

Jaké konkrétni typ Skoleni by podle Vas pomohl aktualné nejvice?

ook wen

Mate néjaké konkrétni typy Skoleni, které by na Vasem tiseku pomohly nejvice?

Piloha ¢.1: Rozhovor — ndvrh otdzek pro rozhovor s vedoucimi pracovniky.

Vyhodnoceni otdzek nasledné poskytne vhled do organizace a fungovani firemniho

vzdélavani a jeho nedostatkti a potteb.

Vystup z pohovorti mohu z diivodu bezpec¢nosti a z4jmt spolecnosti XY pfiblizit

pouze obecné:
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- Spolecnost si uvédomuje dtlezitost vzdélavani pracovnikii

- Spolecnost potfebuje zavést systematické vzdélavani pro rozvoj svych
pracovnikil a pro tento tcel uz byly podniknuty kroky jak v cilech a strategiich
spolec¢nosti, tak personalné na personalnim oddéleni.

- Vzdélavani v soucasném konkurenénim prostfedi hraje pro spolecnost
klicovou roli a je povazovano za klicové nejen v motivaci, sniZeni fluktuace, ale
predevsim naplnéni firemnich cilt

- Vedle specifickych vzdélavacich aktivit se ucastnici shodli na potfebé

vzdélavani v oblasti komunikace a eliminace konflikti na pracovisti.
Dotaznik

Jednim z nastrojt, ktery napomdahd v procesu analyzy a identifikace vzdélavacich
potieb je dotaznik. Tento je moZzné naptiklad prostfednictvim persondlniho oddéleni
rozeslat vSem pracovnikiim a jeho cilem je zjistit, jaké maji potfeby vzdélavani ve

vztahu ke své kvalifikaci pfipadné naptiklad ke zvyseni své vykonnosti.

Dotaznik (pfiloha ¢.2.) obsahuje otazky tykajici se soucasnych dovednosti pracovnik,

potieb pro dalsi rozvoj a oblasti, ve kterych citi nedostatky.

Dotaznik firemniho vzdélavani:

Dobry den,

prosime Vis o vyplnéni ndsledujiciho dotazniku, ktery ndim pomiize lépe porozumét Vasim individudlnim
vzdéldvacim pottebdm. Vase odpovédi budou klicové pro pldnovini vhodnyjch rozvojovyjch aktivit ve firmé XY.
Dékujeme za Vasi nicast.

Jméno:
Oddéleni/ Gsek/ ¢islo stiediska:

Pracovni pozice:

Jaké dovednosti a znalosti povazujete za nejdtilezitéjsi ve Vasi soucasné pracovni roli?

Jaké vzdélavani potfebujete ke zvySeni své vykonnosti?
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Jaké nové dovednosti by Vam pomohly vylepsit Vasi produktivitu nebo kvalitu prace?

Firemni vzd€lavani povaZzujete za (prosim zatrhnéte jednu odpovéd):
- velmi dtlezité
- dalezité

- nedtlezité

Utastnil/a jste se v minulosti n&jakych vzdélavacich akci ve firmé? (zatrhnéte a p¥ipadné dopiste
odpovéd)

- Ano —jakych:

- Ne

Pokud ano, byly pro vas prinosné?
- Ano

- Ne

Mate néjaké navrhy na zlepseni pracovnich postupti nebo procesti ve Vasem tymu nebo oddéleni?

Ptiloha ¢.2: Dotaznik pro zjisténi vzdéldvacich potveb pracovnikii

Vystupy dotazniku jsou nasledné podkladem pro podrobnéjsi analyzu potfeb

vzdélavani.

V nasem pripadé se vyjadfilo celkové 31 % dotazanych ucastniki, kde ve

vétsiné pripada (87%) prevladala potfeba komunikacnich dovednosti,

dovednosti spojenych s pouzivanim vnitropodnikového softwaru a skoleni pro

feSeni konfliktti.

-V piipadé pozadovanych dovednosti pak pfevlddala komunikace a feSeni
konfliktti 86%.

-V pripadé otdzek na dulezitost vzdélavani ve spolecnosti XY, se 99% shodlo na
jejich vysoké dtilezitosti, kdyz hodnotili , velmi dilezité”.

- Otézky tykajici se ticasti na vzdélavacich akcich organizovanych spolec¢nosti

v minulosti odpovédéla pozitivné pouze 3% dotazanych a vSechny odpovédi se

tykaly vzdélavani spojeného s predmétem podnikani spolecnosti. Zde 100%

odpovédéli, ze vzdélani mélo pro tcastniky prinos.
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Tento dotaznik lze pfed spusténim vnimat jako ndstroj, ktery spolecnosti XY ukaze

prvni kroky ve vzdélavani pracovnikti. Doporucuji tento dotaznik pozdéji zopakovat.
Pozorovani

Aktivni sledovani prace na pracovisti a identifikace nedostatki v dovednostech a
znalostech pfimo béhem provadeéni tkolt je dals$im nastrojem pouZivanym v ramci
analyzy a identifikace vzdélavacich potfeby vramci vzdélavani pracovniki ve
spolecnosti. V naSem pfipadé mi nebylo umoznéno pozorovani z jiz vySe uvedenych

davodd.

Analyza ziskanych dat z dotaznikii, rozhovort a pozorovani umoZznuje identifikovat
klicové oblasti, kde existuji vzdélavaci mezery a potieby a tyto vysledky zpracovat do
strukturovaného reportu, ktery dale poslouZi k vlastnimu pldnovani vzdélavaci akce.
Pfi zpracovani dat je dilezité udrzovat vysokou miru divérnosti a respektovat interni

politiky spolecnosti tykajici se zvefejnovani internich dokumentt.
Prostredi spolecnosti XY

Mym cilem je vytvofit ndvrh vzdélavaciho systému pro spolecnost XY. Pted
samotnym procesem navrhu je nezbytné pochopit prostredi, ve kterém bude tento
systém fungovat. Klicové je zjisténi, zda spole¢nost podporuje vzdélavaci iniciativy a
vytvari pro né adekvatni podminky, coz vyrazné ovliviuje efektivitu vzdélavacich
akci. Vyznamné je nejen fyzické prostiedi, ale i organiza¢ni kultura a podpora ze

strany vedeni.

Pro navrzeni efektivniho vzdélavaciho systému je podstatny dikladny popis prostredi
ve spolecnosti XY, ktery odrazi specifickou atmosféru danou mezilidskymi vztahy a
pracovnimi podminkami. Spolecnost, zaméfujici se na zakdzkovou strojirenskou
vyrobu, péstuje kvalitni vztahy se zdkazniky a dba na etické jednani s dodavateli i
zaméstnanci. Vedeni klade velky dtiraz na kvalitu a kreativitu pfi pInéni zdkaznickych

pozadavkd.
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V soucasné dobé je vzdélavani vnimdno jako klicovd investice do zaméstnanct,
prinasejici konkurenc¢ni vyhodu. Historicky vSak byl rozvoj zaméstnancti zanedbavan,
probihal nesystematicky a bez koordinace. Personalni oddéleni, které se dosud
zaméfovalo primdrné na administrativni tkoly, bylo povéfeno vypracovanim
systému vzdélavani. Vize vedeni sméfuje k vytvoreni vzdélavacich ndstrojii pro
vSechny turovné spolecnosti, coZ by mélo béhem dvou let vést ke zvySeni kvality

produkt a sluzeb.

Spolec¢nost XY, rodinny podnik s vice nez 15letou tradici a vice nez 120 zaméstnanci,
si je védoma dtilezitosti lidského kapitalu a potfeby jeho systematického rozvoje pro
zlepSeni vykonnosti a konkurenceschopnosti na trhu. Analyza tohoto kontextu je
esencialni pro pochopeni vzdélavacich potteb a pro navrh efektivnich vzdélavacich

strategii.
Vize a poslani spolecnosti

Vize a poslani spolecnosti predstavuji dlouhodobé cile a hodnoty, které organizace
sleduje. Tyto prvky jsou klicové pro vytvareni a udrZovani vzdéldvacich programd,

jez podporuji strategické cile spolecnosti.

Spolecnost XY je vyznamnym hrdc¢em na trhu ve svém oboru. V této ¢asti se zaméfime
na popis prostiedi vzdélavaci akce, vizi a poslani spolecnosti, organizacni strukturu a

aktudlni praxi vzdélavani.

Pochopeni dlouhodobych ciltt a hodnot spolecnosti XY je zdsadni pro pochopeni
kultury a prostfedi firmy, coz ovliviiuje efektivitu a uspésSnost vzdélavani

zaméstnancu.

Spolecnost XY je vyznamnym hracem na trhu s vlastnimi vyrobnimi kapacitami, které
zahrnuji lisovaci linky a komplexni logistickou strukturu, doplnénou vlastnim
vyzkumnym a vyvojovym stfediskem. Jejim hlavnim cilem je zajistovat specificky

segment pryzovych produktti pro strojirensky a automobilovy trh.
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Vize spolecnosti spocdiva v neustalém zlepsovani vyrobnich postupti a produkt,
udrzovani technologickych trendi v oblasti zpracovani pryze a udrZeni pozice vysoce
kvalitniho a spolehlivého dodavatele. Spolecnost XY chce byt klicovym dodavatelem
(dalsi podrobnosti jsou kvtili utajeni nedostupné). V personalni roviné chce spole¢nost

mit "stabilizovany, loajalni a vysoce vykonny tym zaméstnanci".

Spolec¢nost klade dtiraz na kvalitu nejen ve formé vystupti a kontroly vyrobkd, ale také
v dodrZovani smluvenych termint. Pro naplnéni této vize je klicova efektivni
komunikace, zejména na urovni stfedniho managementu, kterd umoznuje efektivni

prenos informaci a fizeni v ramci organizace.

Ackoli spole¢nost zacala jako rodinny podnik, dnes se rozrostla na rozsahly provoz s
vice nez 120 zaméstnanci. Rust firmy pfinesl nové vyzvy, vcetné slozitéjSiho

operacniho fizeni a potieby profesionalniho pfistupu k fizeni a komunikaci.
2.1.3 Organizacni struktura

Organizacni struktura (obrdzek ¢.3) vyrazné ovliviiuje zptisob planovani a realizace
vzdélavacich aktivit. Hierarchické struktury mohou mit rizné dopady na vzdélavani,
zejména pokud jde o rozhodovaci procesy a komunikaci mezi jednotlivymi trovnémi

managementu.

Spolec¢nost XY ma hierarchickou organizaéni strukturu, kde na vrcholu stoji generalni
feditel, ktery je zaroven majitelem spolecnosti. Pod nim jsou tfi feditelé, kazdy
odpovédny za jednu z divizi. Tito feditelé fidi liniové manazery, ktefi maji na starosti
jednotlivd oddéleni a tymy pracovnik(i. Tato struktura muze ovlivnit efektivitu
vzdélavacich aktivit, protoze rozhodovaci procesy a tok informaci musi prochazet

nékolika trovnémi managementu.
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Generalni reditel

Reditel pro vyvoij, Reditel pro Reditel pro

vyrobu, obchod a administrativu a kvalitu a

logistiku personalni odd. bezpecnost
Vyzkum a vyvoj, inZenyring Administrativa Kvalita a kontrola
Vyroba Personalni odd. BOZP a ochrana ZP
Obchod

Logistika a sklady
Udrzba

Obrazek ¢.3: Organizacni struktura spolecnosti (zdroj: vlastni zpracovani)

2.1.4 Vzdélavani pracovniki ve spolecnosti XY
Soucasna situace vzdélavani

Vzdélavani pracovnikii ve spolecnosti XY probiha nahodile a chaoticky, fizené spise
aktudlni potfebou neZ systematickym planovanim. Systematické vzdéldvani je
zajisténo pouze v oblastech predepsanych zdkonem ¢i profesnimi normami, i kdyz ani
zde neexistuje pevny plan. Vzdélavani zaméfené na technologie a vyrobni procesy je
organizovano podle momentdlnich pozadavka zdkaznikt nebo aktudlnich trendi,
zaméfuje se na oblasti tizce souvisejici s povinnostmi a pfedmétem podnikani a
vétSinou zahrnuje fadové pracovniky. Toto vzdélavani je spiSe reakci na nutnost
plnéni zavaznych povinnosti nez vysledkem systematického vzdélavaciho planu. A

aktudlné jsou vyuzivany tyto formy vzdélavani:
Veletrhy a odborné konference

Veletrhy a odborné konference poskytuji pracovnikiim pfilezitost ziskat nové
poznatky a osvojit si moderni trendy a postupy v oblasti technologii souvisejicich s
predmétem podnikdni spolecnosti. Tyto akce jsou organizovany persondlnim

oddélenim ve spolupraci s vedenim spole¢nosti.
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Samostudium

Persondlni oddéleni ve spolupraci s ostatnimi slozkami spolec¢nosti XY pripravuje
vzdélavaci materidly zamérfené na jednotlivé oblasti pracovni naplné, které jsou
pristupné prostfednictvim interniho portalu. Pracovnici je zpracovavaji formou
samostudia ve svém volném case a aplikuji ziskané poznatky do své kazdodenni

praxe. Nadfizeni poskytuji podporu formou mentoringu.

Technické a personalni oddéleni napfiklad pfipravuje materidly pfi zavadéni nové
technologie, produktu nebo zméné materidlu. Tyto materidly jsou kli¢ové pro uspésné
zvladnuti inovaci a jsou predavany pracovnikiim k dtkladnému nastudovani.
Pracovnici se tak aktivné zapojuji do procesu rozvoje nové technologie a spolu s
podporou nadfizenych zaclefiuji nové poznatky do kazdodenni pracovni rutiny.
Nasledné ptfedavaji své znalosti a dovednosti svym kolegtim formou praktického
proskoleni na pracovisti, ¢imz se zajisStuje kontinudlni vyvoj a zdokonalovani

pracovnich postupt v celé firmé.

Mentoring

Nadfizeni hraji klicovou roli v rozvoji svych podfizenych prostfednictvim
mentoringu. Kazdy pracovnik ma pfidéleného mentora, ktery poskytuje individudlni
podporu a zpétnou vazbu pfi ukotvovani naucenych dovednosti. Mentoring je ve

tirmé zaveden jako pravidelnd a strukturovand sluzba, umoznujici systematicky

rozvoj dovednosti pracovnik a ziskavani novych perspektiv.
Externi kurzy

Externi kurzy predstavuji dalsi prvek vzdélavani pracovnikti. Tyto kurzy jsou
vybirdny spiSe nahodile a nekoordinované, coz vede k rozdrobeni ti¢inku vzdélavani,
protoze se ucastni jednotlivci nebo malé skupiny pracovnikd. Priizkumem bylo
zjisténo, Ze tyto kurzy casto neposkytuji relevantni informace nebo nastroje pro

specifické role pracovniki ve spolecnosti.
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Pracovnici jsou na kurzy posilani po malych skupinach nebo jednotlivé, coz ztézuje
koordinaci a sdileni ziskanych znalosti. Tento pfistup omezuje efektivitu vzdélavani,
protoze pracovnici nemaji moznost sdilet poznatky s ostatnimi cleny tymu.
Vysledkem je nekoordinované vzdélavani, které ma nékolik negativnich dtisledkt

ovliviiujicich efektivitu a produktivitu pracovniho prostfedi.

Jednim z hlavnich problémi je nedostatecné sdileni znalosti a poznatki mezi
zaméstnanci. Rtizni pracovnici maji riazné urovné znalosti a dovednosti, coz vytvari
nerovnovahu a nesourodost v pracovnim prostfedi. Nedostatecnd komunikace a
koordinace vede k tomu, Ze specializované znalosti jednotlivcil zlistavaji nevyuzité,

coz dale prohlubuje rozdily v pracovnich schopnostech a znalostech mezi pracovniky.

Na zakladé mého pozorovani a analyzy jsem pfiSel k ndzoru, Ze je nezbytné pro dalsi
rozvoj a posileni vzdélavacich iniciativ ve spolecnosti XY systematicky pfistoupit k
navrhu a implementaci nového vzdélavaciho systému. V soucasnosti spolecnost
postrada jakoukoliv strukturovanou metodu vzdélavani svych pracovnikd, coz mé
vedlo k rozhodnuti zah4jit proces vytvareni opakované pouzitelného a s firemnimi cili

integrovaného systému.

V tuto chvili se nachazime v kritickém bodé projektu, kde probiha analyza a
identifikace vzdélavacich potfeb a interpretace shromazdénych dat. Zasadni je
posouzeni, zda Ize identifikovany problém - rozdil mezi soucasnym a pozadovanym
stavem - feSit prostfednictvim vzdélavacich aktivit. Pokud dospéjeme k zavéru, ze
vzdélavani je adekvatni feSeni, bude nutné navrhnout dal$i etapy vzdélavaciho

projektu, jak uvadi Bartorikova (2010, s. 134).
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2.2. Planovani vzdélavaci akce

Pfenos informaci do planu vzdélavani

Informace ziskané z analyzy vzdélavacich potfeb budou zaclenény do komplexniho
planu vzdélavacich aktivit. Pro efektivni fungovani celého systému vzdélavani
zameéstnancli spolecnosti XY je esencidlni, aby byly popsané kroky pravidelné

opakovany a aplikovany systematicky a metodicky.

Proces planovani vzdélavacich akci, ktery vychdzi z dtkladné analyzy potfeb
zaméstnanct, je klicovy pro systematické zlepSovani jejich dovednosti a znalosti v
souladu s firemnimi cili a strategiemi. Vzdélavani tak predstavuje investici do
profesniho rastu zaméstnancli a soucasné podporuje celkovy rozvoj a

konkurenceschopnost organizace.

Po rozpoznani klicovych vzdélavacich potieb zaméstnanct se plan zaméfi na definici
jasnych a meéfitelnych cili vzdélavacich akci, vybér ucinnych metod a forem
vzdélavani, a nasledné na implementaci a hodnoceni efektivity téchto akci. Tato sekce
detailné popisuje kroky, které musi spolecnost XY provést, aby tispésné planovala a
realizovala vzdélavaci iniciativy, které pfinesou ocekavané vysledky a posili jeji trzni
pozici. Do planu budou zafazena specificka Skoleni a rozvojové programy pro urcené
oblasti, stanoveny terminy jejich realizace a uréeny osoby odpovédné za implementaci

a hodnocent jejich tcinnosti.
Identifikace konkrétnich vzdélavacich potteb

Na zékladé provedené analyzy provedu identifikaci klicovych oblasti, kde je zapotiebi
dalsiho rozvoje. Jde o specifikaci, jaké dovednosti a znalosti jsou potiebné pro zlepseni
vykonu pracovnikii zaméstnancti spolecnosti. Vystup formou tabulky mtize vypadat

tak, jak uvadi ptiloha ¢.3. a jeji priklad.
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Oblast

Identifikace konkrétnich
vzdélavacich potreb

Mozny navrh feSeni

Technické dovednosti

Rozpoznatelné nedostatky v
ovladani novych technologii a
procesti ve vyrobe.

Navrhnout pravidelna skoleni
zaméfenda na tyto
technologie.

nové

Manazerské dovednosti

Potteba zlepSeni v oblasti fizeni
tymt, komunikace a TfesSeni
konflikta sttednim
managementem

mezi

Planovat kurzy zaméfené na
rozvoj téchto meékkych
dovednosti.

Firemni kultura a hodnoty

Zjisténi nedostatecnych znalosti
o bezpecnostnich postupech
mezi zaméstnanci.

Navrhnout Skoleni zaméfena
na posileni téchto hodnot
napric organizaci.

Bezpecnost prace

Zjisténi nedostatecnych znalosti
o bezpecnostnich postupech
mezi zaméstnanci.

Organizovat Skoleni zaméfena
na bezpecnost prace a ochranu
zdravi.

Ptiloha ¢.3 - Ptiklad konkrétnich vzdéldvacich potieb

Analyza a identifikace vzdélavacich potfeb je klicovym krokem pro planovani
vzdélavaci akce. Pfi analyze a identifikaci vzdélavacich potfeb bereme v potaz razné
zdroje informaci, véetné osobnich a pracovnich dokumentti, rozhovorti a prazkumi.
Tyto informace mohou byt ziskdvadny anonymné a zobecnény, aby byla zajisténa
dGvérnost. Na zadkladé této analyzy identifikujeme oblasti, ve kterych je potfeba

pracovniky dale vzdélavat a rozvijet jejich dovednosti.
2.2.1 Cile vzdélavaci akce

Analyzou zjisténé vykonnostni mezery pomohou stanovit konkrétni vzdélavaci cile a
plan. Vzdélavaci cile jsou konkrétni znalosti a dovednosti, které budou vystupem

vzdélavaci akce v oblastech:

- konativni cile - co konkrétné budou tcastnici umét? Napiiklad: tcastnici
budou umét fesit interpersondlni konflikty, a vyjedndvat pfi feSeni sporti v
pracovnim prostfedi, efektivné vést tym a ziskat autoritu vedouciho

pracovnika.
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- afektivni cile — jak konkrétné budou tcastnici schopni reagovat, fesit nastalé
situace? Napriklad: budou schopni objektivniho pristupu pfi feSeni konfliktt,
coz zahrnuje schopnost zachovat klid a rozvaznost a hledat konstruktivni
feSeni, také si udrZet autoritu vedouciho pracovnika prostfednictvim
efektivniho vedeni a komunikace s tymem, respektovani stanovenych pravidel
a vytvareni harmonické pracovni atmosféry, schopnosti aktivné naslouchat a
vénovat ¢as podfizenému a dokazat urcit a ovefit prioritu feSené situace s jejimi
dopady na tym,

- psychomotorické cile — jaké budou mit tucastnici praktické dovednosti?
Napftiklad: budou po skonceni vzdélavaci akce schopni vyjmenovat zasady
feSeni konfliktnich situaci, znat a identifikovat zakladni principy komunikace,

prvky motivace podfizenych.
2.2.2 Studijni plan

Studijni plan vzdélavaci akce se sestavuje na zdkladé stanovenych cild, které jsou
pievedeny do konkrétniho obsahu. Casova dotace, metody a formy vyuky, a
didaktické pomiicky jsou vybrany s cilem dosdhnout optimalniho vzdélavaciho
procesu. Casové rozvrzeni je navrZeno tak, aby umoznilo diikladné pokryti
jednotlivych témat a aktivit. Metody vyuky zahrnuji interaktivni predndasky,

skupinové diskuse, hrani roli, cviceni a praktické ukoly.

Formy vyuky jsou diversifikovany s cilem oslovit rtizné typy tcastnikii a pfizptsobit
se jejich individudlnim preferencim a uc¢ebnim styltim. Didaktické pomticky, jako jsou
prezentace v PowerPointu, audiovizudlni materiadly, praktické ukazky a studijni

materidly, jsou integrovany do vyuky k podpofe efektivniho a interaktivniho uceni.

Tento komplexni pfistup k vyuce umoznuje ticastnikiim dosdhnout stanovenych cili

vzdélavaci akce s maximalnim moznym vysledkem.
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Program vzdélavaci akce ve formé tabulky podle Vodadka a Kucharcikové (2011, s. 100)

uvedeny v tabulce ¢.4. mtiZe cely proces velmi usnadnit.

Den

™

Cas

Téma

Lektor

Misto

Metoda

Pomticky

Ptiloha ¢.4: Program vzdéldvaci akce - piiklad

Osnova vzdélavaci akce pak rozebird podrobné klicové body vyuky a cilti vcetné

zplisobu kontroly (pfiloha ¢.5)

Hlavni cil akce Zpusob kontroly
Ucastnici budou schopni...
Ramcovy cil
Casové dotace Dil¢i cile Zptisob Ucivo Strategie Poznamky
kontroly
Ptiloha ¢.5: Osnova vzdéldvaci akce s piiklady
Studijni plan lze vytvorit jako tabulku. V pfiloze ¢.6 je pfiklad tabulky.
Studijni Casova Formy Metody Didaktické Zptisob
disciplina dotace vzdélavani vzdélavani pomicky/ kontroly
techniky dosaZeni

Ptiloha ¢.6: Studijni plin

Pro kazdou vzdélavaci akci je potfeba vytvorit samostatny plan, tak jak ukazuje

priklad v pfiloze ¢.7. Zde ptiklad planu pro Skoleni komunikac¢nich dovednosti.
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Studijni Casové Formy Metody Didaktické Zptisob
disciplina dotace vzdélavani vzdélavani pomicky/ kontroly
techniky dosaZeni
Uvod, 8:00 — 8:45 Pfima vyuka | Prednaska, Prezentace Prezence,
Zaklady Demonstrovani PowerPoint, Dotazy
komunikace Flipchart, ucastnikl a
Tisténé reakce na né
studijni
materialy
Verbdlnia | 8:45-10:00 Pfima vyuka | Prednaska Prezentace Moderovana
neverbalni spojend s diskusi, | PowerPoint, diskuze,
komunikace Demonstrovani, Flipchart, Dotazy
Hrani roli, Tisténé Ucastnikti a
Simulace studijni reakce na né
materialy
Jasna a 10:00 - 11:00 | Pfima vyuka | Brainstorming, Prezentace Dotazy
presna Prezentace PowerPoint, ucastnikt a
komunikace PowerPoint, Flipchart, reakce na né
Flipchart, Tisténé | Tisténé
studijni materialy | studijni
materialy
Empatie a 11:00 - 12:30 | Pfima vyuka | Prezentace Prezentace Dotazy
naslouchdani PowerPoint, PowerPoint, Ucastnikt a
Flipchart, Tisténé | Flipchart, reakce na né
studijni materialy, | Tisténé
Koucovani studijni
materialy
Motivacni 13:30 - 14:30 | Pfima vyuka | Prezentace Prezentace Dotazy
komunikace PowerPoint, PowerPoint, ucastnikt a
Flipchart, Tisténé | Flipchart, reakce na né
studijni materidly, | Tisténé
Hrani rolj, studijni
Koucovani materialy
Zpusoby 14:30 - 15:30 | Pfima vyuka | Prezentace Prezentace Dotazy
komunikace PowerPoint, PowerPoint, ucastnika a
Flipchart, Tisténé | Flipchart, reakce na né
studijni materialy, | Tisténé
Hrani roli studijni
materidly
Ukonceni 15:30 - 16:00 | Pfima vyuka | Dotaznik zpétné Dotaznik Dotaznik
vazby zpétné vazby | zpétné vazby

Tabulka ¢.7: Studijni pldn — pfiklad skoleni Studijniho plinu komunikace (zdroj: vlastni zpracovini)

V planu je zahrnuta také prestdvka na obéd tcastniki i lektora.
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2.2.3 Obsah vzdélavaci akce

Ze studijniho planu vyplyva obsah vzdélavaci akce — osnovy, jak uvadi ptiklad
v pfiloze ¢: 8. Jde o méfitelnou zménu znalosti. Pfi zpracovani byly zahrnuty konkrétni

zjisténé nedostatky z analyzy a identifikace vzdélavacich potieb.

Studijni oblast/ Obsah aktivity Cil aktivity

aktivita

Uvod a zéklady - Definice komunikace a jeji - Ziskat a osvojit si zakladni
komunikace vyznam v pracovnim prostiedi. principy komunikace a jeji klicovy

- Principy efektivni komunikace
vedeni a motivace tymu.

vyznam pro uspesné vedeni tymu.

Verbalni a
neverbalni
komunikace

- Vyznam verbalniho a
neverbalniho projevu v
komunikaci s tymem.

- Rozpoznavani neverbdlnich
signalti a jejich vliv na
komunikaci.

- Ziskat znalosti o efektivnim
vyuzivani verbalni a neverbalni
komunikace k posileni vztahti v
tymu a zlepSeni porozumeéni.

Jasna a pfesna

- Techniky a strategie pro jasnou a

- Ziskat znalosti o moznostech

komunikace presnou komunikaci s cleny tymu. formulace svych pozadavki a
- Prace s cili, o¢ekavanimi a tkoly v komunikace se ¢leny tymu jasné a
ramci tymu srozumitelné. Osvojit si nové
metody a techniky.
Empatie a - Vyznam empatie a naslouchdni ve | - Ziskat a rozvijet schopnost
naslouchani vedeni a motivaci tymu. naslouchat a projevovat empatii ke
- Techniky pro aktivni naslouchani ¢lentim tymu a pro lepsi
a projevovani empatie v porozumeéni jejich potfebam a
pracovnim prostredi obavam.
Motivacni - Strategie a techniky pro motivaci | - Ziskat a osvojit si nové znalosti a
komunikace tymu prostrednictvim postupy, jak motivovat svlij tym a
komunikace. udrZovat pozitivni pracovni
- Podpora a ocenéni tspéchti clentt prostiedi prostfednictvim
tymu a udrZeni pozitivni pracovni komunikace.
atmosféry.
Zptisoby - Prima komunikace vs. - Ziskat a osvojit si riizné zptsoby
komunikace elektronicka komunikace: vyhody komunikace a naucit je vybirat ten

a nevyhody.

- Vyuziti modernich technologii
pro efektivni komunikaci v
pracovnim prostredi.

nejvhodnéjsi pro danou situaci.

Praktické cviceni a

simulace

- Hrani roli a cviceni zaméfené na
aplikaci naucenych dovednosti v
praxi.

- Zpétna vazba a reflexe na
praktickeé situace

- Procvicit aplikaci naucenych
dovednosti v redlnych pracovnich
situacich a ziskat zpétnou vazbu
od trenéra a kolegti

Tabulka ¢.8: Osnovy vzdélavaci akce s prikladem (zdroj: vlastni zpracovani)
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2.2.4 Formy a metody vzdélavani

Formy a metody vzdélavani budou koncipovany podle obsahu a cilt kurzu, jak bylo
uvedeno ve studijnim planu. V rdmci pfimé vyuky budou vyuZity rtizné metody a
pristupy s cilem maximalizovat efektivitu vzdélavani. Lektor nejprve pfeda teoretické
poznatky prostfednictvim prednasky, kterd bude nasledovana interaktivni diskuzi.
Ucastnici budou moci aktivné zapojit své ndzory a zkusenosti. Pro podporu kreativity
a sdileni ndpadti se vyuzije brainstorming. Cvifeni a tréninkové aktivity umozni
ucastnikim praktické procviéeni a aplikaci naucenych dovednosti v redlnych
pracovnich situacich. Kromé toho se planuje hrani situaci, kde tcastnici budou mit
moznost simulovat pracovni situace a praktikovat nové dovednosti pod vedenim
lektora a spoluticastnikii. Tyto metody budou kombinovany tak, aby poskytly

komplexni a interaktivni vzdélavaci prostfedi.
2.2.5 Prostfedi vzdélavani

Firma disponuje vlastnimi vzdélavacimi kapacitami, které jsou klicovym prvkem pro
rozvoj pracovnikii a dosahovani firemnich cilti. Tato interni vzdélavaci zafizeni
umoznuji flexibilitu a pfizptisobeni vzdélavacich aktivit pfimo potfebam firmy a
ucastniki. Jsou zde k dispozici moderni vyukové materidly, zafizeni a technologie,
které podporuji interaktivni a efektivni uceni. Diky tomu je mozZné realizovat rtizné
formy vzdélavani, vcetné predndsek, praktickych cviceni, diskuzi, simulaci
pracovnich situaci a individudlniho tréninku. Tato vzdélavaci zafizeni tak poskytuji
idedlni prostfedi pro kontinudlni rozvoj liniovych manaZeri a zvysovani jejich

kompetenci v oblasti komunikace a vedeni tymu.
2.2.6 Lektor vzdélavaci akce

Pro vedeni vzdélavaci akce bude vybran externi lektor, pficemz dtiraz bude kladen na
specifika tématu, stanovené cile kurzu a charakteristiku tcastnikti. Pfi vybéru bude

klicové zohlednit odbornost lektora v danych oblastech, stejné jako jeho schopnost
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prizpusobit vyuku specifickym potfebam firmy XY. Pro efektivni adaptaci obsahu
vzdélavaciho programu je nutné, aby lektor byl sezndmen s prostfedim a specifiky
spole¢nosti XY. Pfed zahdjenim akce bude poZadovano, aby lektor poskytl reference a
seznam predchozich podobnych akci, coz umozni diikladné hodnotit jeho odbornost

a schopnosti.

Dalsi krok zahrnuje detailni domluvu s vybranym lektorem o obsahu a pribéhu
vzdélavaciho programu, predani objedndvky a dohodnuti podminek spoluprace. Za
organizaci a realizaci akce je zodpovédny pracovnik persondlniho oddéleni
spolecnosti XY, ktery zajisti rezervaci Skolici mistnosti, technické vybaveni,
obclerstveni, tisk materidl(i, a také pfipravu a distribuci pozvanek. Bude také

odpovédny za vytvoreni prezencnich listin a osvédceni o absolvovani kurzu.

Vzdélavaci akce je planovana jako jednodenni udalost, jejiz uspésSnost bude
vyhodnocena po jejim skonceni. Na zakladé této evaluace budou provedeny pfipadné
upravy a planovani dalSich akci, coZz zajisti efektivni vyuziti zdroji a dosaZeni

stanovenych vzdélavacich cila.
2.3 Realizace vzdélavaci akce

Realizace samotné vzdélavaci akce navazuje na naplanované vzdélavaci aktivity.
2.3.1 Casovy a organizacni plan

Casovy a organiza¢ni plan vzdélavaci akce je klicovym prvkem pro tispésny pritbéh
uddlosti. S ohledem na to, Ze vSichni tcastnici budou pfitomni v misté, bude vyuzita
zasedaci mistnost spolec¢nosti XY jako prostor pro konani akce. To pfindsi urdcité
vyhody, jako je eliminace naklad® spojenych s prondjmem externich prostor, avsak
miize také ovlivnit dosazeni stanovenych cilti vzdélavaci akce. Existuje riziko, ze
ucastnici budou ruseni nebo vyrusovani béhem akce, bud kviili provozu firmy nebo

kvli jejich pracovnim povinnostem.
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Zodpovédna

Termin Utastnici Projekt Vyuka Lektofi
osoba

Piloha ¢.9: Organizacni zajisténi vzdéldvaci akce Zdroj: vlastni zpracovdni dle (Bartorikovd, 2010, s. 170)

Pozvanka

Pozvanka rozesiland v predstihu je dtlezitym krokem nejen pro organizaci vzdélavaci
akce, ale také pro samotné tcastniky a pro zdarny pritbéh planovani vzdélavacich akci

je nezbytnd. Pozvanka mtiZe byt realizovdna naptiklad uvedenou formou dle prilohy

¢.10.
Pozvanka na skoleni: Nazev skoleni
Nazev a cislo projektu: Interni projekt, pfipadné poskytovany formou dotace

Termin a cas:

Misto konani:

Lektor:
Program: Casovy plan
Zacatek, konec, obédova pauza
Poznamky a upozornéni: Informace k obsahu, nutné pomiicky, které si ticastnici pfinesou

ssebou.

Ptiloha ¢.10: Pozvdnka na vzdéldvaci akci — pfiklad. Zdroj: vlastni zpracovdni

2.3.2 Kalkulace vzdélavaci akce

Kalkulace nakladi vzdélavaci akce (pfiloha ¢.11 a 12 s pfikladem) je zdsadnim prvkem
projektovani této udalosti. Tento proces vychdzi z fixnich ndkladt ziskanych z
personalniho oddéleni spolecnosti XY. Kalkulace peclivé zohlednuje prvky spojené s
pribéhem vzdélavaci akce, a proto je pfedbéznda. Obsahuje rtizné polozky, jako je

mzda lektora, doprava, obCerstveni a dalsi, ndklady na prondjem prostor, ptipadné
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mzdy ucastnikd, pfipadné jejich doprava, obcerstveni béhem akce a tisk a pfipravu
studijnich materidlt apod. Pokud naptiklad zajistuje pripravu persondlni oddéleni
spolecnosti XY pomoci internich zdroji, nejsou tyto ndklady nutné uvadény a
v kalkulaci se jako primé nepocitaji. Stejné tak mizZe byt zahrnuta prace pracovnika

personalniho oddéleni, ktery ma pfipravu a organizaci akce na starosti.

Naklady Cena Jednotek/ osob Celkova cena

Priloha ¢.11: Pfedbézna kalkulace vzdélavaci akce

Priklad (pfiloha ¢.12) uvadi pfedbéznou kalkulaci vzdélavaci akce véetné ndkladti za
pracovnika persondlniho oddéleni odpovédného za organizaci a také spolu

s kalkulaci mzdy tcastnikd.

Naklady Cena Jednotek/ osob Celkova cena
Mzda lektora 12.000,- K¢ 1 12.000,- K¢
Doprava lektora 500,- K¢ 1 500,- K¢
Stravovani lektora 350,- K¢ 1 350,- K¢
Tisk studijnich materialti 600,- K¢ 1 600,- K¢
Mzda organizacniho 1600,- K¢ 0,5 800,- K¢
pracovnika/ pracovni

den

Obcerstveni (Coffee 1.200,- K¢ 1 1.200,- K¢
Break)

Prondjem prostor 0,- K¢ 1 0,- K¢
Mzda tcastniki 3200,- K¢ 12 38.400,- K¢
Naklady celkem 53.850,- K¢

Ptiloha ¢.12: Predbéznd kalkulace vzdéldvaci akce - priklad (zdroj: viastni zpracovini)

2.4 Vyhodnoceni vzdélavaci akce

Vyhodnoceni efektivity vzdélavacich programt je klicovym prvkem pro posouzeni
jejich ucinnosti a dopadu na organizaci. Pro tento ucel existuje nékolik modelti
evaluace, z nichZ jeden z nejuznavanéjsich je Kirkpatrickiiv model popsany v kapitole
3.4. Tento model poskytuje komplexni pohled na vzdélavaci aktivity prostfednictvim

¢ty trovni hodnoceni: reakce, poznatki, chovani a vysledki.
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Vyhodnoceni reakci zahrnuje hodnoceni spokojenosti ticastnikti s vzdélavaci
akci. To muZe byt provedeno prostfednictvim dotaznikd, které ziskaji zpétnou
vazbu od tucastnikii ohledné jejich nazorti, zkuSenosti a pfipadnych obav.
Dotazniky budou distribuovany na konci, pro ziskani jak okamZité reakce, tak
i dlouhodobéjsiho pohled na efektivitu programu. Dale bude ziskana i zpétna
vazba od lektora, ktefi tak poskytnou kontextualni pohled na prtibéh akce a
identifikuji oblasti, které mohou vyZadovat dalsi zlepSeni, tedy pripadné
pokracovani vzdélavani.

Dalsi arovni bude vyhodnoceni poznatki, které se zaméfi na to, co ticastnici z
vzdélavaci akce odnesli. To bude zahrnovat testovani znalosti, dovednosti a
postoji pfed a po absolvovani kurzu. Testy predstavuji zptisob, jakym 1ze métit
konkrétni pokrok ucastniki a zjistit, do jaké miry se zlepsily jejich schopnosti a
znalosti. Dtlezité je také sledovat, jak se tyto nové znalosti a dovednosti
promitaji do kazdodenni praxe, coz lze provést prostfednictvim pozorovani
zmén v chovani ticastnik a jejich schopnosti aplikovat naucené dovednosti ve
svém pracovnim prosttedi.

Vyhodnoceni chovani bude tfeti trovni Kirkpatrickova modelu a zaméfuje se
na to, jak téastnici aplikuji své nové znalosti a dovednosti v praxi. To vyzaduje
sledovani zmén v chovani ucastnikd v jejich pracovnim prostfedi po
absolvovani vzdélavaci akce. Jednim z pristupti k tomuto vyhodnoceni muze
byt provadéni rozhovort s ucastniky a jejich nadfizenymi, abychom ziskali
informace o tom, zda se nové znalosti promitaji do jejich pracovnich postupti a
jaky dopad maji na vykon a vysledky préce.

V neposledni fadé je zde vyhodnoceni vysledkti, které se zaméfuje na
posouzeni celkového dopadu vzdéldvaci akce na organizaci. To muze
zahrnovat méfeni konkrétnich vysledki, jako je zlepSeni vykonu pracovnikd,
sniZeni chybovosti, zvySeni produktivity nebo zvyseni ziskovosti organizace.
Dtlezité je také porovnat naklady na vzdélavaci program s jeho pifinosy a

zhodnotit navratnost investic (ROI). Tato aroven vyzaduje komplexni analyzu
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a porovnani dat, aby bylo mozné vyvodit zavéry o celkovém dopadu

vzdélavaciho programu na organizaci.

Celkové lze konstatovat, Ze pouziti Kirkpatrickova modelu evaluace poskytne

strukturovany pfistup k vyhodnoceni vzdélavaciho programu a umozni posoudit jeho

efektivitu z rliznych tthli pohledu. Kazda troven hodnoceni pfinasi cenné informace,

které mohou vést k identifikaci oblasti pro zlepSeni a optimalizaci budoucich.

V pribéhu delsi vzdélavaci akce je vhodné pouzit Dotaznik pro ti€astniky v pritbéhu

vzdélavaci akce (pfiloha ¢.13) pro zjisténi pribéhu a pfipadny mozny zasah.

Dotaznik pro hodnoceni probihajici vzdélavaci akce

Nazev:

Termin konani:

Prosime o anonymni vyplnéni dotazniku Vasi spokojenosti s probihajici vzdélavaci akci.

Otéazka ¢. 1 2 3 4 5
(velmi (spokojen) (drobné |(nespokojen)| (velmi
spokojen) vyhrady) nespokojen)

1. Odborna uroven lektora

2. Pripravenost lektora

3. Srozumitelnost vykladu

4. Pouzitelnost probiranych témat pro vasi
praci

5. Kuvalita studijnich materiala

6. Kvalita studijnich pomticek

7. Celkovy priibéh a organizace

8. Celkova spokojenost

9. Kterd témata by Vas zajimala v dalsim pribéhu vzdélavaci akce?

10. Vase pfipominky:
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11.

Vase naméty na zlepseni:

Dékujeme za vyplnéni.

Ptiloha ¢.13: Dotaznik v pritbéhu vzdeéldvaci akce

A na zavér pak Dotaznik zpétné vazby pro ucastniky (pfiloha ¢.14), ktery je dulezité

vzdy peclivé vyhodnotit a vyvodit z néj zavéry pro dalsi vzdélavani.

Dotaznik zpétné vazby vzdélavaci akce

Nazev:

Termin konani:

Prosime o anonymni vyplnéni dotazniku Vasi spokojenosti se vzdélavaci akci.

Otazka ¢. 1 2 3 4 5
(velmi (spokojen) (drobné |(nespokojen)| (velmi
spokojen) vyhrady) nespokojen)
1. Odborna trover lektora
2. Pfipravenost lektora
3. Srozumitelnost vykladu
4. Pouzitelnost probiranych témat pro vasi
praci
5. Kuvalita studijnich materiala
6. Kvalita studijnich pomticek
7. Celkovy pribéh a organizace
8. Celkova spokojenost
9. Kteréd cast vas nejvice oslovila?
10. Ktera dalsi témata by Vas zajimala?
11. VaSe pfipominky:
12. VaSe naméty na zlepseni:
13. Vase doporuceni pro zlepseni/ zmény:

Dékujeme za Vasi ticast a za pozornost.
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Ptiloha ¢.14: Dotaznik po skonceni vzdéldvaci akce
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3 Zaveér

Pri tvorbé této prace jsem se zaméfil na navrh vzdélavaciho systému spolecnosti XY,
kde v soucasné dobé systematické vzdelavani neexistuje. V tivodu jsem si polozil tyto
vyzkumné otazky: Jakym zptisobem v soucasné dobé probiha vzdélavani pracovnikt
v organizaci XY? Jak vytvorit vzdélavaci systém pro pracovniky organizace XY? Jaké
zdroje a dokumenty spolecnosti mtZeme prfi vytvareni vzdélavaciho systému

spolecnosti vyuzit?

Ve spolecnosti XY neni nastaven zadny systém vzdélavani pracovnikii, coz vyplynulo
i pfi analyze a identifikaci vzdélavacich potteb, kde jsem pouzil pfedevsim interni
dokumenty spolecnosti XY a dale formou sociologického priizkumu s pouzitim

polostrukturovanych rozhovorti a dotaznikii shromazdil data potfebna k analyze.

Mym vychodiskem byly odborné texty a interni zdroje spole¢nosti XY, dopInéné o
informace z dotaznikii a expertnich rozhovort. Strukturoval jsem praci do teoretické

a praktické ¢asti a propojil je v ndvrhu systému vzdélavani.

Dtikladné hodnoceni a evaluace téchto vzdélavacich aktivit jsou klicové pro udrzeni a
posileni ispésného vzdélavaciho procesu v organizaci. Vyznamnym aspektem je také
spravné fizeni procesu vcetné koordinace od analyzy potieb az po vyhodnoceni celé

vzdélavaci akce.
Systém vzdélavani ve spole¢nosti jsem se rozhodl navrhnout zavedenim 4 krokf:

1. Analyza a identifikace vzdélavacich potieb
2. Planovani vzdélavaci akce

3. Realizace vzdélavaci akce

4. Vyhodnoceni vzdélavaci akce

Jejich systematickym opakovanim vznikne ve spolecnosti XY vzdélavaci systém.
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Tento pristup umozni efektivné identifikovat potfeby, planovat a realizovat
vzdélavaci aktivity a ndsledné je vyhodnotit. Cilem je zajistit, aby kazda vzdélavaci
akce byla dobfe cilend, efektivni a pfinasela konkrétni vysledky, které pfispé&ji k

rozvoji dovednosti a znalosti zaméstnancti.

Celkové lze konstatovat, Ze kvalitné navrzené a fizené vzdélavaci aktivity jsou

zakladem pro tspéch organizace v dynamickém pracovnim prostiedi.

Pevné vérim, Ze navrzeny vzdélavaci systém bude tispésné vyuZit v praxi a pomtze

zlepsit vykonnost ve spolecnosti XY.
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P¥ilohy

Navrh otazek pro rozhovor:

Jméno:

Oddéleni/ Gisek/ stfedisko:

1. Jak si pfedstavujete, Ze by mél vypadat vzdélavaci systém ve vasi spolecnosti?
Jakou roli, by mélo hrat vzdélavani vasich pracovnikt?
Jak by podle Vas mélo vzdélavani ve spolecnosti pomahat napliiovat firemni cile?

Jaké konkrétni typ Skoleni by podle Vas pomohl aktualné nejvice?

A

Mate néjaké konkrétni typy skoleni, které by na Vasem tiseku pomohly nejvice?

Ptiloha ¢.1: Rozhovor — ndvrh otdzek pro rozhovor s vedoucimi pracovniky.
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Dotaznik firemniho vzdélavani:

Dobry den,

prosime Vis o vyplnéni ndsledujiciho dotazniku, ktery ndm pomiiZe lépe porozumét Vasim individudlnim
vzdéldvacim potiebdm. Vase odpovédi budou klicové pro planovini vhodnych rozvojovych aktivit ve firmé XY.
Dékujeme za Vasi ticast.

Jméno:
Oddéleni/ asek/ ¢islo stiediska:

Pracovni pozice:

Jaké dovednosti a znalosti povazujete za nejdtlezitéjsi ve Vasi soucasné pracovni roli?

Jaké vzdélavani potiebujete ke zvyseni své vykonnosti?

Jaké nové dovednosti by Vam pomohly vylepsit Vasi produktivitu nebo kvalitu prace?

Firemni vzdélavani povazujete za (prosim zatrhnéte jednu odpovéd):
- velmi dtlezité
- ddlezité

- nedulezité

UCastnil/a jste se v minulosti n&jakych vzdélavacich akci ve firmé ? (zatrhnéte a p¥ipadné dopiste
odpovéd)

- Ano —jakych:

- Ne

Pokud ano, byly pro vas pfinosné?
- Ano

- Ne

Mate néjaké navrhy na zlepSeni pracovnich postupt nebo procesti ve Vasem tymu nebo odd€leni?

Ptiloha ¢.2: Dotaznik pro zjisténi vzdéldvacich potieb pracovnikii
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Oblast

Identifikace konkrétnich
vzdélavacich potreb

Mozny navrh feseni

Technické dovednosti

Rozpoznatelné nedostatky v
ovladani novych technologii a
procesti ve vyrobe.

Navrhnout pravidelna skoleni
zaméfenda na tyto
technologie.

nové

Manazerské dovednosti

Potteba zlepSeni v oblasti fizeni
tymt, komunikace a feSeni
konflikta sttednim
managementem

mezi

Planovat kurzy zaméfené na
rozvoj téchto meékkych
dovednosti.

Firemni kultura a hodnoty

Zjisténi nedostatecnych znalosti
o bezpecnostnich postupech
mezi zaméstnanci.

Navrhnout Skoleni zaméfena
na posileni téchto hodnot
napric organizaci.

Bezpecnost prace

Zjisténi nedostatecnych znalosti
o bezpecnostnich postupech

Organizovat Skoleni zaméfena
na bezpecnost prace a ochranu

mezi zaméstnanci. zdravi.

Ptiloha ¢.3 - Ptiklad konkrétnich vzdéldvacich potveb

Den Cas Téma Lektor Misto Metoda Pomfticky
Ptiloha &.4: Program vzdéldvaci akce - piiklad

Hlavni cil akce Zptusob kontroly

Utastnici budou schopni...

Ramcovy cil

Casova dotace Dildi cile Zptisob Udivo Strategie Poznamky

kontroly

Piloha &.5: Osnova vzdéldvaci akce s ptiklady
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Studijni Casové Formy Metody Didaktické Zptisob
disciplina dotace vzdélavani vzdélavani pomicky/ kontroly
techniky dosaZeni
Ptiloha ¢.6: Studijni plin
Studijni Casova Formy Metody Didakticke Zptisob
disciplina dotace vzdélavani vzdélavani pomucky/ kontroly
techniky dosaZeni
Uvod, 8:00 — 8:45 Pfima vyuka | Prednaska, Prezentace Prezence,
Zaklady Demonstrovani PowerPoint, Dotazy
komunikace Flipchart, Ucastnikd a
Tisténé reakce na né
studijni
materialy
Verbalnia | 8:45-10:00 Prima vyuka | Prednaska Prezentace Moderovana
neverbalni spojena s diskusi, | PowerPoint, diskuze,
komunikace Demonstrovani, Flipchart, Dotazy
Hrani rolj, Tisténé Ucastnikt a
Simulace studijni reakce na né
materialy
Jasna a 10:00 - 11:00 | Pfima vyuka | Brainstorming, Prezentace Dotazy
presna Prezentace PowerPoint, Ucastnikt a
komunikace PowerPoint, Flipchart, reakce na né
Flipchart, Tisténé | Tisténé
studijni materialy | studijni
materialy
Empatie a 11:00 - 12:30 | Pfima vyuka | Prezentace Prezentace Dotazy
naslouchani PowerPoint, PowerPoint, ucastnika a
Flipchart, Tisténé | Flipchart, reakce na né
studijni materialy, | Tisténé
Koucovani studijni
materidly
Motivacni 13:30 - 14:30 | Pfima vyuka | Prezentace Prezentace Dotazy
komunikace PowerPoint, PowerPoint, tUcastnikt a
Flipchart, Tisténé | Flipchart, reakce na né
studijni materidly, | Tisténé
Hrani roli, studijni
Koucovani materialy
Zptisoby 14:30 - 15:30 | Pfima vyuka | Prezentace Prezentace Dotazy
komunikace PowerPoint, PowerPoint, ucastnikl a
Flipchart, Tisténé | Flipchart, reakce na né
studijni materialy, | Tisténé
Hrani roli studijni
materialy
Ukonceni 15:30 - 16:00 | Pfima vyuka | Dotaznik zpétné Dotaznik Dotaznik

vazby

zpétné vazby

zpétné vazby

Tabulka ¢.7: Studijni pldn — pfiklad skoleni Studijniho plinu komunikace (zdroj: vlastni zpracovdni)
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Studijni oblast/
aktivita

Obsah aktivity

Cil aktivity

Uvod a zaklady
komunikace

- Definice komunikace a jeji
vyznam v pracovnim prostredi.

- Principy efektivni komunikace
vedeni a motivace tymu.

- Ziskat a osvojit si zakladni
principy komunikace a jeji klicovy
vyznam pro uspesné vedeni tymu.

Verbalni a
neverbalni
komunikace

- Vyznam verbalniho a
neverbalniho projevu v
komunikaci s tymem.

- Rozpoznavani neverbalnich
signalti a jejich vliv na
komunikaci.

- Ziskat znalosti o efektivnim
vyuzivani verbalni a neverbalni
komunikace k posileni vztahti v
tymu a zlepSeni porozuméni.

Jasna a pfesna

- Techniky a strategie pro jasnou a

- Ziskat znalosti 0 moznostech

a nevyhody.

- Vyuziti modernich technologii
pro efektivni komunikaci v
pracovnim prostfedi.

komunikace presnou komunikaci s cleny tymu. formulace svych pozadavku a
- Prace s cili, o¢ekavanimi a tikoly v komunikace se ¢leny tymu jasné a
ramci tymu srozumitelné. Osvojit si nové
metody a techniky.
Empatie a - Vyznam empatie a naslouchani ve | - Ziskat a rozvijet schopnost
naslouchani vedeni a motivaci tymu. naslouchat a projevovat empatii ke
- Techniky pro aktivni naslouchani ¢lentim tymu a pro lepsi
a projevovani empatie v porozumeéni jejich potfebdm a
pracovnim prostiedi obavam.
Motivacni - Strategie a techniky pro motivaci | - Ziskat a osvojit si nové znalosti a
komunikace tymu prostfednictvim postupy, jak motivovat svlij tym a
komunikace. udrZovat pozitivni pracovni
- Podpora a ocenéni tspéchti clent prostfedi prostrednictvim
tymu a udrZeni pozitivni pracovni komunikace.
atmosféry.
Zptiisoby - Primda komunikace vs. - Ziskat a osvojit si rlizné zptisoby
komunikace elektronicka komunikace: vyhody komunikace a naudit je vybirat ten

nejvhodnéjsi pro danou situaci.

Praktické cvideni a
simulace

- Hrani roli a cviceni zaméfené na
aplikaci naucenych dovednosti v
praxi.

- Zpétna vazba a reflexe na
praktické situace

- Procvidit aplikaci naucenych
dovednosti v redlnych pracovnich
situacich a ziskat zpétnou vazbu
od trenéra a kolegti

Tabulka ¢.8: Osnovy vzdélavaci akce s pfikladem (zdroj: vlastni zpracovani)
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Termin

Ucastnici

Projekt

Vyuka

Zodpovédna

Lektori
osoba

Ptiloha ¢.9: Organizacni zajisténi vzdéldvaci akce Zdroj: viastni zpracovani dle (Bartorikovd, 2010, s. 170)

Pozvéinka na skoleni:

Nazev skoleni

Nazev a dislo projektu:

Interni projekt, pfipadné poskytovany formou dotace

Termin a c¢as:

Misto konani:

Lektor:

Program:

Casovy plan

Zacatek, konec, obédova pauza

Poznamky a upozornéni:

Informace k obsahu, nutné pomiicky, které si ticastnici pfinesou

ssebou.

Ptiloha ¢.10: Pozvdnka na vzdéldvaci akci — pfiklad. Zdroj: vlastni zpracovdni

Naklady Cena Jednotek/ osob Celkova cena
Ptiloha ¢.11: Predbéznd kalkulace vzdéldvaci akce

Naklady Cena Jednotek/ osob Celkova cena

Mzda lektora 12.000,- K¢ 1 12.000,- K¢

Doprava lektora 500,- K¢ 1 500,- K¢

Stravovani lektora 350,- K¢ 1 350,- K¢

Tisk studijnich materiala 600,- K¢ 1 600,- K¢

Mzda organizacniho 1600,- K¢ 0,5 800,- K¢

pracovnika/ pracovni

den

Obcerstveni (Coffee 1.200,- K¢ 1 1.200,- K¢

Break)

Prondjem prostor 0,- K¢ 1 0,- K¢

Mzda ucastnikt 3200,- K¢ 12 38.400,- K¢

Naklady celkem 53.850,- K¢

Ptiloha ¢.12: Predbézna kalkulace vzdéldvaci akce - priklad (zdroj: vlastni zpracovini)
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Dotaznik pro hodnoceni probihajici vzdélavaci akce

Nazev:

Termin konani:

Prosime o anonymni vyplnéni dotazniku Vasi spokojenosti s probihajici vzdélavaci akci.

Otazka ¢. 1 2 3 4 5
(velmi (spokojen) (drobné |(nespokojen)| (velmi
spokojen) vyhrady) nespokojen)

12. Odborné uroven lektora

13. Pfipravenost lektora

14. Srozumitelnost vykladu

15. Pouzitelnost probiranych témat pro vasi
praci

16. Kvalita studijnich materialti

17. Kvalita studijnich pomticek

18. Celkovy priibéh a organizace

19. Celkova spokojenost

20. Kterd témata by Vas zajimala v dal$im pribéhu vzdélavaci akce?

21. Vase pfipominky:

22. VaSe naméty na zlepSeni:

Dékujeme za vyplnéni.

Ptiloha ¢.13: Dotaznik v priibéhu vzdéldvaci akce
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Dotaznik zpétné vazby vzdélavaci akce

Nazev:

Termin konani:

Prosime o anonymni vyplnéni dotazniku Vasi spokojenosti se vzdélavaci akci.

Otézka ¢. 1 2 3 4 5
(velmi (spokojen) (drobné |(nespokojen)| (velmi
spokojen) vyhrady) nespokojen)
14. Odborna troven lektora

15.

Pripravenost lektora

16.

Srozumitelnost vykladu

17.

Pouzitelnost probiranych témat pro vasi
praci

18.

Kvalita studijnich materiala

19.

Kvalita studijnich pomticek

20.

Celkovy priibéh a organizace

21.

Celkova spokojenost

22.

Ktera cast vas nejvice oslovila?

23.

Ktera dalsi témata by Vas zajimala?

24.

Vase pripominky:

25.

Vase naméty na zlepseni:

26.

Vase doporuceni pro zlepSeni/ zmény:

Dékujeme za Vasi tiCast a za pozornost.

Ptiloha ¢.14: Dotaznik po skonceni vzdéldvaci akce
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1. ldentifikace potfeby vycviku

2. Naplanovani wycviku

I I | |

rmetody zafizeni misto instruktofi

3. Realizace vyeviku

4. Vyhodnoceni vycviku

Obrazek ¢.1: Model systematického vycviku, Zdroj: (Armstrong, 2015, s. 364)
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Obrézek ¢.2: Otazky k projektovani vzdélavaci akce, Zdroj: (Muzik, 2000, s. 95)
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Obrazek ¢.3: Organizacni struktura spolecnosti (zdroj: vlastni zpracovani)
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