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Uvod

Diplomové prace se zabyva vzdélavanim a profesnim rozvojem zaméstnancu.
Autorka si toto téma vybrala z divodu aktudlnosti a dilezitosti, jak pro firmy, tak i pro
samotné zaméstnance. V dneSni dob¢ vzd€lavani a rozvoj zaméstnanci patii mezi
zékladni personalni ¢innosti, které by mély byt bézn¢€ pouzivany v kazdé firm¢.

Samotné uceni nemusi byt nutné pojato jako proces, kdy se zaméstnanec musi
ucit proti jeho vuli. U¢eni miize byt pojato i jako motivace pro samotné zameéstnance,
ale 1 pro jejich dusevni rozvoj a potiebé na sobé déle pracovat, vzdélavat se. Podniky
Vv dnes$ni dob¢ chtéji mit chytré a vzdélané zaméstnance, ktefi pujdou s dobou a budou
nabirat stale nové zkuSenosti. Pravé diky tomu ma zaméstnanec velky rozhled a mnoho
novych informaci, se kterymi muze dale pracovat. Moderni doba si sama vyzaduje
znalost cizich jazykt, IT technologii, ale i m&kkych (soft skills) a tvrdych (hard skills)
dovednosti.

V teoretické Casti je prace zaméfena na vymezeni zdkladni terminologie, kde
autorka vyzdvihne zakladni rozdily mezi n¢kolika pojmy, které jsou Casto zaménovany.
V dalsi teoretické Casti se autorka zaméetfuje na samotné vzdélavani a rozvoj pracovniki.
Vzdélavani je rozclenéno do nékolika podkapitol, které se zabyvaji podnikovym
vzdélavanim a cyklem vzdélavani. Déle autorka zmifiuje 1 moderni technologie
vzdélavani, udici se organizaci, celozivotni uceni, kde je mnoho pojmu jako dalsi uceni,
kvalifikace, rekvalifikace, zajmové uceni a dal$i pojmy jako je naptiklad motivace,
seberozvoj, atd. V posledni teoretické ¢asti se autorka zabyva knowledge
managementem, ktery uzce souvisi se vzdélavanim, rozvojem, ale i procesem uceni.
V této kapitole jsou zminény i zdkladni pojmy, které stavi na celém knowledge
managementu — data, informace, znalosti. S timto pojmem souvisi také intelektualni
kapital, ktery navazuje na dal$i pojmy jako je lidsky kapital, organizacni kapital a
spolecensky kapital.

V praktické ¢asti autorka predstavi zkoumanou spole¢nost — ¢im se zabyva, jaké
nabizi produkty, organizacni strukturu, definice pracovnich pozic, atd. Po zanalyzovani
zakladnich informaci o spolecnosti se autorka zabyvd zkoumanim vyzkumné
problematiky. Vyzkum probiha syntézou poznatkli pomoci dotaznikového Setieni
obohacen o rozhovor se samotnymi lektory. Cilem diplomové prace je zhodnotit kvalitu

a pristup zaméstnanct ke vzdélavani a profesnimu rozvoji ve vybrané spole¢nosti — jaké



maji vystudované skoly, jaké maji kurzy, jak dale obohacuji své znalosti, dovednosti a
zkuSenosti, jak se snazi maximalné naplnit o¢ekavani klientt, jaké maji vlastnosti, zda
je pro n¢ dulezité se stale zdokonalovat a zlepSovat se. V zavéru prace autorka zhodnoti

kvalitu lektoru.
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Teoreticka ¢ast

1 VYMEZENI ZAKLADNI TERMINOLOGIE

Na zacatek teoretické Casti se autorka rozhodla zacClenit hlavni pojmy, které
slouzi pro zopakovani a leps$i orientaci mezi vSemi kapitolami. Se zakladni terminologii
je prace komplexni a ucelena.

Mezi zékladni terminologii autorka zaclenila pojem fizeni lidskych zdroja,
Skoleni a lektor, trénink a trenér, poradenstvi a poradce. Tyto veSkeré pojmy jsou

mnohdy zaménovany a autorka by rada vymezila jejich pravy vyznam.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

. Rizeni lidskych zdrojii miize byt koncepcné chdpdano jako strategicky a pro-
mysleny logicky pristup krizeni nejcennéjsiho jméni organizace - lidi, kteri v ni pracuji,
a kteri individudlné a kolektivné prispivaji k dosahovani hospodarskych cilil. 1 Pojem
fizeni lidskych zdroji je nazyvén i jako persondlni fizeni ¢i human recources, coz je
podnikového fizeni. Personalni fizeni se zaméfuje na vSe, co se tyka clovéka v
pracovnim procesu, coz zahrnuje jeho fungovani, ziskavani, motivovani, ziskavani,
vybér, umistovani pracovnikll, organizovani a propojovani ¢innosti, pracovni chovani,
schopnosti a socialni rozvoj.?

Rizeni lidskych zdroji je neustale se zlepsujici proces. Zlep3eni tohoto procesu
Ize dosahnout disponovanim vsech zdrojt firmy, coz jsou zdroje materialni, finan¢ni,
lidské a informacni. Hlavnimi tkoly fizeni lidskych zdrojii je nékolik. Jedna se o
vytvareni souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist a samotnych pracovnik,
optimalni vyuzivani pracovnich sil v podniku, formovéni tymt, vedeni lidi a budovani
dobrych mezilidskych vztahli, socidlni rozvoj pracovnikid podniku a dodrZovani
veskerych zakont a pfedpist v oblasti prace. Optimalni vyuzivani lidi je pfedpokladem

K pochopeni, jak individualnich, tak i podnikovych potieb do té¢ miry, aby vedlo

Y ARMSTRONG, M., Persondini management. Praha: Grada Publishing, a.s., 1999, s. 149. ISBN 80-
7169-614-5.

2 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha: Management
Press, 1998, s. 11. ISBN 80-85943-51-4.
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K uplnému vyuziti lidského potencialu. Diky této ¢asti fizeni lidskych zdroji je velice
dillezité rozpoznavat a propojovat stale nové potieby organizace s potiebami lidi.?

Rizeni lidskych zdroji ma i nékolik cild, které jsou zaméfeny na analyzu
pracovnich mist, planovani potteb pracovnich sil, realizace plant, ziskavani, vybirani a
rozmistovani pracovnikli, vzdélavani a rozvoj pracovnikli, propousténi pracovniki,
motivovéni, hodnoceni a pée 0 pracovniky.*

Personalni prace v dnesni dobé je moderni pojeti, se kterym se potyka kazdy
personalista (specialista) nebo vedouci pracovnik denn¢. Kazdy takovy pracovnik by
mél mit organizacni schopnosti a mél by byt empaticky. M¢l by mit predpoklady k

dobré komunikaci s pracovniky a feSeni riznych konfliktt.

1.2 Skoleni a lektor

Skoleni je uréity zptisob predavani informaci svym tGéastnikiim. Cilem $koleni je
ziskat nové informace a znalosti na urCit¢ téma. Metodou miize byt prednaska,
prednaska s diskuzi, cviéeni a seminafe. Skoleni je vedeno jednim nebo vice lektory.
Lektor se védomé podili na zménach ptistupti, znalosti a dovednosti.

Lektor u¢i lidi pracovat novym zptisobem, a aby byl kvalitni lektor, musi zvladat
nékolik dulezitych Ukold, kterymi jsou naplnit cile kurzu, motivovat ucastniky a
vtahnout je do Skoleni, naucit aplikovat teorii do praxe, zhodnotit objektivné vykon
ucastniki a umét jim podat zpétnou vazbu. Dobry lektor uci tak, aby to ucastniky kurzu
bavilo, a aby sami byli motivovani se zlepﬁovat.5

Velice dilezitd je i1 image a vlastnosti lektora: odbornost a kvalifikace,
informovanost v oboru, angazovani se a pomoc, diskrétnost, spolehlivost, dotahovani
veéci do konce, schopnost pracovat s emocemi, minimum piedsudki, zdvotilost, jasné
vyjadfovani, dobra pfipravenost, vhodny vzhled a vystupovani. Co se tyCe gest, vychazi
z osobnosti ¢lovéka. U lektora je dulezité, aby pii gestikulaci mél vidét ruce, ale nemél
prehnané gesta. Nem¢l by mit ani jednu ruku v kapse, ned€la to na ucastniky dobry

dojem. Pokud lektor nevi, co s rukama, je dobré, aby si do ruky vzal n&jaké materialy

¥ DONNELLY, J. H., GIBSON, J. L. a IVANCEVICH, J. M., Management. Praha: Grada Publishing,
a.s., 1997, s. 543. ISBN 80-7169-422-3.

4 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 1998,
s. 16. ISBN 80-85943-51-4.

> SOFEROVA, J. Lektorské finty: Jak pFipravit a realizovat zajimava $koleni. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2008, s. 12. ISBN 978-80-247-2483-6.
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nebo mikrofon. Co se ty¢e hlasu, lektor by mél mit znély hlas a dlouhy dech. M¢él by
meénit toén hlasu, zesileni ¢i ztiSeni, délat pauzy a prestavky. M¢l by mluvit dynamicky a

spravn¢ artikulovat. °

1.3 Trénink a trenér

Trénink pochazi z anglického slova Training, ktery zahrnuje osvojeni si chovani,
napadu a faktl, které jsou definovany v kazdém daném pracovnim kontextu. Trénink je
zaméfen vice na zaméstnani nez na samotného clovéka. Zakladem tréninku je
procvicovani si znalosti na praktickych ptikladech. Podle Hook a Foot je trénink
planovany proces modifikace postojli, znalosti, dovednosti a chovani prostfednictvim
ucebnich zkuSenosti, aby bylo dosazeno efektivniho vykonu v ¢innosti nebo ve vice
¢innostech spoleéné. Smyslem tréninku je rozvijet schopnosti jednotlivce v pracovni
situaci a uspokojit soudasné a budouci potfeby zamé&stnance i organizace.’

Trenér je pedagogicky i odborné té€lovychovny pracovnik, ktery vede tréninkovy
proces, podili se na ptipravé a zodpovida za dosazeny vysledek. Trenér by mél mit
nékolik nezbytnych vlastnosti, kterymi jsou naptiklad pfirozena autorita, umcét
pochvalit, poradit a pomoct, byt sebevédomy a udrzovat emocni stabilitu. Spravny
trenér musi byt i dobrych psychologem. Dobry trenér je v pfipad¢, pokud ma urcité
predpoklady osobnosti — vzdélani, zkuSenosti, motivace, praxe. Trenér tim, Ze vede své

lidi, je musi do znacné miry i koucovat.

1.4 Poradenstvi a poradce

Za poradenstvi Ize povazovat soubor sluzeb, které¢ smétuji k pomoci ¢lovéku a o
jeho péci v ptipad¢ potteby. Poradenstvi je velice Siroky pojem a ma nékolik zaméteni.
Poradenstvi mize byt vychovné, pedagogicko-psychologické, psychologické, pravni,
l€katské, kariérové, vychovné, profesni, persondlni, individualni a skupinové, aj.

Poradenstvi ma Sirokou Skalu V}’/béru.8

6 MEDLiKOVA, O. Lektorské dovednosti: Manudl uispésného lektora. Praha: Grada Pubslishing, a.s.,
2013, s. 18. ISBN 978-80-247-4336-3.

"FOOT, M. a HOOK, C. Personalistika. Praha: Computer Press, 2002, s. 206. ISBN 80-7226-515-6.

® LANGER, T. a Z. PALAN. Ziklady andragogiky. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha.
2008, s. 170. ISBN 978-80-86723-58-7.
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Poradce pracuje s klientem na konkrétni situaci, radi, vysvétluje, zodpovida
dotazy a poskytuje navody k dal§im krokim. Uvadi ptiklady z oboru a poskytuje
zmeny. Jde pfedevsim o Cloveka s praktickymi zkugenostmi.? Poradce musi byt vybaven
vysokou kvalifikaci formou vysokoskolského studia ptislusného oboru (andragogika,
psychologie, socialni prace,...) a jeho studium zakonceno magisterskym titulem.
Kvalifikaci by mél mit obohacen o profesni kurzy, které rozvijeji odborné znalosti a
dovednosti. M¢l by se aktivné zucastiiovat na projektech v oboru, vystupovat na
konferencich a byt ¢lenem v pfislusné profesni asociaci, napt. Asociace vychovnych
poradct. Mél by dodrzovat stanoveny eticky kodex poradce a pravnich norem. Profese
poradce je velice naro¢né a vyzaduje i nadstandartni osobni piedpoklady, kterymi jsou
napiiklad empatie, trpélivost, ochota, dislednost, aktivita atd. Na zaklad¢ téchto
ptedpokladl, ale i dalSich mize poradce vykondvat svou praci v pozadujici kvalité a

s maximalnim efektem.*°

1.5 Koucovani a koué

,,Koucovani (koucink) je forma vzdélavani na pracovisti, kdy je vzdélavani
provadeno prubézné pri pracovnim vykonu formou usmérnovani cinnosti vzdélavaného
urcenym konzultantem (manazerem, technikem, mistrem, prednim délnikem.) Koucovani
je celkova péce o cloveka s ohledem na jeho cile, ocekavani a jejich realizaci v
pracovnim i osobnim Zivote. L

Vyhodou koucovani je, Ze koucovany je neustdle informovan o hodnoceni své
prace, umoziiuje Uzkou oboustrannou spolupraci a prostor pro stanoveni cilii kariéry
pracovnika. Nevyhodou je, ze formovani pracovnich schopnosti probihd pod tlakem
pracovnich tkolii a miZe byt dosti rozkouskované.*?

Dale existuje i pojem tymovy koucink, ktery je pouzivan jako nastroj k rozvoji
skupin a tymu, provazi skupinu ke konkrétnim krokiim, které ji pak déale vedou

k definovanému cili. Tymovy kou¢ink pomaha skupindm a tymim na cesté vykonu a

? MEDLfKOVA, O. Lektorské dovednosti: Manudl uspésného lektora. Praha: Grada Pubslishing, a.s.,
2013, s. 18. ISBN 978-80-247-4336-3.

Y LANGER, T. a Z. PALAN. Ziklady andragogiky. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha.
2008, s. 171. ISBN 978-80-86723-58-7.

1 PALAN, Z. Lidské zdroje vykladovy slovnik. Akademie véd Ceské republiky, 2002, s. 105. ISBN 80-
200-0950-7.

2 PALAN, Z. Profesni vzdélavini. Katedra andragogiky a personalniho fizeni Univerzita Karlova
v Praze, 2003, s. 79. ISBN 80-86284-29-8.

14



spokojenosti ostatnich lidi. Jednotlivci poméh4, aby si uvédomil svou cenu, sebe ve
skupin¢ i1 skupinu jako jednotku a vyvodit z toho urcité kroky pro zménu a vyvoj.
Tymovy kou¢ink mize vyuZzivat jakykoliv funkéni celek, ktery ma spoleény cil — vizi,
Clenové, ktefi potiebuji spolupracovat, aby toho cile dosahli, a vytvareji dohromady
celek, ktery je ve firmé n&jak ohrani¢en (oddéleni, Gtvar).™

Usp&nym koudem je osoba, kterd je silna, zrald a pozitivné orientovand
osobnost, ktera stale na sob¢ pracuje a vzdélava se. Kou¢ musi mit dostatek zkuSenosti a
zit tim, o ¢em mluvi. Kou¢ by mé¢l byt vzorem pro ostatni, s energii a mél by jit
prikladem. Vlastnosti kouce je n¢kolik, naptiklad sebevédomi a pozitivni postoj k sobé¢ i
k lidem, vnitini zajem pomahat druhym, schopnost sebeovladani, vile neustale se ucit,
ptizplsobivy, laskavy, zdvoftily, trpélivy, tolerantni, vyrovnany a optimista. Kou¢ by
meél mit schopnost divat se na kazdou situaci s odstupem, nezaujaté a z riznych uhli
pohledt. U kouce je velice dulezita emocni inteligence — EQ, kterd ma pét slozek —
sebeovladani, sebeuvédoméni, motivace, empatie a socialni dovednosti. Predevs§im

empatie a sebeovladani by mély byt silnou strankou kouce.**

B MOHAUPTOVA, E. T¥movy koucink. Praha: Portal. 2013, s. 15. ISBN 978-80-262-0576-0.
“NAHLOVSKY P. a SUCHY, J. Koutovani v manaZerské praxi: kli¢ k pozitivnim zmé&nam a osobnimu
rustu. Praha: Grada pubslishing, a.s., 2007, s. 25. ISBN 978-80-247-1692-3.
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2 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Pojem vzdélavani pochazi z anglického slova education. ,, Vzdelavani je proces
uvedomelého a cilevedomého zprostredkovani a aktivniho utvareni a osvojovani
soustavy veédeckych a technickych védomosti, intelektualnich a praktickych dovednosti a
lidskych zkuSenosti, utvareni mordlnich rysii a osobitych zajmii. ™ Pojem andragogika
souvisi se vzdélavanim dospélych, ale i samotnym vzdélavanim. Podle Kocidnové je
andragogika teorii vzdélavani dospélych, védni disciplinou i studijnim oborem, ktery je
chépan jako proces vzd&lavani.'® | Vzdélavani dospélych je neodmyslitelnou soucadsti
celozivotniho uceni.”*’” Andragogika bere dosp&lého Gloveka jako osobu, kterd se
vzdélava, je to autonomni osobnost a vzdélavani dospélych je zaloZzeno na partnerstvi a
odpovédnosti. Specifika andragogiky a pedagogiky spocivaji v oblasti cilii, obsahu
vzdélavani, ve zvlastnostech utvafeni a proménlivosti. Andragogika ma velice

, . e 18
vyznamny interdisciplinarni charakter.

2.1 Vzdélavani, rozvoj a uceni se
Pojmy vzdé€lavani, rozvoj a u€eni jsou spolu uzce spjaty, viz. obrazek 2. Uceni
zahrnuje krajni oblast, ktera je spjata s rozvojem. V samotném rozvoji vznika vztah

[ 24

vzdélavani. Kazdy z téchto pojmi je nécim specificky a tim se od sebe odlisuji.

Y PALAN, Z. Lidské zdroje vykladovy slovnik. Akademie véd Ceské republiky, 2002, s. 237. I1SBN 80-
200-0950-7.

' KOCIANOVA, R. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 36. ISBN
978-80-247-3269-5.

v VETESKA, J. a M., Tureckiova. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 14.
ISBN 978-80-247-1770-8.

¥ KOCIANOVA, R. Persondini Fizeni: vychodiska a vyvoj. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 36. ISBN
978-80-247-3269-5.
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Obrazek 1: Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani

Uceni (se)

Vzdélavani

(& /

Zdroj*

Pro vzdélavani a rozvoj existuji programy, které zahrnuji fadu aktivit. Smyslem
téchto aktivit je informovat zaméstnance o veskerych postupech a pravidlech, utvéret a
formovat jejich kvalifikaci a rozvijet je pro ndsledné naro¢néjsi tikoly a vyssi funkce.”
wProces vzdelavani a rozvoje pracovnikii vychazi z vize poslani, cilu, filozofie a kultury
podniku, zjeho strategie a politiky Fizeni a rozvoje lidského kapitalu.”®* To, Ze
personalista vybere do svého podniku dobré pracovniky neznamend, ze se nebudou dal
vzdélavat. Vzdelavani a rozvoj pracovnikll je oboustranny proces. Podnik potiebuje,
aby se pracovnici dale vzdélavali, ucili se moderni techniky a stale rozvijeli schopnosti
a dovednosti. Naopak i1 pracovnici maji potiebu se dale vzdélavat, rozvijet se a
zdokonalovat se. Podle Armstronga se proces vzd&lavani sklada z t&chto bodii:*

e Jedinci museji byt motivovani se ucit.

e Pro vzd¢lavajici se osoby by mély byt stanoveny normy vykonu.

e Vzdélavajici se osoby potiebuji peclivé vedeni.

e Vzdélavajici se osoby museji mit pocit uspokojeni ze svého vzdélavani.

e Uceni je aktivni, nikoliv pasivni proces.

e Je tfeba pouzivat vhodné metody.

e Metody uceni a vzdélavani by se mély obménovat a mély by byt rozmanité.

' HRONIK, F. Rozvoj a vzdélévani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, a.s. 2007, s. 31. ISBN 978-80-
247-1457-8.

2 DONNELLY, J. H., GIBSON, J. L. a IVANCEVICH, J. M., Management. Praha: Grada Publishing,
a.s., 1997, s. 561. ISBN 80-7169-422-3.

> KUCHARCIKOVA, A., VODAK, J. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 2. roz. vyd., Grada Publishing,
a.s., 2011, 5.85. ISBN 978-80-247-3651-8.

22 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha. Grada Publishing, a.s. 2002, s. 494. ISBN 80-247-
0469-2.
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e Na absorbovani znalosti a dovednosti je tfeba poskytnout pfiméfeny cas.
e U ucicich se osob musi dochézet k upeviiovani védomi spravného chovani.
e Je nezbytné uznat to, ze existuji rizné trovné uceni se, a ze vyzaduji rizné

metody a zaberou rtiznou dobou.

Rozvoj zaméstnanci

Rozvoj lidskych zdroji (personalni rozvoj), nezahrnuje jen vzdélavani, ale i
vychovu, hodnoceni a pfipravu pracovniki na budouci praci. Tyto persondlni ¢innosti
maji velky vyznam, jak pro ekonomicky, tak i psychologicky rozvoj zaméstnancti.
Pokud organizace nemd aktivni program personalniho rozvoje, neni mozné v této
organizace uspokojovat potiebu personalniho rozvoje.?
,ROZVOj zaméstnance, jako soucdst celkové strategie organizace v oblasti lidskych
zdrojii, znamend uzitecny prispévek a organizaci ucebnich zkuSenosti na pracovisti tak,
Ze miize byt zlepsen vykon, mohou byt dosahovany pracovni cile a tak, prostrednictvim
zvySeni dovednosti, znalosti, ucebnich schopnosti a nadsent lidi na kazdé urovni, miize
byt v podniku zabezpecen nepretrzity rist jednotlivce. Rozvoj zaméstnance musi proto

byt casti sirsi podnikatelske strategie sladené s misi podniku a podnikovymi cili. 24

Uceni

wUceni je proces zdmérného navozovani cinnosti nebo vysledek nabytych
zkusenosti vedouci k ziskdvani a rozsifovani pozmnatkii, vedouci k pomerne trvalym
zmenam struktury osobnosti vzdélavaného zmeénam veédeni, chovani a prozivani,
znalosti, dovednosti, postojui, hodnot a pracovnich chovani. "2

Uceni je rozvoj, ktery zahrnuje nejen védéni, ale také i chovani. Kazdy ¢lovek
ma stalou potiebu ucit se novym vécem a lépe se orientovat ve svété i po ukonceni
formalniho vzdé€lavani. Je to zplisobeno zménami ve spolecnosti i ve védach — tomuto
jevu se fika tzv. celozivotni u€eni. Lidé se u¢i novym vécem kazdy den, stale zjist'uji

nové véci a informace.

2 DONNELLY, J. H., GIBSON, J. L. a IVANCEVICH, J. M., Management. Praha: Grada Publishing,
a.s., 1997, s. 543. ISBN 80-7169-422-3.

% FOOT, M. a HOOK, C. In: HARRISON, R. Employee Development. IPM, 1993.

28 PALAN, Z. Lidské zdroje vykladovy slovnik. Akademie véd Ceské republiky, 2002, s. 221. ISBN 80-
200-0950-7.
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Obrazek 2: Kiivka uceni

Krivka uceni

ZNALOSTI

CAS =————p

Zdroj®

Uceni ma prib¢h, ktery zahrnuje dalsi ¢asti. Nejdiive zacind osvojovani, poté
v§tépovani, uspotradani, pochopeni, zaclenéni do vlastniho poznatkového systému,
ulozeni osvojené¢ho, zapamatovani si uceni, kterymi jsou vytvafeni a rozvijeny
poznavaci (kognitivni) struktury. Na zdklad€ kognitivnich struktur jsou ziskavany a
utvafeny nové poznatky, realizovany dispozice (vlohy), ziskdvany zkuSenosti bez
ohledu na to, zda se to d&je védomné, soustavne, zamérné nebo bezdécné, nahodné,
ziveln¢, mimovolng, latentn&.?’

,,Clovek, aby byl schopen a ochoten se cilené ucit, musi zndt sviij potencidl, byt
ochoten ho zdokonalovat a znat moznosti, jak toho docilit. "2 Potencialem je rozuméno
svym sebepoznanim, sebehodnocenim a seberozvojem. V procesu sebepoznani si
jedinec uvédomuje, kym je a kam patfi. Je to schopnost o sob¢ vécné a logicky uvazovat
a pfemyslet. V procesu sebehodnoceni si jedinec ujasniuje, jaké jsou jeho ptrednosti a
jaké zptsoby prace a uceni mu vyhovuji. Seberozvoj vychazi ze sebehodnoceni a
smétfuje k orientaci na druhé lidi, motivaci sebe 1 druhych a kultivaci osobnosti.
V procesu seberozvoje se rozhoduje s kym, jak, v jaké mife a jak dlouho je ochoten

sdilet dalsi osobni a profesni rlst. Také se jedinec zamysli, v ¢em ma predpoklady

% INVESTICNI WEB. K#ivka uceni [online]. 10. 6. 2014 [cit. 2015-10-05]. Dostupné z
http://www.investicniweb.cz/2014/6/10/jedina-dve-pravidla-ktera-potrebujete-znat/

2’ BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007, s. 145. ISBN 978-80-86851-68-6.
2 BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007, s. 55. ISBN 978-80-86851-68-6.
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k Gspésnému rozvoji jako jedinec i jako tymovy hra¢. Jedinec dospiva k pocitu
odpovédnosti za svlij rozvoj nebo za rozvoj svych spolupracovnikii a svych
nejblizsich.?

RozliSujeme dva druhy uceni, kterymi jsou uceni formalni a neformalni.
Neformalni u€eni je uceni ze zkuSenosti, ve vétsin¢ piipadech neprobiha ve formalnich
vzdélavacich programech ¢i zafizenich. Lidé se uci ze 70% neformalnim ucenim,
zbytek je formalnim. U neformalniho uceni se osoby uci podle své potieby, ucici se
osoby sami rozhoduji o tom, jak bude uceni probihat, a jak dlouho, bezprostiedné
uplatitelné, snadno pfenosné uceni a odehravéd se i pii praci. Vyhody neformalniho
uceni jsou usili odpovidajici bezprostfednimu prostiedi, osoby sami urcuji, jakym
zpiisobem ziskaji znalosti, které potfebuji. U formalniho vzdélavani mize byt u nékoho
zavazné, vSechny osoby se uci totéz, mize byt znacnd mezera mezi soucasnymi a
cilovymi znalostmi, vzdélavatel rozhoduje o pribéhu uceni, mohou nastat problémy pfi
uplatiiovani nau¢enych poznatki na pracovisti, vét§inou se odehrava mimo pracoviste.*
Dale rozliSujeme dalSi dva druhy wuceni, kterymi jsou spontinni a zamérné
(organizované) uceni. Tyto dva druhy uceni jsou na sob¢ zavislé a vytvaii si piileZitost
navzajem. Je zcela jasné, ze vEtsi pozornost se priklada organizovanému uceni se, které
je vzdelavanim reprezentované. Mezi spontanni uceni zahrnujeme piedevSim
nejdileZit&jsi véci pro Zivot — vytvareni vztahd, feg, socializace, aj.%*

Organizované a spontdnni uceni ndm umoziuje pfizpusobit se nebo byt
proaktivni. Zdroje pro takové uceni jsou tfi — udiv, zkuSenosti a kritické mysleni. Tyto
zdroje uceni se daji pfirovnat ke tfem situacim. Prvnim zdrojem uceni je udiv, ktery se
pfirovnava ke zvidavému chovani a uceni se hrou. U této situace si Cloveék ani
neuvédomuje, ze se uci, pritom se jedna o nejefektivnéj$i uceni. Nejvice potiebného
jako je chlize a mluveni jsme se naucili mimo Skolu ¢i jinou vzdélavaci instituci.
Zvidavé chovani je spjato s hrou v prostiedi bez napéti. Nyni je v organizacich velmi
malo uzivané zvidavé chovani a uceni se hrou. Organizace malo kladou diiraz na
experiment a objevovani. Stale by mélo platit, jak fekl Komensky, Skola by méla byt

hrou. Dal§im zdrojem uceni je zkuSenost, kterd se pfirovnava k uceni se metodou

® BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007, s. 55. ISBN 978-80-86851-68-6.

** ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha. Grada Publishing, a.s. 2002, s. 485. ISBN 80-247-
0469-2.

3L HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, a.s. 2007, s. 31. ISBN 978-80-
247-1457-8.
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pokusu a omylu nebo uspéchu. Tento pfistup je v dnesni dobé nevice uplatiovan ve
firemnim vzdé€lavani. Tato situace probihd pouze za okolnosti, kdy je znam cil, zptisob
méieni, metody dosazeni cile a jakym zplisobem je dosahovdna zména. Jedna se o
situace, kdy je tieba zvladnout néjaky problém a dale ho vS§emoznym zplisobem vyftesit.
Posledni zdroj uceni je kritické mysleni, na zadkladé néhoz se jednotlivec u¢i. Nezbytnou
podminkou u&eni se je pochybovat o tom, Ze néco samozfejmé miZe byt i jinak.*

Podle Armstronga rozligujeme &tyfi styly udeni podle typd uicich se osob.® Prvnim
stylem uceni jsou Aktivisté, ktefi se pln€ zapojuji do novych véci, zkusenosti, zazitkl a
radi se hrnou do novych ukoli. Dalsim stylem uceni jsou Piemitavi, kteti jsou radéji
Vv pozadi a pozoruji nové zkuSenosti a ukoly z riznych hli. Nasbirané udaje dale
analyzuji a dochazi k zavéru. Tietim stylem uceni jsou Teoretici, kteti aplikuji své
poznatky ve formé logickych teorii. Poslednim stylem uceni jsou Pragmatici, ktefi radi
zkousi nové myslenky, pfistupy a riizna pojeti, aby se presvédcili o jejich fungovani.

Podle Bartdka se udeni ¢leni na tii typy — senzomotorické, pamétni a socialni.®*
Senzomotorické uceni je vytvareni motorickych dovednosti, koordinace mezi oblastmi
vjemovymi, senzorickymi, kognitivnimi a motorickymi. Pamétni uceni zahrnuje
abstraktni mysleni, generalizaci vztahli a mySlenkové operace. Socialni u€eni zahrnuje

socializa¢ni proces, adaptaci a uceni se rolim.

2.2 Podnikové vzdélavani

wPozZadavky na znalosti a dovednosti cloveka v moderni spolecnosti se neustale
meéni, a aby clovek mohl fungovat jako pracovni sila, musi nutné neustdle prohlubovat a
rozsirovat své schopnosti a dovednosti. “3 yzd&lavani se v moderni spolecnosti stava
celoZivotnim procesem. Technicky rozvoj, ktery pfinasi stale nové objevy, zmény a
technologie je nutné, aby si pracovnici stdle osvojovali nové znalosti a dovednosti.
Hlavnim nastrojem rozvoje zaméstnancl ve smyslu zdokonalovéani, rozsifovani,

prohlubovani nebo zmény struktury a obsahu profesni zpisobilosti, a tim také

%2 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, a.s. 2007, s. 32. ISBN 978-80-
247-1457-8.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha. Grada Publishing, a.s. 2002, s. 483. ISBN 80-247-
0469-2.

*BARTAK, J. Vzdélavdni ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007, s. 146. ISBN 978-80-86851-68-6.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd.Praha: Management Press,
1998, s. 206. ISBN 80-85943-51-4.
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ptispévkem k vys§i vykonnosti pracovniki i firmy jako celku, je podnikové
vzd&lavani.*

Pojmy kompetence, znalosti a dovednosti jsou v této kapitole dosti pouzivany,
proto budou dale vysvétleny. Pojem kompetence muzeme chapat jako schopnost
urCitym zpusobem se chovat. Chovani konkrétniho Clovéka v konkrétni situaci je
vysledkem dynamiky osobnosti, kterd se sklada z vice prvki. Kompetence u pracovnika
predstavuje soubor jeho chovani, ktery musi pouzit, aby uspésné zvladl ukoly své
pracovni pozice. Pro to, aby podnik byl uspésny, je tieba hledat kompetence, které
budou maximalizovat jeho UspéSnost. V tomto piipadé se kompetence déli na klicové
(charakteristické pro vsSechny zaméstnance), tymové (spoleCné orientované tymy
zaméstnancll), funkéni (napf. marketing, finance, obchod) a viidcovské a manazerské
(potiebné pro vedeni a fizeni ﬁrmy).37

Dal$im pojmem jsou znalosti, které¢ charakterizujeme jako osvojeny souhrn
teoretickych poznatkd, predstav a pojmi ziskany ucenim, praktickou cinnosti a
zkuSenostmi. Znalosti se v podnicich nalézaji v ¢innostech, podnikovych procesech a
normach. Znalosti jsou soucast lidského kapitalii zaméstnancii pokladany za vyznamny
zdroj podniki, je dulezité, aby byly v podnicich zavedeny jednotné postupy a
technologie shromazd’ovani, pracovavani, uchovani a presunu znalosti.®

Dovednosti prestavuji u ¢loveéka zptisobilost a dispozice umoziujici konat urcité
¢innosti. Odborné dovednosti ¢lovék v pracovnim procesu ziskdva a zdokonaluje
pomoci odborné piipravy a vzdélavani. Dovednosti jsou rozdéleny na mékké dovednosti
(soft skills) a tvrdé dovednosti (hard skills). U mékkych dovednosti nelze jejich uroven
zm¢fit. Jedna se napiiklad o fizeni lidi, komunikaci, prezentaci, ovladani emoci, atd. U
tvrdych dovednosti je uroven jednoznacné zmétitelnd a lze definovat slozky a meéfit
jejich mnozstvi. Jedné se o dovednosti, které se nedaji naucit.

Podnikové vzdélavani se stavad soucasti persondlni Cinnosti, jelikoz tim, Ze
organizuje vzdélavani, jim davd najevo, Ze si jich vazi. Pomoci rozvoje svych

zamé&stnancl pfispiva ke zkvalithovani a zvySovani efektivity vnitfnich procesu a

% TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing, a.s. 2004, s. 89. 80-247-
0405-6.

* KUCHARCIKOVA, A., VODAK, J. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. roz. vyd., Grada Publishing,
a.s., 2011, 5.70. ISBN 978-80-247-3651-8.

* KUCHARCIKOVA, A., VODAK, J. Efektivni vzdéldvini zamésmancii. 2. roz. vyd., Grada Publishing,
a.s., 2011, s.74. ISBN 978-80-247-3651-8.
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k rozvoji jako kcelku. Vzdélavani, které je realizované samotnymi podniky tvoii
vyznamnou ¢ast celozivotniho vzdélavani, tj. formalni (realizované v ramci Skolské
soustavy), neformalni (mimo vzd¢lavaci systém), informalni (tvofi pfirozenou Cast
kazdodenniho Zivota). Aby vzdélavani bylo efektivni a zarucilo podniku navratnost,
musi byt systematické a vychazet z podnikové strategie. Rozvojové vzdelavaci aktivity
pozitivné pfispivaji k implementaci podnikové strategie. Vzdélavaci projekty by mély
byt jednoznacné a jasn€ propojeny s podnikovou strategii a méla by byt vytvoiena
pravidla, ktera charakterizuji odhodlani podniku k rozvoji a vzdélavani jednotlivca,
tymi i celého podniku.*® ,, Prizpiisobovdni pracovnich schopnosti pracovnikii ménicim
se pozadavkim pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti (flexibilita
Vramci pracovniho mista, tedy jakasi podélna flexibilita) je hlavnim ukolem

. /4 vy r ’ Id I4 o ’)40
podnikoveho vzdelavani pracovnikil.

Obrazek 3: Cyklus vzdélavani a rozvoje pracovniki

Identifikace
/ vzdélavacich potieb \
N
Vyhodnocovani Planovani
vzdélavani vzdélavani
Y,
-
Realizace
vzdélavani
g
41
Zdroj

2.2.1 ldentifikace a analyza vzdélavacich potieb
Identifikace vzdé€lavacich potfeb je dosti obtizna faze, jelikoz kvalifikace

vzdélani jsou nelehce kvantifikovatelné vlastnosti ¢lovéka. Tato faze je zalozena pouze

* KUCHARCIKOVA, A., VODAK, J. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. roz. vyd., Grada Publishing,
a.s., 2011, 5.79. ISBN 978-80-247-3651-8.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd.Praha: Management Press,
1998, s. 207. ISBN 80-85943-51-4.

*'HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, a.s. 2007, s. 67. ISBN 978-80-
247-1457-8.
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na odhadech a aproximativnich postupech. Potfeba v oblasti kvalifikace a vzdélani je
predstavovana jako disproporce mezi znalostmi, dovednostmi, pfistupem a porozuméni
problému na stran¢ pracovnika a tim, co pozaduje pracovni misto. Kazdé pracovni
misto klade na pracovnika urcité naroky a poiadavky.42

. Analyzy potreb vzdeélavani v podstaté spocita ve shromazdovani informaci o
soucasnem stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii, o vykonnosti
Jjednotlivcu, tymit a podniku, a v porovnavani zjistenych udajii s poZadovanou urovni. «43
V praxi se stanovuje $irsi nebo uzsi skala udaja. Jde o tfi skupiny udaji, mezi které patii
1. Celopodnikové tidaje — udaje o struktufe podniku, vyrobnim programu a o zdrojich
(finan¢nich, lidskych). Kli¢ové misto zde maji udaje o poc¢tu pracovniki, struktuie a
pohybu pracovnik, o pracovni dobé, nemocich, atd. 2. Udaje tykajicich se jednotlivych
pracovnich mist a ¢innosti a posledni — jednd se o popisy pracovnich mist a jejich
specifikace, informace o stylu vedeni, kultufe, a potieb prace v podniku. 3. Udaje o
jednotlivych pracovnicich — idaje, které lze ziskat ze zdznamu o hodnoceni pracovnika,
o absolvovani vzdé€lavacich programi, o kvalifikaci, z vysledkt testd, atd. Velice
dilezitym podkladem pro identifikaci potieby vzdélavani jsou také materialy
pravidelného hodnoceni pracovnikt,, kde se hodnoti pracovni vykon pracovnika a je
mnohem podrobngjsi a lepSim podkladem pro samotnou identifikaci potieb
vzdlavani.** | Vzdélavaci potieby vznikaji jako hypoteticky stav (uvédomovany nebo
neuvedomovany), kdy jedinci chybi znalost nebo dovednosti, které maji vyznam pro jeho
dalsi existenci, zachovani psychickych (i fyzickych) nebo spolecenskych funkei.”*

Pfi identifikaci vzdé€lavacich potieb je velice dilezité stanovit si jakousi
disproporci mezi znalostmi, dovednostmi, pfistupem a porozuméni problému na strané
pracovnika a tim, co vyzaduje pracovni misto nebo vyplyvéa z jinych organizac¢nich
zmén. Potfeba vzdélavani ma tyto dvé zakladni disproporce. Tzn. ,,co je* (vysledky
podniku, existujici znalosti a dovednosti, vykon jednotlivei,..) a tim, ,,co by mélo byt*

(normy podniku, pozadované znalosti a dovednosti, cil nebo normy vykonu,...). Jak

*2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd.Praha: Management Press,
1998, s. 216. ISBN 80-85943-51-4.

®KUCHARCIKOVA, A., VODAK, J. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. roz. vyd., Praha: Grada
Publishing, a.s., 2011, s. 85. ISBN 978-80-247-3651-8.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha: Management Press,
1998, s. 217. ISBN 80-85943-51-4.

*® BARTONOVA, H. Firemni vzdélavani: Strategicky pristup ke vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada
Pubblishing, 2010, s. 119. ISBN 978-80-247-2914-5.
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vSeho tohoto dosahnout je vyzadat si informace od vSech ucastniki, ktefi se na tomto
procesu budou podilet, & budou n&jakym zpiisobem ovlivnéni.*®

Dalsi dulezitou informaci jsou techniky pouzivané k analyze potieb. Podle
Bartaka jsou dvé zakladni techniky, kterymi jsou dotaznik a rozhovory.47 Vyhodou
dotazniku je moznost shromazdit velky objem informaci v kratkém case a od Sirokého
vzorku respondenti. Cim vice respondenttl, tim vyzkum ziskava statisticky hodnotngjsi
vysledky. Dotaznik umoznuje u respondenti vyjadiovat se anonymné. U dotazniku je
velice mald naroc¢nost z hlediska materidlnich a personéalnich pozadavkl. Nevyhodou
dotazniku je, Zze zadavatel mize otazky zpracovat Spatné a respondenti zadani nebudou
rozumét. Poté bude nekvalitni jak samotny dotaznik, tak i odpovédi na néj. Nasledné
zpracovani ziskanych odpovédi je Casové ndro¢né a eliminuje podstatné vyhody
dotazniku. Druhou nej€astéj§i technikou jsou rozhovory. Vyhodou rozhovoril je
moznost shromazdit informace a ziskat velice podrobné informace. Vyhoda je i samotné
navozeni vzajemného vztahu, ale také sledovani mimiky, gestikulace a haptiky, coz
muze vypovédét mnohdy vice informaci. Nevyhodou rozhovori muize byt, Ze
dotazovany bude své odpovédi filtrovat a bude odpovidat pouze tak, jak jemu pfiijde
spravné. Velice ¢asovd a personalni naroc¢nost. Velkym problémem je zejména poté
vyhodnocovani ziskanych udajl, ptedevsim u nestandardizovaného rozhovoru.

Pti identifikaci vzdé€lavacich potieb existuji dva druhy — tj. proaktivni a
reaktivni. Proaktivni znamend, ze ma vztah k podnikové strategii organizace a planu
lidské¢ sily, coz mize byt o¢ekavany technicky vyvoj, vysledky vyvoje managementu,
kroky personalni vymény, podnikatelské politika. U podnikatelské politiky se spiSe voli
cesta sestaveni souboru kompetenci, prace s dokumenty a tvorba kompeten¢niho
modelu. Reaktivni znamend vykonnostni. Reaktivni je aktudlni v ptipadé€, Ze je na
pracoviSti zaznamendn okamZity pokles vykonnosti nebo produkce, pro ktery byl
nalezen nedostatek ve vzdélavani. To je divod odd€leny od ostatnich moznych davoda.

Zde se voli cesta vyzkumu nebo terénniho eteni identifikace vzd&lavacich potieb.*

*® BARTONOVA, H. Firemni vzdélavéni: Strategicky pristup ke vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada
Pubblishing, 2010, s. 119. ISBN 978-80-247-2914-5.

* BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007, s. 23. ISBN 978-80-86851-68-6.

* BUCKLEY, R. a CAPLE, J. Trénink a skoleni. Brno: Computer Press, a.s., 2004, s. 33. ISBN 80-251-
0358-7.

25



2.2.2 Planovani vzdélavani

Na fazi identifikaci vzdélavani se napojuje dalsi faze realizace vzdélavani.
V této fazi se jiz objevuji navrhy plani, tkollu a priorit. Planovani vzdélavani se musi
zamg¢fit na téchto sedm klicovych poznatkl 1. Jaké Skoleni ma byt zabezpeceno — mélo
by byt usité na miru podniku podle jejich specifikaci a pozadavk, podle toho stanovené
téma. 2. Komu — Jaka bude cilova skupina ucastnikd. Je dilezité, aby cilova skupina
méla stejné vzdelavaci aktivity, aby ucastnici byli na stejné trovni ve védomostech i
schopnostech. Pro stanoveni cilové skupiny se musi zjistit nékolik udaju o Gcastnicich:

e Pocet Gcastnikd.

e Pohlavi a vek.

e Vzd¢lanostni struktura a struktura podle oboru a délky ptedchozi praxe.
e Pozice tcastnikli v socidlni a firemni hierarchii.

e Ptedchozi zkuSenosti s vyuCovanym tématem.

e Cile a z4jmy Ucastnikll vztahujici se k vyu€ovanému tématu.

Profil absolventa je dualezitym aspektem, podle kterého lze vzdélavaci akce
uzpusobit a pomoci cilové skupiny a jejich Clenit dosdhnout spokojenosti a jejich
o¢ekavani. Jde o pozadovanou strukturu kompetenci.*® 3. Jakym zpiisobem — Jakymi
metodami a technikami se ma vzdélavani realizovat, metody on the job trainning, off
the job trainning. 4. Kdy — V ramci jakého ¢asového obdobi se vzdélavani uskutecni.
Zda bude v pravidelnych ¢asovych intervalech nebo to bude pouze jednorazova akce,
atd. 5. Kde — Misto, kde bude vzdélavani uskute¢iovano. Mize byt ptimo v podniku
nebo mimo podnik. Ugastnici preferuji vzdélavani mimo podnik, jelikoZ jsou zbaveni
od stresu a zméni prostiedi. 6. Kym — Jaka vzdélavaci instituce bude zvolena. ZaleZi na
referencich zvolené instituce, zda mé vzdélané pracovniky, zda jsou certifikovani, atd.
7. Sjakymi naklady — Zalezi, jak drahd bude instituce, ktera bude poskytovat
vzdélavani, kolik bude ti¢astniki, jaké pomicky budou potieba pii vzdélavanti, atd.”
Planovani vzdélavani ma dve zakladni faze. 1. Pripravna faze, ktera zahrnuje specifikaci
potieb, stanoveni si cili a analyzu ucastnikii. 2. Realizani faze, kterd ma za ukol

zpracovat jednotlivé etapy projektu a realizovat ve form¢ tkolt. Na zacatku této faze je

* LANGER, T. a Z. PALAN. Zdiklady andragogiky. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha.
2008, s. 163. ISBN 978-80-86723-58-7.

*® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha: Management
Press, 1998, s. 219. ISBN 80-85943-51-4.
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vhodné nastolit si techniky vzdélavani a rozvoje. Pfi volbé technik je dulezité zohlednit
pocet ucastnikl, priority podniku, mozné obavy ucastniki a potfeby vzijemné

spoluprace mezi lektorem a Gidastnikem.>

2.2.3 Realizace vzdélavani
Treti faze realizace vzdélavani je tvotena z nékolika prvkil, kterymi jsou cile,
program, ucastnici a lektofi. Cile vzdelavani se urcuji na zéklad¢ stanovenych potieb
vzdélavani. Cile se dé€li do dvou skupin, na cile programové a cile kurzu. Programové
cile zahrnuji cile vzdélavaciho programu jako vystup procesu. Cile kurzu neboli
vzdélavaci akce obsahuji jednotlivé vzdélavaci aktivity. Dale mohou byt rozdéleny i na
cile dil¢i. Cile by mély vyjadfovat pozadované chovani, konkretizovat podminky
vykonu, definice norem pro posouzeni, zda bylo dosazeno pozadované¢ho chovani. Pti
stanovovani cili je tieba brat v ivahu redlny pocet. Pro naplnéni zamért a cili je
potieba spliiovat tyto body:
o Ucastnici maji moznost seznamit se se zaméry a cili kurzu pfedem, coz miize
zvysit motivaci.
e Zamcéry a cile kurzu jsou v souladu se strategii a cili celého podniku a zapadaji
do celého systému.
e C(ile maji zékladni atributy, musi byt méfitelné, konkrétni, dosaZitelné,
relevantni a Casové vymezitelné tak, aby ve fazi hodnoceni poslouzily jako

méfitko GspéSnosti.

Program

Program musi byt pfizptisoben konkrétni vzdélavaci akci. Program obsahuje
casovy harmonogram, obsah a témata, pouzit¢é metody a pomicky. Pro zajiSténi
bezproblémového a plynulého programu je tieba, aby tucastnici méli moznost
vyjadfit se ke vSem Castem samotné¢ho programu, aby poptipad¢ hned na zacatku
byly odstranény nejasnosti. Dale by méli ti€astnici v ivodu lekce vyjadfit jednotlive,
co ocekavaji od kurzu. Vyhodou je dodatecné doplnéni informaci a pfizplisobeni

kurzu Géastnikiim podle jejich pozadavki. Uastnici si takto ziskaji ditvéru lektora a

> KUCHARCIKOVA, A., VODAK, J. Efektivni vzdélavani zaméstnancu. 2. roz. vyd., Praha: Grada
Publishing, a.s., 2011, s. 96. ISBN 978-80-247-3651-8.
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jsou timto i motivovani. Dale musi byt na zac¢atku kurzu uzavien kontrakt, kde jde o
potvrzeni ¢i Gpravu programu tak, aby vyhovoval v§em ucastnikii véetné lektorti a
ob¢ strany toto dodrzovaly. Lektoii by méli vytvorit dostatenou Casovou rezervu
pro to, kdyby ucastnikim nebylo néco jasné a chtéli zodpoveédet dalsi otazky. Také i
pro to, aby mohli lektofi s ucastniky zopakovat probranou latku a srovnat ocekavani
ucastnikti na jejim pocatku a na konci. Je dilezité, aby ucastnici odchazeli
S pocitem, ze nezustaly zadné nezodpovézené otazky, neprobrand témata a
dovednosti jsou uplatnitelné v jejich pracovnim prostredi, a ze vzdélavani mélo

smysl.>

Utastnici

Ucastnici jsou také duleZitou ¢asti, na kterou je potieba se pedlivé pfipravit. U
ucastniki zalezi na emocionalnim rozpoloZzeni, kulturnim a vzd€lanostnim zazemi.
Kazdy ¢loveék ma vlastni styl uceni, ktery preferuje. Existuje nékolik stylti uceni,
kterymi jsou konvergentni styl, divergentni styl, styl pfizpiisobivy a vstficny styl.
Konvergentni styl znamend, Ze jedinec zdiraziuje schopnosti uceni abstraktnim
pojmil a aktivhimu experimentu a prokazuje silu v praktické aplikaci myslenek a
feSeni problémti. Divergentni styl znamend, Ze lidé tohoto stylu charakterizuji
konkrétni zkuSenosti z reflexivniho pozorovani. Maji predstavivost a véci vidi
zmnoha uhli. Styl pfizplisobivy je schopnost ucit se abstraktnimu pojmu a
reflexivnimu pozorovéani, které jsou dominantni. Induktivni uvaha a schopnost
zahrnout nesourodd pozorovani do souvislého ramce piedstavuji konkrétni
charakteristiku lidi s timto stylem uceni. Vstficny styl je kladen na konkrétni
zkuSenost a aktivni schopnost experimentovat. Osoba s timto stylem uceni dostava
véci hotové a je zapojovana do novych zkuSenosti. Témto lidem je blizs§i metoda

pokusu a omylu.

> KUCHARCIKOVA, A., VODAK, J. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. roz. vyd., Praha: Grada
Publishing, a.s., 2011, s. 96. ISBN 978-80-247-3651-8.

> KUCHARCIKOVA, A., VODAK, J. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. roz. vyd., Praha: Grada
Publishing, a.s., 2011, s. 106. ISBN 978-80-247-3651-8.
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Lektori

Lektor realizujici vzdélavani musi vykonavat riizné Cinnosti, které¢ nejsou vzdy
manazery a nékdy ani samymi lektory doceniovany. Osobnostni predpoklady lektora
jsou vyznamnym piedpokladem uspésného vzdélavani. Dobry lektor musi byt
zralou a integrovanou osobnosti, diky tomu si zajisti respekt a davéru klientd a
zastavat vSechny potfebné role. Dalsi dtlezitou roli lektora je vysoka mira socialni
inteligence. Je to schopnost, kdy lektor umi dobte fungovat v mezilidskych vztazich,
coz krom¢é komunikacnich dovednosti pfedstavuji i empatii, zvladani emoci a mit
jisté osobni kouzlo. Dobie zvladnutd vzdelavaci akce zavisi predev§im na lektorové
schopnosti umét podat dané skupiné posluchacti pozadované téma. Lektoti uplatiuji
ve vzdélavacich procesech nékolik vzdélavacich styld. Behaviordlni styl se
vyznacuje lektorovym navrhem, ktery ma tucastniky vést k Zadanému cilovému
chovani. Vzdé€lavaci proces je orientovan na vysledek a veden zabavnou formou.
Tento styl je naro¢ny na ptipravu lektora, ale vytvari bezpecné a povzbuzujici
prostfedi. Funkcionalisticky styl vychazi ze zasady, Ze 1idé se nejlépe uci tomu, co
pokladaji za praktické. Vzdélavani je orientované na problém nebo ukol.
Strukturalisticky styl je charakteristicky plnénim kritérii vyuky a testovanim
efektivity u€eni. Proces uceni je orientovan vice na lektora, ktery upiednostiiuje
analyzu uloh, vhodny systém, strukturu a techniky. Humanisticky styl je spiSe pro
lidi, ktefi upfednostiiuji sebeobjevovani. U¢eni by mélo vést k pochopeni druhych.
Vzdélavaci proces je zaméfen na budovani vztahu, empatie, spontdnnost a
otevienost k Uc€astnikim. Vyznamnou ulohou lektora je pfispét k pochopeni
vzdélavani jako velmi dileZitého nastroje dosaZeni podnikovych cilll. Zde je vyssi
Sance, Ze lektor dosahne uspokojeni ze své prace a podnik ziskd vyS$i navratnost

;1 . 54
svych investic.

2.2.4 Vyhodnocovani vzdélavani
e dilezité vyhodnocovat vzdélavani, aby se posoudila jeho ucinnost pri
dosahovani téch vysledkii uceni, které byly stanoveny v souvislosti s planovanim

vzdelavaci akce, a aby se ukazalo, kde je zapotiebi zlepSeni nebo zmen, aby bylo

> KUCHARCIKOVA, A. a I., VODAK. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 2. roz. vyd., Praha: Grada
Publishing, a.s., 2011, s. 117. ISBN 978-80-247-3651-8.
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vzdélavani jesté ucinnéisi.“>® Vyhodnocovani je porovnavani cili s vysledky, které
odpovidaji na otazku, do jaké miry vzdélavani splnilo ucel. Pii hodnoceni efektivity je
nejéastéji pouzivan CEtyfuroviiovy model tzv. Kirkpatrickiv model. Tento model se
sklada ze Ctyr urovni, kterymi jsou reakce, hodnoceni poznatkii, hodnoceni chovani a
hodnoceni vysledkii. U trovné reakce se zjiStuje, jak ucastnici reaguji na urcité
vzdélavani. Zkouma se spokojenost. U hodnoceni poznatkl se ziskavaji informace o
tom, do jaké miry byly splnény cile uceni. Zjistuje se, kolik znalosti si ucastnici
osvojili, jaké dovednosti si zlepsili. U hodnoceni chovani se hodnoti, do jaké miry se po
navratu ucastnikii na pracovisté zménilo jejich chovani. Je tieba odpovédét na otazky,
do jaké miry absolventi uplatiiuji ziskané znalosti, dovednosti a postoje. Hodnoceni by
meélo probéhnout pied vzdélavanim i po vzdélavani. U hodnoceni vysledkl se posuzuje
prospeSnost vzdélavani z hlediska nakladi. Hodnoceni musi byt zalozeno na zkouméni
pred vzdélavanim i po ném. Musi byt zodpovézeny otazky, v jaké byly dosazeni

zékladni cile vzd&lavani, jaka je spokojenost zakaznikd.>

2.3 Metody vzdélavani

Pti vzdélavani se pouzivaji rizné metody, kterych je celd Skala. Tyto metody se
pak dale déli na metody na pracovisti (on the job Training) nebo metody mimo
pracoviSté (off the job Training). Kazd4d metoda vzdé€lavani je specificka a zaleZzi na
mnoha faktorech - pocet ucastnikil, zamér vzdélavani, atd.>

Metoda je chépana jako nejjednodussi postup za urcitym cilem. Ve vzdélavani je
metoda definovana jako zplisob zamé&rného uspotfadani ¢innosti a opatieni pro realizaci
vzdélavaciho procesu a jeho ucinnosti tak, aby se co nejefektivnéji dosahlo
vzdélavaciho cile. D4 se fici, Ze jde o nastroje, které¢ vzdélavatel pouziva ve vyuce

k nejefektivn&jsim predanim znalosti, dovednosti a postojii vzd&lavanym.®

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha. Grada Publishing, a.s. 2002, s. 514. ISBN 80-247-
5o‘;fj;-lf/.lSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha. Grada Publishing, a.s. 2002, s. 514. ISBN 80-247-
(5)741(3/19[-JZZIK, J. Management ve vzdélavani dospélych. Eurolex Bohemia, 2000, s. 41. ISBN 80-86432-00-
598. LANGER, T. a Z. PALAN. Zdklady andragogiky. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha.
2008, s. 154. ISBN 978-80-86723-58-7.
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Metody on the Job

Instruktaz je metoda vzdélavani na pracovisti, kterd se vykonava pii vykonu
prace. Jedna se o zauceni nového zaméstnance zkuSenym pracovnikem - instruktorem,
ktery mu ptedvadi pracovni postupy a ukony. Skoleny pracovnik si tyto postupy
osvojuje napodobovanim a osvojovanim. Tato metoda se pouziva predev§im u
jednoduchych ¢i dil¢ich pracovnich postupd.

Mentorovani (Mentoring) je metoda, kdy si Skoleny pracovnik sam vybere svého
radce - mentora, na zaklad¢ sympatii, preferenci, zkuSenosti a schopnosti. Mentor
vzdélava, radi, motivuje, poskytuje podporu a usmériuje Skoleného pracovnika. Mentor
je pro skoleného pracovnika jakymsi vzorem a poskytuji si navzajem zpétnou vazbu.

Koucovani (Coaching) je metoda, kdy vzdélavdjici pracovnik ma ptidéleného
svého kouce. Mezi Skolenym a kouCem vznikd oboustrannd spolupridce a vztah.
Koucovani je dlouhodoby dohled a podpora poskytovana kouc¢em. Tuto metodu nelze
vyuzit u vSech typt prace, ale predevSim u prace, kterd je zaméfena na vysledky.
Koucovani je provdzeno fadou otdzek ke Skolicimu pracovnikovi a spo¢iva v navadéni
Skoleného pracovnika k jeho moZnostem feSeni a cilu.

Asistovani je metoda, kdy je Skoleny pracovnik pfidélen jako pomocnik
zkuSenému pracovnikovi, kterému poméha plnit riizné ukoly, u¢i se od n¢j a nabira
nové zkusenosti. Funkce asistentll se vyuziva zejména tam, kde pozadované profesni
navyky vyZzaduji delsi dobu k jejich ziskani.

Konzultovani (Counselling) je metoda, kdy Skolitel poskytuje konzultace
Skolicimu pracovnikovi podle vzdélavacich potieb. Jedna se o ¢asové naro¢nou metodu
a mezi Skolitelem a Skolenym vznikaji zpétné vazby. Konzultovani se vyuziva jako
dopln¢k samostudia a pomoc pii jeho organizaci.

Metoda povefeni ukolem spocivd v realizaci daného tkolu vzdélavajicim
pracovnikem. Tato metoda se vyuziva pii vychové fidicich 1 tviir€ich pracovnika, ktefti
se uci samostatné zvladat ukoly. ZkuSeny pracovnik mu pomahda ndzornou ukazkou c¢i
radou.

Pracovni porady jsou uskuteciiovany za ucelem koordinace, komunikace
a fteSeni néjakych problémtl, projektt, atd. Pifinosem pracovnich porad je
informovanost, vyména zkuSenosti a soundleZitost s pracovnim kolektivem. Pii této

metod¢ jeden ¢i vice pracovnikil vzdélava a informuje ostatni pracovniky.
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Rotace prace (Job rotation) je metoda, kdy je vzdelavajici pracovnik poveétovan
riznymi ukoly, na riznych castech pracovisté. Rotace prace umoziuje pracovnikovi
komplexné poznat pracovni postupy a seznamit se s problematikou podniku. Tato
metoda rozviji predevsim flexibilitu manazerii. Pracovnik takto poznava své

spolupracovniky, ale pfedevs§im predchazi kazdodenni rutinng.

Metody off the Job

Pfednaska je metoda vhodnd pro sdéleni uceleného souboru informaci a o
uréitém tématu $irsi skupiné. Metoda je ekonomicky nendro¢na, ale ¢asové narocna na
piipravu a realizaci. Pfednaska je vhodna pro ziskani teoretickych znalosti. Pfednaska s
diskusi je bohatsi o interaktivitu nastolen¢ho tématu. Lze také objevit nova feSeni dané
problematiky a zamySlenim se nad nim. Mezi nevyhody lze zatfadit obtiZznou zpé&tnou
vazbu, pasivni roli posluchace (pouze naslouchd, t¢zké udrzeni pozornosti, motivace a
aktivizace ucastnikl. Prednaska, ale i seminaf (obdoba ptednasky, ale ucastnici jsou
vice zapojeny do vyuky) jsou typickymi metodami vysokoSkolské V}'fuky.59

Ptipadova studie je metoda, kdy je mozné uplatnit nékolik variant. Napf.
rozborové situace, konfliktni situace, atd. Vzdélavacim pracovnikiim je nastinén tkol,
ktery musi analyzovat, diagnostikovat a fteSit. Jde o popis redlného ¢i fiktivniho
problému, detailni vyliceni. Poté nasleduje analyza situace skupinou, dale Siroka
diskuze a nalézani alternativniho feSeni, posuzovani a formulovani vystupi. Uloha
lektora je stejné nepostradatelnd. Lektor uvadi a moderuje feSeni studie, poskytuje
zpétnou vazbu a rekapituluje V}'/stupy.60 Tato metoda je velmi oblibend u vedoucich
pracovnikd, u kterych se pak ukazi jejich schopnosti, znalosti, dovednosti.

Workshop je metoda, ktera je obdobou piipadovych studii. Navic je zde
zaClenéna vychova k tymové praci. Presnéji lze workshop definovat jako uzaviené
pracovni a vzdélavaci setkani nad néjakym uritym ¢i SirSim okruhem problémd.
Ugelem je vyfeSeni problémd, predeviim inovativnimi piistupem a pomoci

synergetického efektu. Ugastnici pfinaseji nové napady a tim podporuji kreativni

* LANGER, T. a Z. PALAN. Zdklady andragogiky. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha.
2008, s. 155. ISBN 978-80-86723-58-7.
* LANGER, T. a Z. PALAN. Zdiklady andragogiky. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha.
2008, s. 154. ISBN 978-80-86723-58-7.
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mysleni. Kreativni mysleni je podporou pro nové zkuSenosti a vyhybd se rutinnim
pracim.

Manazerské hry mohou byt naptiklad podnikové, planovaci, rozhodovaci, atd.
Jedna se o metodu, ktera predstavuje komplexni nacvik FeSeni problému v podniku.
Reseni riznych problémt je skupinové. Clenové manaZerskych her se dotykaji i
hospodatské oblasti a vypocetni techniky.

Brainstorming je forma ptipadovych studii, kdy kazdy z ucastniki nahodile ve
skupiné pfispéje svym napadem. Cilem je zisk maximalniho poc¢tu napadi. Idealni pocet
ucastniki v jedné skupiné je 15 lidi. Brainstorming mé nékolik pravidel: zékaz kritiky,
fantazie a mnozstvi napadd. Brainstorming by mél vzdy zacinat jednoduchou
rozcvickou, ktera uvolni atmosféru a pfipravi ucastniky na jadro setkani. Poté néasleduje
zadani piesného problému a diskuze. Po dokonceni bouflivé diskuze probiha
vyhodnocovani vysledk.

Hrani roli je metoda, kterd je zaméfena na tviir¢i rozvoj manazerskych pozic,
které vyzaduji hravost, samostatnost a na rozvoj praktickych schopnosti. U této metody
dochézi k procvicovani redlnych situaci z praxe. Typickym znakem je také vyuziti
videokamery, kterd zachycuje pribéh aktivity a poté se vyhodnocuje zdznam pied
ucastnikem (jak komunikoval, pouziti gestiky, mimiky, ...).

Outdoor trainning je vzdélavaci metoda, kterd vyuziva pohybové aktivity a je
zalozena na propojeni pedagogicko-psychologickych metod. Tato metoda je casto
zalozena na zvySeni motivace zaméstnancii, jejich fyzické, emociondlni a socidlni
zdatnosti. Metoda probiha predevsim ve volném prostiedi — télocvicna, ptiroda nebo
hiisté. Vyuziva se pti vzdélavani manazert jako alternativa k dalsim metodam. Tato
metoda navazuje a prohlubuje vztahy, vytvaii soudrzny tym a u¢i se dalSim
manazerskym rolim. Poté probih4 diskuze nad provedenim, manazerskymi znalostmi a
dovednostmi. Metoda je velice Casové, ale 1 organizacné a finanén€ naro¢na. Tady

o v ) . AN ’ sror s , « 1
metoda mtize byt 1 pro jednotlivé ucastniky stresujici, zejména z neuspechu.6

®' LANGER, T.a Z. PALAN. Ziklady andragogiky. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha.
2008, s. 159. ISBN 978-80-86723-58-7.
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2.4 Udici se organizace

Termin ucici se organizace vytvoril pan Senge v Londyné. Podle Armstronga je
termin ucici se organizace charakterizovan jako organizace, kde lidé soustavné rozsifuji
své schopnosti vytvaret vysledky, které si opravdové preji, kde jsou pestovany nové a
expanzivni zptisoby mysleni, kde se svobodné formuluji a stanovuji kolektivni aspirace,
a kde se lidé soustavné uci, jak se ucit spoleéné.62

Podle Bartdka jde o cilevédomé usili, které smétfuje k névratnosti investic
vlozenych do rozvoje lidi, a které zahrnuji stanoveni osobnich cilti, plani osobniho
rozvoje, uceni a tréninku, pldnu rozvoje kariéry, fizeni vykonu a rozvoje pozadovanych
zpusobilosti. Pfedstavuje permanentni Usili, které vede ke zhodnoceni lidského kapitalu
a jeho zdokonalovani. Jde pfedevsim o systémové mysleni, osobni mistrovstvi, mentalni
modely, sdilené vize, tymové uceni, divéru, angazovanost, tvotfivost, flexibilitu a
adaptabilitu zam&stnanci.®®

,,Uclici se organizace predstavuje takovou organizaci, v niz mohou zaméstnanci
systematicky rozvijet svoji schopnost tvorivéeho mysleni a jednani jako jednotlivci i jako
Clenové tymii, v nichz se spolecné uci a uci se ucit — s cilem rozvijeni inovacnich aktivit
organizace a zvySovani pridané hodnoty jejich vyrobkil. o4

Ucici se organizace je komplexni model rozvoje lidskych zdrojl, v némzZ se vSichni
pracovnici u¢i ze svych kazdodennich zkuSenosti. Tento pfistup ma i zdsadni vliv na
piistup ke vzdélavani, které se ve znacné mife pfesune do sféry sebevzdélavani. Uceni a
sebevzdélavani by mélo byt hluboce zakotenéno v kultufe podniku. Podle Paléna lze
ucici se organizaci charakterizovat takto:®
e Ucici se organizaci mize byt podnik, profesni sdruzeni, univerzita, $kola, mésto,
narod nebo jakdkoliv skupina lidi, mald nebo velkd, s potiebou a pfanim
zdokonalovat svou vykonnost prostfednictvim uceni.

e Ucici se organizace investuje do své vlastni budoucnosti prostfednictvim

vzdélavani vsech svych pracovnik.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha. Grada Publishing, a.s. 2002, s. 450. ISBN 80-247-
0469-2.

® BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007, s 103. ISBN 978-80-86851-68-6.
*BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007, s. 146. ISBN 978-80-86851-68-6.

® PALAN, Z. Profesni vzdélavini. Katedra andragogiky a personalniho fizeni Univerzita Karlova
v Praze, 2003, s. 124. ISBN 80-86284-29-8.
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e Ucici se organizace sdili vlastni vizi zitika se svymi pracovniky a stimuluje je
k tomu, aby se na realizaci vize podileli.

e Ucici se organizace integruje praci a uceni a inspiruje vSechny pracovniky
k Gsili o kvalitu a dokonalost a o jejich zlepSovani.

e Ucici se organizace mobilizuje veskery sviij lidsky potencidl tak, ze klade diiraz
na uceni a s tim planuje pro rozvoj potencialu vzdélavaci aktivity.

e Ucici se organizace umoziuje vSem pracovnikiim rozsifovat jejich rozhled a to
takovym stylem uceni, kterym ji nejlépe vyhovuje.

e Ucici se organizace vyuZivda moderni technologie, oteviené a distancni
vzdélavani a vytvari tak $irSi a rozmanitéjsi prilezitosti k uceni.

e Ucici se organizace se neustale uci, aby nezaostavala a zachovala si inova¢ni
tvarci, dynamicky charakter.

Diky tomuto zptisobu se zlepSuji individualni kompetence a inovuje se zplsob

provadéni prace. Vznika jakasi spirala, ktera inovuje pracovni postupy a dava prilezitost

K uceni.

2.5 Celozivotni uceni

Celozivotni uceni je veskeré vseobecné vzdélavani, odborné vzdélavani a
odborna priprava, neformalni vzdélavani a informalni uceni v pribéhu Zivota, jejichz
vysledkem je zdokonaleni znalosti, dovednosti a schopnosti v osobni, obcanské, socialni
nebo se zaméstnanim souvisejici perspektive. "% Celozivotni uceni ma &loveku
poskytovat moznost vzdélavat se v riznych stadiich jeho rozvoje az do urovné jeho
moznosti v souladu sjeho zajmy, tkoly a potfebami. Systém celozivotniho uceni
zahrnuje vzdéldvani formdlni, neformalni a informalni. Formalni vzdélavani je
realizovano ve vzdé€lavacich institucich, zejména ve Skolach. Veskeré pozadavky jsou
definovany a legislativné vymezeny. Zahrnuje ziskdvani navazujicich stupni
vzdélavani, jejichz absolvovani je potvrzovani ptislusSnym osvédenim. Neformalni
vzdelavani je zaméteno na ziskani védomosti, kompetenci a dovednosti, které mohou
vzdélavajicimu jedinci zlepSit pracovni 1 spolecenské uplatnéni. Vzdélavani je

provozovano v neziskovych organizacich, skolskych zatfizenich a jinych organizacich.

% VETESKA, J. a M., TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 13.
ISBN 978-80-247-1770-8.
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Jsou zde zahrnuty rGzné kurzy (cizi jazyky, rekvalifikacni kurzy, tematické pirednasky.
Neni zde moznost ziskdni formdlniho stupné vzdélani. Informélni uceni je proces
ziskavani védomosti, osvojovani si dovednosti a postoji z kazdodennich c¢innosti,
vV rodin€ a ve volném case. Toto uceni je neorganizované. Celozivotni uceni sleduje tyto
funkce:

e Rozvoj osobnosti.

e Posileni soudrznosti spolecnosti.

e Podpora demokracie a obcanské spolecnosti.

e Vychova k partnerstvi a spolupraci v evropské i globalizujici se

spolecnosti.
e ZvySovani zaméstnatelnosti.

e Zvyseni konkurenceschopnosti ekonomiky a prosperity spole¢nosti.®’

Velkéd pozornost je vénovana nejen celozivotnimu uceni, ale také i1 zvySovani
kvalifikace a rozvoji klicovych kompetenci, jelikoz veSkeré tyto aspekty souviseji
s uplatnénim c¢lovéka na trhu prace. Trh prace je v dneSni dobé velice slozity proces.
VyZaduje stale vice novych odbornosti, dovednosti a schopnosti. Pro mnohé lidi, at’ uz
zamé&stnané ¢i nezaméstnané je tato situace velice stresovd. Musi se umét pfizplsobit
nardstajicim narokiim na pracovni pozice, globalizaci a znalostni spolecnosti. Jedna se o
naro¢nou situaci, je to jakysi tlak na jedince a celou tuto spolecnost, se kterou se potyka
kazdy z nas.®

otrategie celoZivotniho uceni CR je zdkladnim dokumentem pro ostatni
prirezové a dilci koncepce a politiky v této oblasti a predstavuje uceleny koncept
celozivotniho uceni, ktery byl schvilen viadou CR usnesenim ¢. 761 ze dne 11. 7.
2007.%

Celozivotni vzdélavani je sestaveno podle Ramcového vzdélavaciho programu

(RVP). Celozivotni vzdelavani je postavenou na dvou pilifich. Prvnim z nich je

* LANGER, T.a Z. PALAN. Ziklady andragogiky. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha.
2008, s. 101. ISBN 978-80-86723-58-7.

68 VETESKA, J. a M., Tureckiova. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 14.
ISBN 978-80-247-1770-8.

% Ministerstvo skolstvi, mlddeze a télovychovy: Strategie celoZivotniho uceni CR [online]. 2007 [cit.
2015-10-24]. Dostupné z: http://www.msmt.cz/vzdelavani/dalsi-vzdelavani/strategie-celozivotniho-
uceni-cr.
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vzdélavani déti a mladeze, kde jsou zahrnuty predevs§im zakladni Skoly. Zakladni Skoly
jsou povinnou $kolni dochazkou od 1. az 9. t¥idy, neboli do 15ti let véku ditéte. Jsou zde
zahrnuty 1 razné stfedni Skoly, ucilist€¢ a ndastavby. Druhym pilitfem je samotné
vzdélavani dospélych, které se pak dale jest€¢ de€li na vzdélavani ve Skolach a dalsi
vzdelavani. Vzdélavani ve Skolach jsou rizné aktivity, kde se snimi jedinci uci
zachazet.

Dalsi vzdélavani se déli na ob¢anské vzdelavani, profesni vzdélavani a zajmové
vzdélavani. Obcanské vzdélavani by mélo zajistovat maximalni informovanost obCanii
v demokratickém staté. Mélo by poskytovat piehled o spolecenském a politickém déni a
rozvijet schopnost orientovat se ve spole¢nosti. Jako piiklad je pou¢it ob&any CR o
pravech a povinnostech, které vzniknou po vstupu CR do EU. Obsahuje problematiku
etickou, filozofickou, estetickou, pravni, zdravotnickou, ndbozenskou, politickou,
obcanskou a socialni. ObcCanské vzdélavani by mélo byt v zajmu statu a statem také
podporovano. Dalsi vzdélavani je profesni, které zahrnuje kvalifikacni vzdélavani
vcetné dopliiovani a prohlubovani stavajici kvalifikace, zvySovani kvalifikace, zauceni a
zaSkoleni. Také vzdélavani postgradudlni a dale vzdélavani rekvalifikacni pomahajici
pfi zméné pracovniho zafazeni, jejich udrzovani, prohlubovani, a rozsifovani veskerych
znalosti. Rekvalifikaéni vzdélavani zahrnuje rekvalifikaci specifickou, nespecifickou,
motivaéni kurzy a poradenské programy. Rekvalifikacni vzdélavani je vymezeno
Zakonem o zaméstnanosti. Do profesniho vzdélavani dale spada vzdélavani normativni,
které se tyka rlznych kurzii pfedev§im bezpecnosti prace, civilni ochrany, pozarni
ochrany atd. Posledni vzd€lavani je zajmové, které ma umoziovat obCanim vSech
vekovych kategorii vénovat se konickim, Cinnostem a kultivovat a formovat svou
osobnost.”’ Mezi zakladni charakteristiky zajmového vzd&lavani se fadi: z4jem, volny
¢as, dobrovolnost, svoboda vybéru, mistni pfislusnost, uspokojeni potieb, pestrost
obsahu, otevienost a aktivitu. Zamové vzdélavani miZze probihat formou
sebevzdélavani za podpory informacnich zdroji nebo neformalni vzdélavanim za
podpory zajmovych kurzi. Typické metody, které se vyuzivaji v zdjmovém vzdélavani
jsou napftiklad pfednaska ¢i referat, beseda ¢i diskuze nebo tematicky vecer ¢i vychovny

koncert.”

""KOL. AUTORU. Poradenstvi pro osobni rozvoj. Praha: Vysoka $kola J. A. Komenského, 2004, s. 24.
"M LANGER, T.a Z. PALAN. Ziklady andragogiky. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha.
2008, s. 98. ISBN 978-80-86723-58-7.
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2.6 Moderni vzdélavaci technologie
V dnesni dob¢ jsme technologiemi piimo obklopeni, at’ uz doma, v préci, ale 1 ve
Skoléach. ,,Nové technologie podporuji individualizaci vzdeélavani, s ni souvisejici akt

12 Nové vzdélavaci metody souvisi predeviim s rozvojem

samouceni, sebevzdélavani.
technologii nebo poznatki novych didaktickych postupti. Pocatek lze definovat
koresponden¢nim vzdélavanim a vyvoj se postupné zrychloval. PC, Internet,
globalizace, a tim vyssi potfeba reagovat na zmény a prizptisobovat se jim.

S mnoha vzdé€lavacimi technologiemi souvisi i pojem distancni vzdélavani.
,,Distancni vzdelavani je systém multimedialniho Fizeného studia, v némz jsou vyucujici,
konzultanti, psychologicti poradci i administratori v prubéhu vzdélavani trvale nebo
prevazné fyzicky oddéleni od vzdélavanych.”™ Tento systém je pouZitelny jak pro
kratké kurzy, tak i pro gradudlni studijni programy riznych obort a ucastnikem miize
byt cloveék v praxi od 18 let. Distanéni vzdélavani je soucast celozivotniho vzdélavani,
které vychazi vstfic moznostem vSech ob¢and. Piislusné vzdélavaci instituce vznikaji po
celém uzemi statu. Studium distanéniho vzdé€lavani probihd prevazné v domacim
prostiedi, je individualizovano, proto se nemuseji vytvaret skupiny. Podle Rohlikové a
Vejvodové je nékolik zakladnich principtt distan¢éniho vzdélavani — princip
sebevzdélavani, princip individualizace, princip interaktivity a princip vyuziti médii.”*
Princip vzdélavani zahrnuje vlastni volbu kde, kdy a co bude jedinec studovat, ma
didakticky zpracované ucivo a klade se dlraz na samostatnost studujiciho. Princip
individualizace zahrnuje individudlni plan studia, individuélni tempo, psychologickou
pomoc a motivaci. Princip interaktivity zahrnuje malé davky uciva a moZnosti rychlé
zpétné vazby, kontrolni otdzky a testy s okamzitym vyhodnocenim. Posledni princip
vyuziti multimédii zahrnuje rizné zplsoby a prostiedky prezentace uciva, zapojeni
smysll a zprostfedkovani efektivni komunikace.

Multimedidlni pomiicky ve vyuce je béznou soucasti vyu€ovani. Pfedevsim pii

distan¢nim vzdélavani jsou medialni pomicky nezbytné. Hlavnim rysem takového

"2V/RBA, J. Moderni technologie ve vzdélavani dospélych. Olomouc: Andragogé — Centrum otevieného a
distan¢niho vzdélavani Univerzity Palackého. 2000, s. 47.

 PRUCHA, J. Moderni vzdélavaci technologie. Praha: Vysoka $kola J. A. Komenského, 2003, s. 41.
ISBN 80-86723-01-1.

“ROHLIKOVA, L. a I., VEIVODOVA. Vyucovaci metody na vysoké skole: prakticky privodce vwukou
V prezencni i distancni formé studia. Praha: Grada Publishing, 2012, s 152. ISBN 978-80-247-4152-9.

38



vzdelavani je samostatnd prace studujicich, proto jejich vysledky je mozné zasilat
postou, faxem, e-mailem nebo na video ukdzkéach. Veskeré informace jako studijni
predméty a literatura, podminky studia i zkouSek se oznamuje na webovych strankach
Internetu, kde kazda instituce ma néjaky svlij vlastni informacéni systém. Pii vyuce je
nejcastéji vyuzivan CD nosic ¢i pfimo internet, kde je moznost velice rychlého ptistupu
k hledanym zdrojum a informacim. Na Internetu mohou byt uloZeny pfimo i samotné
testy, zadani uloh, témata praci, atd. Soucasti vyucovani mohou byt i riizné grafy, mapy,
schémata, zvukové zdznamy. Co se tyce zvukovych nahravek, jsou nejvice vyuzivany
pii vyuce cizich jazyki. Obohacuje vyklad, poutaji pozornost, uéeni je volng&jsi.”

Interaktivni vyuka je provozovéana pomoci interaktivnich tabuli, které jsou velice
popularni a Zadouci. Ovladani je velice jednoduché, ozivi to celé vyucovani a ptipouta
mnohem véEtsi pozornost. Interaktivni tabule se vyuzivaji pfi mnoho vyucovacich
predmétl. Interaktivni tabule je néco jako druh dotykového displeje. Interaktivni
programy maji ohromny vyznam pro vzdélavani, které mize dosahovat vysokych
urovni odbornosti a vést k osvojovani Spickovych dovednosti v mnoha oborech lidské
¢innosti.

E-learning je vzdé¢lavani, které je zprostfedkovano elektronickym prostiedim
informacnich a komunikacnich technologii, zejména internetem a dalSimi médii. Jedna
se o komunikaci, kdy se mezi vzdélavatele a vzdélavaného postavi elektronické
médium. Komunikace mize byt jednostrannd — vzdélavany komunikuje s médiem bez
pfimého spojeni s tutorem nebo oboustrannd — coZ je naptiklad internet, kde dochazi
k elektronickym konzultacim, videokonferencim, chatovanim, on-line hodnocenym
testim a dalSich materidli. Mezi vyhody e-learningu povazujeme interaktivitu ¢i
Casoprostorovou neomezenost vzdélavanych. Nevyhodou vSak je povazovano nizkou
motivaci nepfitomnosti vzdé¢lavatele, disciplina, chybéjici socidlni kontakty, znalost
technologii a vysoké potfizovaci 1 prubézné naklady. E-learning je povazovan spiSe za

dopln&k klasického vzd&lavani.”

" PRUCHA, J. Moderni vzdélavaci technologie. Praha: Vysoka $kola J. A. Komenského, 2003, s. 37.
ISBN 80-86723-01-1.

" LANGER, T.a Z. PALAN. Ziklady andragogiky. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha.
2008, s. 159. ISBN 978-80-86723-58-7.
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3 KNOWLEDGE MANAGEMENT

Knowledge management neboli znalosti management je velice popularnim
pojmem managementu V poslednich letech. Knowledge management se zabyva
generovanim, Sifenim, konzervovanim a revizi spolecné odbornosti a navazuje na

koncepci organizacniho uceni.

Obrazek 4. Vztah vzdélavani a knowledge managementu ve firme

Vzdélavani

Knowledge management

Zdroj: HRONIK, F. Rozvoj a vzdeélavani pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2007,
s.77. ISBN 978-247-1457-8.""

Knowledge management vyuziva rozvoj IT technologii, ale vSak zaleZitosti jen
IT utvart. Piikladem IT nastrojii knowledge managementu je Intranet, coz se jedna o
vnitini pocitatovou sit’ podniku, kterd je urcena ke sdileni internich soubord. Intranet
vyuziva webovych stranek a spoluprace je nepfistupnd z internetu. Dale se jedna o
webové vyhledavace typu Google, Mozilla Firefox, Internet Explorer, atd. Helpdesk je
misto, kam se zdkaznik obraci se svym problémem, dilezitym zdrojem jsou i databdze
Casto kladenych otazek a danych odpovédi tzv. FAQ. DalSim nastroje muze byt
Document Management Systém (DMS), coz je systém pro automatickou spravu
dokumentii, tedy od jejich vytvofeni az po archivaci. Customer relationship
management (CRM) je fizeni vztahii se zakazniky, kde je databazovou technologii
podporovany proces shromazd’ovani, zpracovani a vyuziti informaci o zakaznicich

firmy. CRM umoznuje tak poznat pochopit a predvidat potieby, pfani a nakupni

""HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavini pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007, s.77. ISBN 978-247-
1457-8."
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zvyklosti zakaznikli a podporuje oboustrannou komunikaci mezi firmou a jejimi
zakazniky. Poslednim ptikladem IT nastroji je E-learningova aplikace, ktera podporuje

vyuku za pomoci elektronickych prostfedki. Viz. kapitola 2.7.

3.1 Data, informace, znalosti

Mezi daty, informacemi a znalostmi je urcity vztah, ktery je uzce spjat. Data
jsou vyjadiena riznymi symboly (pismena, ¢isla, obraz, zvuk), ale mohou byt vyjadiena
1 smyslovymi vjemy (¢ich, hmat). Data jsou také chapany jako néslednost znakii nebo
signall, ale samy nemaji Z4dny vyznam. Usporadané soubory dat se oznacuji jako
databéaze nebo datové zdroje.
Informace jsou organizovana, strukturovana, interpretovana, sumarizovana a uceloveé
zpracovana data, kterym je pfisuzovan urcity vyznam. Informace dokézi odpoveédét na
otazky kdo, co, kde, kdy, jak. Pojem informace je pouzivan v n€kolika oborech, proto
mé mnoho definic.”
Znalosti je mozné kategorizovat na zakladé riznych kritérii. Znalosti jsou rozdéleny na
zakladni tfi déleni — explicitni, implicitni a tacitni. Explicitni znalosti jsou
formalizované nebo dokumentované, které jsou dobife strukturované a snadno
ptenositelné. Explicitni znalosti jsou zpracovavany pomoci ICT. Jedna se napiiklad o
rizné dokumenty, manualy, pocitatové kody, apod. Implicitni znalosti jsou uloZeny
Vv hlavach pracovniki, ale je mozné je kdykoliv pfenést do explicitni formy ¢i podoby.
Miize to byt naptiklad znalost procesu a jeho omezujicich podminek v hlavé vlastnika
procesu, apod. Tacitni znalosti, nékdy oznacovany i jako neformulované jsou znalosti,
které¢ jsou ukryty v hlavach jednotlivych zaméstnancii. Neni mozné je prevést do
explicitni formy a formalizovat je ¢i néjak dokumentovat. Jedna se naptiklad o znalost

experta v urcité oblasti.®

78 TRUNECEK, J. Management znalosti. Praha: C. H. Beck, 2004, s. 13.
" BURES, V. Znalostni management a proces jeho zavddéni: privvodce pro praxi. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 26. ISBN 978-80-247-1978-8.

8 BURES, V. Znalostni management a proces jeho zavadéni: privodce pro praxi. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 29. ISBN 978-80-247-1978-8.
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3.2 Intelektualni kapital

Intelektudlni kapital je definovan jako zasoby a toky znalosti, které jsou
organizaci k dispozici. Tyto toky a znalosti mohou byt povazovany za nechmotné zdroje,
které souviseji s lidmi, ale také i S hmotnymi zdroji tvofi trzni nebo celkovou hodnotu
podniku.®" Hmotnymi zdroji se rozumi napiiklad patenty nebo chranéné technologie.

,Intelektualni kapital je rozvijen vybérem a rozvojem sprdavnych zameéstnancii,

.o v v v r Id . /4 . r JJ82
Jinak receno zvysovanim lidskeho kapitalu.

3.2.1 Lidsky kapital

Lidsky kapital obsahuje to nejbohatsi, co firmy maji — zaméstnanci. Lidsky
kapitél je soucasti intelektudlniho kapitalu i se spolecenskym a organiza¢nim kapitalem.
., Kazdy jedinec v organizaci ma viastnosti, které jsou soucasti lidského kapitalu. Rovnez
se ucastni zpracovani informaci, interpretuje a reaguje na tyto informace, aby prijal
rozhodnuti vyjadrit pocity nebo projevil chovani. Seskupovani tohoto lidského kapitalu,
jak navrhujeme, je zakladem ,lidského kapitalu® organizace nebo organizacni
Jjednotky. “B3 1 jdské slozky podniku jsou schopny uceni, riiznych zmén, inovaci,
tvofivosti, coz zajiStuje dlouhodobé pieziti. Tento kapital piedstavuje faktor pro
nemalou prosperitu podniku. DileZzita je kvalita a rozvoj aspektl lidského kapitalu,
které jsou vyuZzivany efektivné a pomahaji podniku jit kupfedu. Lidského potencidlu by
si m¢li vSichni zaméstnavatelé vazit, zmapovat ho a dokazat ho uspésné rozvij et.®
Investovani do lidského kapitdlu mize podnik realizovat rtiznymi formami, které se
orientuji na:

e ZlepSovani zdravotniho stavu zameéstnancl, kde jsou zahrnuty organizované
rekondi¢ni a lazeniské pobyty, zajisténi pravidelnych zdravotnich prohlidek,
budovani fitnesscenter na pracovisti, finan¢ni spolutiCast na stravovani, atd.

e ZlepSovani pracovnich podminek, kde podniky zajist'uji modernéjsi a ucinnéjsi
ochranné¢ pomicky. Timto predchdzeji vzniku urazti a poskozeni zdravi

zameéstnancu.

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha. Grada Publishing, a.s., 2002, s. 51. ISBN 80-247-
0469-2.

82 KUCHARCIKOVA, A. aJ. VODAK. Efektivni vzdéldvini zaméstmancii. 2. roz. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2011. ISBN 978-80-247-3651-8.

8 Wright a McMahan 2011 str. 101

8 KUCHARCIKOVA, A. a J., VODAK. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 2. roz. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2011, s. 21. ISBN 978-80-247-3651-8.
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e Zkvalitiiovani a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti, védomosti a
zmény postoji, které jsou realizované systémem podnikového vzdélavani. Jsou
tim mysleny naptiklad rizné vzdélavaci kurzy, sebevzdélavanim, otevienym
studiem, dalkovou formou vzd¢lavani, atd. Tyto formy smétuji k rozvoji

osobnosti a tim 1 ke zvySovani jejich kvalifikace.®

3.2.2. Spolecensky kapital
Spolecensky kapital je definovan jako zdsoby a toky znalosti, které vyplyvaji ze
vztahil uvnitf organizace, ale 1 mimo ni. Mohou to byt zdsoby a toky znalosti mezi
pracovniky, zdkazniky, dodavateli. VeSkeré tyto znalosti se obohacuji komunikaci a
spolupraci mezi lidmi. Spole¢ensky kapital obsahuje rizné normy, zavazky a ocekavani,
které umozituje lidem spolu pracovat a dosahnout spoleénych cili.®
,Spolecensky kapital do znacné miry vznikd a narusta preménou,
zespolecenstovanim Ccasti lidského kapitalu, tedy znalosti a dovednosti ukrytych
V hlavach jedincii  (jinymi slovy tacitnich, mlicenlivych, skrytych znalosti a

14 ((87
dovednosti.

Teoreticka ¢ast diplomové prace se zabyva vysvétlenim pojmu fizenim lidskych
zdroji a vzdélavacich metod. Dale se zabyva vzdélavanim, rozvojem a ucenim
pracovniki, podnikovym vzdélavanim, celoZivotnim vzdélavanim, ucici se organizaci a
modernimi vzdélavacimi technologiemi. Dal$im dilezitym bodem v teoretické ¢asti je
kapitola knowledge managementu, ktera zahrnuje data, informace a znalosti, lidsky
kapital, spolecensky kapital i organiza¢ni kapital. Praktickd ¢ast navazuje na teoretickou
¢ast predstavenim zkoumané spolecnosti, sbérem dat a informaci o lektorech pracujicich
Vv této spoleCnosti, jejich pristupu k lektorské Cinnosti a jejich nahled na samotném

seberozvoiji.

% KUCHARCIKOVA, A. a J. VODAK. Efektivni vzdéldvini zaméstnancii. 2. roz. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2011, s. 38. ISBN 978-80-247-3651-8.

8 KOCIANOVA, R. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 64. ISBN
978-80-247-3269-5.

¥ KOUBEK, J. Persondlni price v malych a stiednich firmach. 4. akt. a dopl. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2011, s. 207. ISBN 978-80-247-3823-9.
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Prakticka ¢ast
4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Spolec¢nost, kterou si autorka vybrala, se bude nazyvat Spole¢nost XX z divodu
zachovani diskrétnosti firmy. Jednd se o mensi podnik, ktery disponuje s osmnacti
internimi pracovniky a s Sesti externimi pracovniky, ktefi jsou ¢lenéni do rtiznych pozic.
Jedna se o skolici spolecnost, kterd nabizi Skoleni se zaméfenim na mnoho témat,
predevsim soft skills. Spole¢nost XX ma nékolik produktii, na dva produkty ma
dokonce i svou licenci. Mezi pravidelné a vyznamné klienty patfi firmy jako napf.:
CEZ, Vodafone, Raiffeisen Bank, Sazka, ING, Skanska, Ceska spofitelna, CSOB,
Komeréni banka, Allianz, DHL, UniCredit Bank, Zatisi Group, Renomia, Siemens,
Home Credit, Bayer, Xura, 2N Telekomunikace, Czech Trade, T-Mobile, Hewlett
Packard, GEHE Pharma, Japan Tobacco International, PPD Generali, J&T Bank, GSK,
Deloitte aj.

Od roku 1996 Spole¢nost XX je team vysoce kvalifikovanych nad$enct v oblasti
aplikované psychologie a behavioralni ekonomie. Firmam 1 jednotliveim pfinasi
inovativni pfistupy a metody v oblasti osobniho, tymového a organiza¢niho rozvoje.
Spole¢nost XX propojuje svét psychologie, matematiky a businessu, aby stale
Spolecnost XX pfinasela néco navic, vytézuje maximalni hodnotu nabizenych feseni a

zajistuji 100% spokojenost.

Produkt 1

Origindlni osobnostni typologie Spolecnosti XX je zalozena na vice jak
desetileté vyzkumné praci a vychdzi ze srozumitelné metafory ¢tyt zivld (ohen, voda,
zem¢, vzduch) pro lidské povahové rysy - vyuziva tedy empirického zakladu a soucasné
intuitivni formy. Diky jedine¢nému formatu Q Elements Ize uchopit témata jako
sebepoznani a typologie osobnosti, komunikace, vedeni a motivace lidi, nastaveni
firemni kultury, obchod a prodej a mnoho dalSich, netradicnim a vyuZitelnym

zpusobem.
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Produkt 2

Tento produkt piedstavuje instantni cestu, jak zjistit klicové informace o lidech
ve firm¢. Nabizi komplexni feSeni v oblasti diagnostiky pti vybéru vhodného kandidata
do spolecnosti, pfi rozpoznavani talenti mezi kolegy, nebo hledani oblasti rozvoje pro
manazery 1 specialisty (v rovin€ pracovni i osobni), a to dle individualnich pozadavka

piimo na miru.

Produkt 3

Tento produkt ptipravuje na vysokou kvalitu a uzite¢nost ziskanych informaci,
ale i diraz na komfort ucastnikti. Nabizi komplexni zajisténi AC/DC od konzultace ¢i
vytvoteni kompetenéniho modelu, pfes vytvotfeni komunikacnich Sablon pro ucastniky a
samotnou realizaci po zavérecné vyhotoveni vyslednych zprav a predani zpétné vazby

zadavateli i u¢astnikum.

Produkt 4

Spolecnost XX vyuziva vice jak 70 standardizovanych a licencovanych nastroja,
opatfenych kvalitnimi normami pro danou populaci (¢eské normy dle véku a pohlavi,
normy pro stfedni management/senior management/specialisty, atd.). Respektuje
nejnove)si trendy ve vyuziti technologii (napt. Facereader - software pro ¢teni emoci z
tvafe) a v rozvoji metodiky testovani (napft. adaptivni testovani, kdy test vybira dalsi
otazky na zékladé jiz zodpovézenych, coz umoziuje jemné&jsi rozliSeni a detailn&jsi

vysledky).

Produkt 5

Tento produkt je nastroj pro anonymni hodnoceni pracovniho vykonu
jednotlivce prostiednictvim nezavislych hodnoceni nadfizenych, kolegtli, podfizenych a
klientd - zpétna vazba ze vSech moznych uhli pohledu. 360° zpétnd vazba muze byt
pouzita k mapovani rozvojovych potieb zaméstnanct, k vyhodnoceni efektivity Skoleni

nebo jako dopln€k hodnoticiho systému ve spole¢nosti.
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Produkt 6

Nabizime Vam mnozstvi aktualnich a Casto poptavanych témat, ve kterych se
muzete Vy 1 Vasi zaméstnanci rozvijet. Obsah a formu konkrétniho tréninku
ptizplisobime VaSim potfebam. Na§ individualni piistup se odrazi v hodnoceni
spokojenosti ucastnikii s tréninky, které je v souhrnném primeéru za uplynuly rok na

hodnot¢ 4.8 (na Skale 1-5, kde hodnota 5 znamena nejvyssi spokojenost).

Produkt 7

Tento produkt klade zvlastni diraz na praci s motivaci a napojeni na emoce.
Tento produkt je vnimany jako dulezita oblast osobniho a pracovniho rozvoje, jehoz
cilem je nejen naplnéni klientova vykonnostniho potencidlu, ale i1 zvySeni osobni
spokojenosti. Snahou tohoto produktu, je proto kultivovat a profesionalizovat tuto

oblast pomoci vyzkumnych, publikacnich a vzdélavacich aktivit.

Produkt 8

Tento produkt analyzuje vztahy v tymu a hledd cesty, jak je zlepsit. V
deseti¢lenném tymu je mezi lidmi 90 vazeb. Situace v tymu se analyzuje pomoci tohoto
produktu, ktery vychdzi z metaforického chapani mezilidské “blizkosti” a umist'uje lidi
v tymu na mapu napiiklad podle toho, jak €asto spolu komunikuji. Kazdy vidi svoje
misto na mapé¢ aktualni situace a pii srovnani s mapou optimalni situace se s pomoci
proSkoleného facilitatora rychle ukéaze, co je tfeba zménit. Kazdd mapa vychazi z
vnimani jednotlivych ¢lent a sdruzuje tak vSechny individualni perspektivy. Diky tomu

se lidé s mapou snaze ztotozni a ptijmou sviij dil odpoveédnosti za situaci v celém tymu.
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4.1 Organizaéni struktura podniku

Kazda spole¢nost ma ur€itou organizacni strukturu. Ve Spole¢nosti XX je

organizac¢ni struktura podniku funkcionalniho charakteru skombinaci liniového

charakteru. Tyto organiza¢ni struktury maji vyhodu v piehlednosti, kazdy zaméstnanec

vi, kdo je jeho nadfizeny a na koho se miize obratit. Vyhoda je v rozmanitosti vybéru

svého nadfizeného.
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4.2 Popis pracovnich pozic
Ve firmé je 19 internich zaméstnanci a 5 zaméstnanci externich. VétSina
zaméstnancl az tedy na lektory pracuje na % uvazek, jelikoz je ve firmé pomérné velky

pocet vysokoskolskych studentd. Pracovnich pozic je zde nékolik od nejvyssich az po ty

v

cvwr

veSkeré administrativni tkony, (objednavky, postovni zasilky, nakup béznych
kancelatskych potieb), rezervaci Skolicich mistnosti, ndkup a pfiprava obcerstveni na
Skoleni, vypomoc s databazemi, zajisténi reprezentativnich prostor, atd.

Dalsi pozice je Back offie Assistant, ktera ma na starosti pfevazné piipravu
Skolicich materidli pro lektory a ucastniky, sprava dotaznikového centra, rozesilky
dotazniki k riznym testim, organizace specifickych projektd firmy, organizace
klientskych a Skolicich akci, zastoupeni Front office Assistant, atd.

Dalsi pozice je Project manager, ktefi maji na starosti doladovani Skoleni a
projekti s Klientskymi firmami, ziskani jejich potieb a pozadavku a prizptisobeni se jim.
Komunikaci s klienty a udrzovani dobrych vztahi. Rizeni a kontrola nad projekty,
nastaveni ceny, atd.

Dalsi pozici je Junior consultant, ktefi maji za kol komunikaci s klienty a
vyhovéni jejim pozadavkiim. Vytvaii rizné databdze s piehledy, snazi se odstranit, co
nejvice nedostatkli mezi nasi firmou a klientem. Pfevazné Junior consultants se za
n¢jaky Cas, po ziskdni dostatecné praxe, piesouvaji bud’'to na pozici Project manager
nebo Senior consultant.

Dal8i pozici jsou Senior consultants, ktefi jiz maji za ukol Skolit klienty,
kouCovat je, davat jim zpétné vazby, celkové jim vypomahat. Pomadhaji takeé
k dolad’ovani potieb mezi klienty a spole¢nosti. Jsou v nejuzsi blizkosti s klientem,
tudiz mohou ziskat, co nejvice informaci.

Dalsi pozici je Operation manager, ktery ma pod sebou zaméstnance z Front
office a Back office. Tento tym je velikou podporou pro konzultanty a Project manager.
Dolad’uji veskeré nedostatky a maximalné pfispivaji k chodu organizace.

Office manager ma na starosti predevsim oblast marketingu a PR. Zlehka dohlizi

na chod Front office a Back office a je jeji oporou.
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Dalsi pozici je IT & Researcher, ktery ma na starosti spravu webovych stranek,
podileni se na projektech a akcich, které jsou naro¢né na piipravu techniky. Zajisténi
veskeré techniky chodu organizace.

Dalsi pozice je Head of consulting, kterd zahrnuje lektorské Cinnosti, ale
ptredevsim je jakysi prukopnik v novych vécech, které posouvaji firmu vpted. Je velikou
podporou a oporou vSech zaméstnancti.

Dalsi a posledni pozice je Managing partner, ktery zastituje celou organizaci.
Rozhoduje o financovani podniku, dohlizi, jaké firmy jsou perspektivni, kterym se ma
vychazet vstiic vice, kterym mén¢, kde jsou ve firm¢ silné a slabé stranky, v ¢em je

tteba se dal rozvijet, v jaky Cas a jak.
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5 Metodologie vyzkumu

Metodologie vyzkumu zahrnuje predstaveni lektortt Spolecnosti XX. Metody
pouzivané pii samotném vyzkumu jsou pilotni Setfeni formou dotazniku a na zavér
rozhovor s lektory. Pilotni Setfeni formou dotazniku tvoii 10 otazek, které maji

uzaviené odpovédi. Cilem vyzkumu je zjisténi kvality lektorti ve Spole¢nosti XX.

5. 1 Predstaveni lektorua

Jednd se o 7 lektorl, ktefi pracuji ve Spolecnosti XX. U kazdého lektora je
popsano vzdelani, dal§i odborné vzdelani, kariéra a jeho portfolio. Mezi lektory jsou
zahrnuti muzi i zeny v ruznych vékovych kategoriich. V textu jsou popsani pouze

interni lektofi.

Lektor 1

Lektor 1 je muz, kterému je 35 let. Jeho nejvyssi dosazené vzdélani je
Magisterskeé, které ziskal na Skole Vysoké uceni technické v Brné na fakulté strojni
inZenyrstvi.

Pfestoze ma nejvyssi dosazené vzd€lani z oboru technicky zaméfeného ma
absolvovanych mnoho kurzi, které soundlezi jiz k lektorské Cinnosti. Nejdiive to byly
vycviky zaméfené na transakéni analyzu, lektorské dovednosti, leadership, arte-
terapeutickou ¢innost a video trénink interakci. Dale podstoupil socialné psychologicky
vycvik, vycvik v systematickém managementu a koucovéni, vycvik v systematické
supervizi a koucovani, vycvik v somatickém koucovani a jako posledni vycvik byl
pétilety psychoterapeuticky vycvik v Biosyntéze.

Jeho profesni kariéra zacinala ve spole¢nosti, ve které mél na starosti nabor a
Skoleni dobrovolniki, intervize, realizace vzdélavacich a teambuildingovych aktivit.
Dale pak se vénoval vedeni tymu projektovych koordinatord, jedndni se sponzory,
dondtory a médii. Poté se vénoval individudlnimu rozvoji oblastnich manazert a
vedoucich obchodnich tymi, tréninky soft-skills a rozvoj prodejnich dovednosti. DalSim
kariérnim postupem bylo vedeni a supervize tymu internich koucd, individualni rozvoj
regionalnich fediteld retailu a dale tréninky soft-skills. Nadale se vénoval
individudlnimu koucovani a koucovani tymi, tréninky soft skills, vedeni vycviku

v feSeni konfliktd a mediaci, manazerska akademie a strategie planovani. V soucasné
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dobé se zabyva individudlnim koucovanim a kou€ovanim tymu, manazerské akademii a
vycviky, tréninky soft-skills a mediaci konfliktu.

Jeho portfolio je tedy zaméfeno zejména a manaZerskou akademii, Talent
programy, Vycviky internich i externich kouci, Sebekoucovani, Stress management,
Sebepoznani a typologie osobnosti, Time management, Manazerské dovednosti,

Leadership, Vyjednavani, Zvladani konflikti a emoci, aj.

Lektor 2

Lektor 2 je muz, kterému je 42 let. Jeho nejvyssi dosazené vzdélani je
Magisterské na Univerzité¢ Karlové na Filozofické fakulté se zaméfenim na psychologii.
V soucasné dobé si doplituje Doktorské vzdélani opét na Univerzité¢ Karlové na
Filozofické fakulté se zaméfenim na socidlni psychologii.

Jeho dalsim odbornym vzdélanim je vycvik v krizové intervenci, vycvik s praci
s télem a neverbalnich technikdch. Dale se pak zacal zajimat o vycvik ve skupinové
psychoterapii a vycvik v koucovani. Jako posledni vycvik podstoupil v oblasti mediace
a feSeni konfliktt.

Jeho profesni kariéra zacala ve spolecnosti, ve které se zabyval kontaktni praci a
ambulantnim psychologickym poradenstvim pro drogové zavislé a jejich rodiny. Poté se
z n¢j stal zastupce feditele. Poté se zabyval praci s psychologickou diagnostikou, s ¢imz
souvisi 1 assessment a development centra. Déle zaujimal pozici vedouciho a
koordinatora v projektu v Namibii, kde se zabyval manazerskymi ¢innostmi — fizeni
tymu a projektd v oblasti psycho-socialnich programu, spolufizeni textilni dilny s 50
zaméstnanci, vyjednavani podminek projektii a spoluprace se statnimi 1 nestatnimi
organizacemi, vzdélavaci aktivity, psychologické a persondlni poradenstvi a
diagnostika. V soucasné dobé¢ je jako psycholog, konzultant, kou¢ a lektor, s ¢im souvisi
koucovani, vzd€lavani, prace s psychologickou diagnostikou, assessment a development
centra, seminafe rozvoje manazerskych kompetenci — vyjednavani, konflikt
management, komunikacni dovednosti a leadership. Dale v souc¢asné dob¢ ptisobi jako
prednasejici pfedmétu psychologie vyjednavani na Univerzité Karlove.

Jeho portfolio je tedy zaméteno na Vyjednavani, Zvladani obtizné komunikace,
Zvladani manipulace a prace s emocemi, Koucovani, SebekouCovani, ManazZerské

dovednosti, aj.
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Lektor 3

Lektor 3 je muz, kterému je 40 let. Jeho nejvyssi dosazené vzdélani je
Doktorské, které ziskal na Vysoké skole ekonomické v Praze.

Jeho dal§im profesnim vzdélanim je vycvik v koucovéani a trénink procesové
orientované psychologie. Dale pak psychoterapie zaméfena na télo, tymova facilitace,
efektivita tymu, fizeni zmén, vedeni tymu a osobnostni typologie. Jako poslednim
profesnim vzdélanim je motivace, hodnoceni tymu, vyjednavani, stress management a
prezentacni dovednosti.

Jeho profesni kariéra zacala ve spolecnosti, kde se =zabyval business
developmentem a spravou klientli v oblasti reverznich aukci. Déle pak byl v jedné
spole¢nosti feditelem projektu, kde mél na starosti spolupraci s dvémi nadndrodnimi
firmami, budovani IC vzdé&lavacich center v CR pro lidi po urazu. Dale pak vytvofeni
pracovniho portalu pro handicapované a zameéstnavatele s ¢imz souviselo i1 vedeni
workshopl a konferenci pro zaméstnavatele. V dalsi kariérni etapé byl specialista na
projekt portfolio, kde zavadél kapacitni pldnovani napifi¢ bankou a implementaci
systému pro fizeni lidskych zdroju. Dalsi pozici byla head of portfolio management and
demand management, kde zaujimal pozici manazera a projektového manaZera. M¢l na
starosti project management, prioritizaci projektového portfolia, kapacittni planovani,
forecasting a budget management, fizeni a implementace procest, interni a externi
audity a studie efektivity. V soucasné dobé pracuje jako senior consultant, kde zaujima
pozici konzultanta, kouce a lektora. M4 na starosti koucovéni, vzd€lavani, prace
s psychodiagnostikou, ptiprava assessment a development center, rozvoj manazerskych
kompetenci — vyjednavani, komunikaéni dovednosti, leadership, business development
produktu Sociomapovani tymu a tymovy facilitator.

Jeho portfoliem je nyni 4Elements, Motivace a vedeni lidi, Kreativita a inovace,
Asertivita, Vyjednavani, Prezenta¢ni dovednosti, Emocni inteligence, Sociomapovani a

tymové komunikacni workshopy.

Lektor 4
Lektor 4 je muz, kterému je 29 let a je nejmladsi ze vSech lektora této firmy.

Tim, Ze je nejmladsi a velice nadany, je do n¢j vkladana obrovska davéra, ale 1 vysoké
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pozadavky na dal§i vzdélani a stile zvySovat Groven firmy. Jeho nejvyssi dosazené
vzdélani je Magisterské na Univerzité Karlové na Filozofické fakulté¢ se zaméfenim na
psychologii.

Jeho dal$im odbornym vzdélanim je vycvik v transakéni analyze, dale nasleduje
vycvik v individualni psychoanalytické psychoterapii a vycvik v koucovani. Déle je to
vycvik zaméfeny na tymové koucovani a praci se skupinou dle proces-orientované
psychoterapie a vycvik instruktora firewalkingu. Jeho poslednim vycvikem, ktery
zavrsil teprve pred par mésici je vycvik Paula Ekmana na Anatomii 1zi, coz je jako
prvni certifikovany lektor v Ceské republice.

Jeho profesni kariéra zacala jako instruktor realizace teambulding a teamspirit
aktivit. Poté byl jako konzultant personalniho odd¢leni, kde realizoval vybérové fizeni a
praci s psychologickou diagnostikou. Nyni zaujima pozici psychologa, konzultanta a
kouce, kde se zabyva individualnim koucovanim a koucovanim tymu. Déle pak vedeni
talent programi, manazerskych akademii a vycvikd. Zaméfuje se na tréninky soft-skills,
praci s psychologickou diagnostikou, assessment a development centra.

Jeho portfoliem je v soucasné dobé piedevsim Manazerska akademie, Talent
programy, Vycviky internich kouct, Koucovani, Sebekoucovani, Stress management,
Sebepoznani a typologie osobnosti, Time management, Manazerské dovednosti,

Leadership, Vyjednavani, Zvladani konfliktt a emoci, Mediace, Facilitace, aj.

Lektor 5

Lektor 5 je Zena, které je 30 let. Jejim nejvy$Sim dosazenym vzdélanim je
Magisterské na Univerzité¢ Karlové na Filozofické fakulté se zaméfenim na psychologii
a specializaci v klinické psychologii.

Jejim dal$im odbornym vzdélanim je Skoleni a workshopy v oboru vytvétfeni a
realizace assessments a development center, dale pak procesné orientované psychologie
a psycholog ve zdravotnictvi. Poslednimi vycviky je vycvik v kouCovani a
sebevyjadieni pomoci vytvarnych prostiedk.

Jeji profesni kariéra zacala ve firmé&, kde ptisobila jako koordinatorka projektu —
zodpovédnost za provoz webovych stranek, komunikace s Klienty i s détmi. Dale pak
byla kontaktni osoba pro styk sklienty a détmi a vedla odborné elektronické

korespondence. V soucasné dob¢ pusobi jako senior konzultant, psycholog a kou¢. Ma
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na starosti individualni koucovani, vedeni talent programt a tréninky soft-skills. Dale se
také zaméfuje na praci s psychologickou diagnostikou, assessment a development
centra.

Jejim portfoliem jsou Emoce, Emocni inteligence, Energy management,
Kreativita, Koucovani, Prezentacni dovednosti, Sebepoznani a typologie osobnosti,
Stress management, Time management, Tymové komunika¢ni workshopy, Manazerska

akademie, Talent programy, Vycviky v kouc¢ovani a vycviky internich kouca.

Lektor 6

Lektor 6 je zena, které je 41 let. Jeji nejvyssi dosazené vzdélani je Magisterské
na Univerzité Karlové na Filozofické fakulté se zamétenim na psychologii a specializaci
Vv socialni psychologii.

Dal$im odbornym vzd¢lanim je zékladni vycvik v Biosyntéze a poté i supervizni
vycvik v Biosyntéze. Déle se pak zaméfila na arteterapii a vycvik v koucovani.

Jeji profesni kariéra zacala jako medidlni konzultant v jedné nejmenované
televizi. Dale pak pulsobila jako psycholog a konzultant, kde mé¢la na starosti praci
s psychologickou diagnostikou, kou¢ovanim, assessment a develoopment centra. Poté i
seminaie a rozvoje manazerskych kompetenci. Dale pak pisobila jako psycholog a
interni konzultant, kde se zabyvala praci s psychologickou diagnostikou, kou¢ovanim,
assessment a development centra a Vposledni fadé rozvojem manazerskych
kompetenci. V soucasné dobé pusobi jako psycholog, kou¢ a konzultant.

Jejim hlavnim portfoliem jsou Komunika¢ni dovednosti, Asertivita, Koucovani
influencing skills, Zpétna vazba, Zvladani obtiznych situaci, Kreativni feSeni problémd,
Stress management, Conflict management, Koucovani, Prezenta¢ni dovednosti,

Vyjednévani.

Lektor 7
Lektor 7 je opét Zena, které je 44 let. Jeji nejvyssi dosazené vzdélani je
Magisterské na Univerzit¢ Karlové na Filozofické fakulté na jednooborové psychologii

a pedagogice se zamétfenim na klinickou psychologii.
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Jejim dalsim odbornym vzdélanim je vycvik v Gestalt terapii, nejriiznéjsi
vycviky a seminafe v oblasti osobniho rozvoje. Poté mezinarodni vycvik v Gestalt
pristupu v préci s organizacemi a vycvik v koucovani.

Jeji profesni kariéra odstartovala jiz béhem studii a pasobila jako koterapeutka
Vv zatizeni pro mladistvé zavislé a v dennim stacionafi pro pacienty s psychozou a dale
jako Skolni psycholozka a vedouci vlastniho obcanského sdruzeni zaméteného na
prevenci zavislosti a socialné-patologického chovani. Dale pak ptisobila v personalnim
poradenstvi v zahrani¢i jako senior consultant, kde byla zodpovédnd za vybéry
zameéstnancl a vedeni assessment center. V soucasné dob¢ pisobi jako lektor, kou¢ a
konzultant. Vede Skoleni zejména v oblasti vyjedndvani, manazerskych dovednosti a
koucovani. Koucuje stfedni a vrcholovy management a podili se na vedeni assessment
center a projektli spojenych se sociomapovanim a zpétnou vazbou.

Jejim portfoliem jsou zejména Manazerské dovednosti, Koucovani,
Vyjednavani, Asertivita a feSeni konfliktl, Zvladani manipulace, Facilitace tymové

prace, Kreativita a Rizeni Casu.

5. 2 Pouzité metody vyzkumu

Prvni pouzitou metodou vyzkumu je dotaznikové Setfeni, jehoz cilem je zjisténi
kvality lektord ve Spolec¢nosti XX. Dotaznikové Setfeni spadda mezi kvantitativni
metody vyzkumu. Dotaznikova Setfeni jsou nejcastéji pouzivanou metodou, jelikoz
kladou nizké naroky na cas a finance, jsou méné naro¢né na pocet vyzkumniki, je zde
ur€itd mira anonymity, vysoka standardizace moZnych statistickych analyz dat a
opakované pouZiti dotazniku. V tomto dotaznikovém Setfeni je kladeno deset otazek,
které¢ maji Ctyii uzaviené odpovédi. Dotaznikové Setieni bylo rozeslano konzultantim
Spole¢nosti XX pomoci online dotazniku elektronicky na jejich pracovni emaily.

Dalsi navazujici metodou je rozhovor neboli interview. Interview je metoda, pii
které jsou vyzadované informace ziskavany v piimé interakci s respondentem. Tento
rozhovor je polostrukturovany, fizeny. Interview probihalo s kazdym respondentem
zvlast’ v riznych casovych intervalech.

Kvalitativni vyzkum se zaméfuje na induktivni pfistup. Induktivni
pfistup pracuje predevsim s kvalitativnimi daty. Sbér dat se vyuziva k ziskani nékolika

riznych pohledii na dany problém (v zavislosti na ucelu zkoumani).
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5.3 Hypotézy a vyzkumné otazky

Na zakladé pilotniho Setfeni a nésledujiciho rozhovoru autorka stanovila dvé
hypotézy a jednu vyzkumnou otazku. Pti ovéfovani téchto hypotéz jsou vyuzity postupy
analytické a syntetické, metody zobrazeni kvalitativnich dat a dale komparace
nashromazdénych informaci. V kapitole 8 Shrnuti vysledkl, ovéfeni hypotéz a

vyzkumnych otazek jsou veskeré vysledky shrnuty.

Hypotéza ¢. 1: Spole¢nost XX ma kvalifikované lektory.

Hypotéza ¢. 2: Lektoti ve Spolec¢nosti XX se stale rozviji.

Vyzkumna otdzka €. 1: Jaké faktory maji vliv na kvalitu samotného lektora?
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6 Harmonogram vyzkumu
Harmonogram vyzkumu je jakysi napldnovany postup pii zpracovani samotného
vyzkumu. Harmonogram vyzkumu dale pak zaclefiuje pfipravnou, realizacni a
vyhodnocovaci fazi. Dale je v harmonogramu zac¢lenéno i interview. Kazda faze ma
specifické ukoly a cile, které jsou postupné napliiovany. Harmonogram vyzkumu byl
sestaven na 3 mésice. Zapocal v listopadu 2015 a ukonéen byl v lednu 2016. Casovy

plan harmonogramu vypada takto:

Zpracovani dotazniku — 1 mésic, tj. listopad 2015.
Distribuce dotazniku — 2 tydny, tj. prosinec 2015.
Sbér dotazniku — 2 tydny, tj. prosinec 2015.
Vyhodnoceni dotazniku — 1 tyden, tj. leden 2016.
Interview — 3 tydny, tj. leden 2016.

6. 1 Pripravna faze

V piipravné fazi autorka stanovila cile a u€el vyzkumu. Cilem je zhodnotit
kvalitu lektori a jejich pfistup k lektorské cinnosti ve vybrané spolecnosti. Po
samotném stanoveni cile vyzkumu si autorka stanovila dvé hypotézy a dalsi vyzkumné
otazky. V neposlednim kroku autorka sestavila dotaznikové Setieni, které pomoci online
dotazniku rozeslala lektorim Spole¢nosti XX. Pro ucelenost autorka zaclenila do
vyzkumu i interview s lektory, které zjisti a prohloubi dalsi informace.

Na zavér autorka sestavila Casovy plan, ktery zahrnoval nékolik krokt —
zpracovani dotazniku, distribuci dotazniku, sbér dotazniku a vyhodnoceni dotazniku.

Casovy plan byl rozlozen do ti mésici tj. od listopadu 2015 az do ledna 2016.

6.2 Realizacni faze

V prvnim kroku autorka zpracovala online dotaznik, ktery rozeslala vS§em sedmi
lektorim ve Spole¢nosti XX. Dotaznik se zamétuje na pfistup lektorti k lektorské
¢innosti ve Spole¢nosti XX.

Dale autorka rozeslala dotaznik, se kterym byli vSichni respondenti pied
zahdjenim vypliovani sezndmeni. Tzn., na co se dotaznik zaméfuje, dotaznik je

anonymni, vyplnovani dotazniku neni ¢asov€é omezeno, vhodna je pouze jedna
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odpovéd’, dotaznik muzete kdykoli ukoncit. Poté byly vSechny dotazniky vyplnény a

odeslany k vyhodnoceni.

6.3 Hodnotici faze

V zavérecné hodnotici fazi byly vyhodnoceny dotazniky. Po vyhodnoceni
dotazniku autorka zjistila, ze se pilotniho Setfeni zicCastnilo 7 respondentt ze 7, z ¢ehoz
vyplyva, ze ucast byla stoprocentni.

Na zaklad¢ ziskanych poznatkii mohla autorka vyhodnotit své hypotézy a
vyzkumné otazky. Tim ucinila potvrzeni ¢i vyvraceni pfedem stanovenych hypotéz.
Poté autorka doporucila navrh na dalsi Setfeni.

Na zavér autorka pod€kovala vSem zuCastnénym respondentiim za jejich Cas pii
vyplnéni dotazniku a za jejich stoprocentni ucast. Autorka dale zminila dualezitost

tématu a apelovala na jejich seberozvoji.
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7 Analyza vysledki Setreni

Dotaznikové Setfeni na téma Pfistup lektort k lektorské ¢innosti ve Spolecnosti
XX bylo tvoreno deseti otdzkami, které mely uzaviené odpoveédi. Dotaznikové Setfeni
se zcastnilo 7 lektort (respondentt) z této firmy, ktefi se zabyvaji lektorskou ¢innosti.
Dotaznik byl rozeslan respondentim pomoci online dotazniku elektronicky na jejich
pracovni emaily. Respondenti vypliiovali dotaznik od 1. — 15. prosince 2015. Vyplnéni
dotazniku trvalo respondentim cca 4 minuty. Jedna se o pilotni Setfeni, které autorka
hodla v budoucnu sama nebo piipadné jiny badatel hloubéji rozpracovat a vénovat se
tomu v $irSim méfitku.

Dale pak autorka s lektory vedla interview, které bylo uskute¢néno v obdobi od
11. — 31. ledna 2016. Interview probihalo cca 10 minut S kazdym lektorem zvlast.
Autorka pouzivala oteviené otazky z dotaznikového Setfeni, ale také i ndhodné otazky

pro uptesnéni ¢i doplnéni informaci. Rozhovor byl polostrukturovany, fizeny.
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Graf 1: Pozadovany stupen vzdélani pred zahdjenim lektorské Cinnosti ve Spolecnosti

XX

\Jaky stupen vzdelani byl po Vas vyzadovan, nez jste zahdjil/a lektorskou cinnost V této

firmeé?“

E stfedosoklské s maturitou
i vysokoskolské bakalarské
i vysokoskolské magisterské

L1 nepozadovéno

Zdroj™®

Z vyse uvedeného grafu je patrné vidét, Ze vice, jak polovina respondentli musela mit
vysokoskolské magisterské vzdélani pied zahajenim lektorské Cinnosti. Zbytek
respondentl musel mit tak vysokoSkolské bakalarské vzdélani. Lektorska ¢innost je
profese, kterou musi vykonavat pracovnici s vysokoSkolskym vzdélanim. Musi mit pro

tuto profesi vsak urcité predpoklady, bez kterych se v lektorské ¢innosti neobejde.

8 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Graf 2: Pozadovana praxe pied zahdjenim lektorské ¢innosti ve Spole¢nosti XX

,.Jaka praxe po Vas byla vyzadovana?”

@ 1-2 roky
i 3-4 roky
i vice

LI nepoZadovano

Zdroj®

V dnesni dob¢ je na vétSinu profesi pozadovana urcita praxe. Ve Spolecnosti XX je pred
zahdjenim lektorské Cinnosti vyZadovana z 57,2% respondentii praxe v rozmezi 3-4
roky. Toto je nejcastejsi rozmezi, které je vyzadovano u mnoha jinych profesi. Praxe,
ktera je v rozmezi 1-2 roky byla vyzadovana u 28,5% respondentti. Poslednich 14,3%

respondentli zminilo, ze po nich byla vyzadovana praxe delsi nez 4 roky.

8 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Graf 3: Pozadovany cizi jazyk pied zahajenim lektorské ¢innosti ve Spole¢nosti XX

,.Jaky cizi jazyk po Vas byl vyzadovany?”

H anglicky jazyk
@ némecky jazyk
i jiny

L z4dny

Zdroj®

Ve spolecnosti XX pievazuje anglicky a némecky jazyk. Po 42,8% respondentd byl
vyzadovan anglicky jazyk. Dal§im pozadovanym jazykem byl némecky, ktery se
vyzadoval po 14,4% respondentli. Po dalSich téz 42,8% respondenti nebyl vyzadovan
jazyk zadny. Tyto hodnoty jsou dany tim, ze Spolecnost XX mezi svymi klienty ma
predevsim ceské firmy. V mezinarodnich firmach se objevuji i klienty mluvici anglicky

a jesté méne se setka s klienty mluvici némecky.

% Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Graf 4: Pozadované dalsi odborné vzdélani béhem lektorské Cinnosti ve Spolecnosti XX

,wJe po Vas vyzadované dalsi odborné vzdelani behem lektorské cinnosti?”

i ano
i spiSe ano
il spise ne

Line

Zdroj™

Nejvice respondentti, tj. 71,5% odpovédélo, ze je po nich vyzadované dal§i odborné
vzdélani béhem lektorské Cinnosti. Zbytek respondentd, tj. 28,5% odpovedélo spise ano.
Je to zfeymé, jelikoz lektorska ¢innost vyZzaduje stalé dopliovani si a osvojovani si
znalosti, aby lektofi odvadéli kvalitni praci. Proto, aby byli kvalitnimi lektory, musi

sami chtit se dale vzdélavat.

9 Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Graf 5: Frekvence Skoleni pfi lektorské ¢innosti ve Spole¢nosti XX

,,Jak casto skolite klienty?”

14,50%

M 2x - 5x tydné
i jednou za tyden
112X za mésic

Liméné

Zdroj*

V tomto grafu jsou hodnoty pomérné vyrovnané. 28,5% respondentti odpovédélo, ze
Skoli 2x — 5x tydné, coz lze povazovat za velmi Castou a ¢asoveé naro¢nou lektorskou
¢innost. Dale téz 28,5% respondentl odpovédélo, Ze Skoli jednou za tyden. Musime brat
Vv uvahu 1 to, Ze mezi respondenty nejsou jen lektofi, ale i koucové, kteti klienty koucuji
a neskoli. Stejnd hodnota 28,5% respondenti odpovédélo, ze Skoli 2x za mésic a
nejnizsi hodnota 14,5% respondentt Skoli méné€ nez 2x za meésic. Jedna se naptiklad o
specifické skoleni, u kterého je vyzadovan cizi jazyk a Skoleni je ureno na miru

klientovi.

% Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Graf 6: Dalsi profese, které se lektor vénuje ve Spolecnosti XX

,,Jaké dalsi profesi kromé lektorské cinnosti se venujete?”

i kouc
@ psycholog
i konzultant

LiZzadné

Zdroj™

Ve Spolecnosti XX se pracovnici vedle lektorské cinnosti mohou zabyvat dal$imi
profesemi, coZ je kou¢, psycholog nebo konzultant. Nejvetsi ¢asti grafu zaujimé profese
kouce a konzultanta. Respondenti z 42,8% se dale zabyvaji koucovanim a z dalSich
42,8% se zabyvaji konzultantskou ¢innosti. Nejniz§i ¢ast zaujima profese psychologa,

kterou se zabyva pouze 14,4% respondentt.

% Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Graf 7: Piiprava lektora na setkani s klienty ve Spole¢nosti XX

,,Jak dlouho se pripravujete na setkani s klienty?”

E méné nez 15 minut
@ cca 1 hodina
L déle

LI nepfipravuji

Zdroj™

Pii lektorské cinnosti je piiprava sklientem velice dilezita. Nejvice respondentt
S 57,2% odpovédélo, Ze se pfipravuje cca 1 hodinu. Déle pak 28% respondentl
odpovédélo, Ze se pripravuje déle nez 1 hodinu. Nejméné respondentl tj. 14,3% se
ptipravuje méné nez 15 minut. Pfiprava na setkani s klienty mize byt rizna. Lektofi si
musi nastudovat riizné vysledné zpravy, pripravit si otazky, umét spravné dat zpétnou

vazbu, atd.

% Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Graf 8: Zpétna vazba lektora s klienty ve Spolecnosti XX

,,Jakou zpétnou vazbu po skoleni vyuzivate?”

@ dotaznik
i komunikace
i schranka

L1 Zadné

Zdroj®
Nejvice respondenti tj. 71,4% odpoveédélo, Ze vyuziva zpétnou vazbu pomoci
dotazniku. Je to nejlepsi zpusob, jak dostat zpétnou vazbu od velkého poctu ucastnikli
v pomérn¢ kratkou ¢asovou prodlevu. Dale 14,3% respondenti odpovédélo, ze jako
zpétnou vazbu vyuziva pfimou komunikaci s Gcastniky. Tato zpétnd vazba je také
Casové piijatelnd, ale ne vSichni G€astnici se vyjadii upfimné a ztraci se zde anonymita.
Dalsich 14,3% respondent odpovédelo, ze vyuziva ke zpétné vazbé schranku. Do této

schranky se vhazuji listecky s pfipominkami — pozitiva, negativa, postiehy.

% Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Graf 9: Zpesteni a obohaceni $koleni lektorem Spole¢nosti XX

,,Cim se zejména snazite zpestrit a obohatit Skoleni?”

@ simulovani, hrani roli
i testy, cviceni
L videa

LI neobohacuji

Zdroj®

Nejvice respondentt tj. 42,9% odpovédélo, ze spestiuji sva Skoleni pomoci simulovani
a hrani roli. Ugastnici si mohou vyzkouset rtizné situace a reakce na né. Jsou to velice
uc¢inné metody, jak ucastniky naucit jednat v urcitych situacich. Dale 28,5%
respondentti odpovédélo, ze Skoleni obohacuji testy a cvi¢enimi. DalSich téz 28,5%
respondentli odpovédélo, ze obohacuji Skoleni riznymi videi. Videa se pouzivaji

predevsim k odlehéeni atmosféry a kratké pauzy, pokud je Skoleni naro¢né.

% Autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Graf 10: Podet klientt za rok

., Kolik mate klientii rocne?”’

14,30%

i 50 - 100 klientd
101 - 200 klientad
1201 - 350 klientd

L1 vice

Zdroj”’

Nejvice respondentt tj. 42,8% odpovédelo, ze rocné méa 201 — 350 klientt ro¢né. Tento
pocet neni maly, ale je to diky Skolenim, které jsou obsazené max. 12 Gcastniky. Dale
vSak 28,6% respondentli odpovédélo, Ze ma ro€né 101 — 200 klientl. Poté se stejnym
poctem 14,3% odpovédéli respondenti, kteti maji 50 — 100 klienti za rok a poté
respondenti, ktefi maji vice jak 350 klientt ro¢né. Udaje jsou dosti rozmanité z diivodu

zaméfeni lektora.

% Autor prace, 2015 (vlastni Setieni)
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Interview

Osobni rozhovor byl uskute¢nén se sedmi lektory ze Spolecnosti XX.
Rozhovoru se zucastnil kazdy lektor zvlast. Autorka pouzivala pfevazné oteviené
otazky, které Cerpala nejenom z dotaznikového Setfeni, ale pouzivala otazky navic
Kk prohloubeni informaci. Interview s jednim lektorem trvalo cca 5-10 minut. VSichni

lektofi byli velice vstficni a ochotni.

Vysvétlivky:
A: Autor prace
L: Lektor

Lektor 1

A: Dobry den. Mizete mi zodpovédét par otazek ohledné Vasi prace, kterou
vykonavate?

L: Dobry den. Samoziejmé, ptejte se.

A: Jak dlouho se jiz vénujete lektorské ¢innosti?

L: No, asi tak zhruba 4-5 let.

A: Bavi Vas tato prace? Poptipadé proc.

L: Ano, bavi. Velice mne napliiuje, 1 kdyz je to obcas velice naro¢né byt neustale
v kontaktu s lidmi, vénovat se jim, naslouchat jim, umét jim véci vysvétlit, zaujmout je.
Je to mnoho véci, které musi lektor umét a znat. Hlavné se dale nékam vyvijet, posouvat
Se.

A: KdyZ mluvite o tom ,,seberozvoji,, je to tedy pro Vas diilezité?

L: Ano, urcité. Nejenom lektor, ale kazdy cloveék pokud néfeho chce v Zivote
dosdhnout, tak na sobé musi stdle pracovat. At uz v pracovnim ¢i osobnim Zivoté.
Clovek se uéi cely Zivot a je to tak spravné. Aspoi nezakrni.

A: Jakeé vlastnosti by mél mit spravny lektor?

L: Lektor by m¢l mit nékolik vlastnosti. Nekteré ma jiz v sob€ a nékteré se musi naucit.
I lektofi se musi uclit, aby byli dobrymi lektory. Kazdy lektor by m¢l byt urcité
empaticky, mél by umét naslouchat, komunikovat s lidmi, byt vstficny, ochotny, mily,
laskavy, chytry, vtipny, zabavny, m¢l by mit prezentacni dovednosti, vystupovani,

reprezentovani.... Uf, je toho opravdu mnoho. Ale toto v§echno déla dobrého lektora.
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A: A posledni otazka. Cemu daldimu se vénujete vedle lektorské ¢innosti?

L: Dale se vénuji kouCovani. Teprve s tim zacinam, ale velice mne to chytlo a bavi mé
to. Chci na tom nadale pracovat a byt v tom stale lepsi. Jesté mam pred sebou dlouhou
cestu, ale t€Sim se na to.

A: Moc Vam dekuji za rozhovor a pieji hezky den.

L: Vam také. Nashledanou.

Lektor 2

A: Dobry den. Mohla bych se Vas zeptat na par otazek ohledné Vasi lektorské ¢innosti?
L: Dobry den. Jisté, ptejte se.

A: Jak dlouho tuto praci vykondvate?

L: Hmm. UzZ to bude 13 let. Leti to.

A: Stale Vas ta prace bavi? Nechtél byste vyzkousSet néco nového?

L: Pokud mate radi lidi, tak ti Vas nikdy neomrzi. Stadle Vas né¢im piekvapuji, Zzenou
Vés doptedu, nestacite se divit, s ¢im vS§im ptichazeji. To je to, co mé na té praci bavi.
Poznavat pofad néco nového. At uz to jsou jen véci nebo i lidé. Nedokazi si predstavit,
ze bych byl zavieny cely dny v kancelafi a koukal do PC. Potiebuji mit kolem sebe lidi,
to je pravé to, co m¢ napliuje. Rad si s nimi povidam, rad si je vyslechnu, rad s nimi
vyjedndvam. Ve vSem je zahrnuta psychologie a mne bavi ji stdle poznavat.

A: To je hezké. Jste jakysi pedant na svou praci?

L: V osobnim Zivoté jsem Clovek pomérné vzdusny. Jsem otevien novym mozZnostem,
rad cestuji, moc véci neplanuji, hlavni je, Ze mi je dobie. Co se tyka pracovniho Zivota,
tak m& prace pohlcuje natolik, ze chci byt nejlepsi. Tudiz ano, Vv praci jsem pedant a
potrpim si na komfortni pfipravu materidlli, ale i ja se pomérné¢ Casto a hodné Casu
pfipravuji na Skoleni i na schlizky. Nechci nic podcenit a chci lidem dat, co nejvice.
Chci, aby si z mych skoleni odnaseli plno novych a uzite¢nych informaci. Chci, aby pro
klienty bylo Skoleni zazitkem a ne jen néjakou zbytecnou ztratou Casu.

A: Snazite se tedy né&jak spestfit sva Skoleni?

L: Samoziejmé. Sva Skoleni spestiuji pomérné Casto. Snazim je spestfit i tam, kde to
tolik nelze, jako je napiiklad Vyjednavani nebo Leadership. Na internetu brouzdam, co

by se dalo pouzit. TakZe tieba rtizna videa, hrani roli, simulacni hry. Na v§em se snazim
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najit néco pro oziveni. To samotnému Skoleni dava opravdu hodné¢ a klienti si
odpocinou a celkové jsou to véci pro odlehceni.

A: Vzdélavate se 1 nadale?

L: Ano. Pied rokem jsem se rozhodl, Zze si udélam doktorské studium na UK a musim
fici, e to zvladam lépe nez n&jaky 20ti lety student. Clovék musi sam chtit a musi tam
mit i n¢jaky hnaci stroj, jakousi hnaci silu, motivaci. Coz ja ur¢it€¢ mam a je to obrovska
vyhoda.

A: Ja Vam velice d€kuji za rozhovor a preji hezky zbytek dne.

L: Ja také. Snad jsem Vam alespon trochu pomohl. Nashledanou.

A: Maximaln¢. Dékuji. Nashledanou.

Lektor 3

A: Dobry den. Mohu se Vés zeptat na par otazek?

L: Jisté. Bude mi potéSenim.

A: To jsem rada. Reknete mi néco k Vasi praci? Co Vas na ni bavi, co byste rad zménil?
L: Lektorska ¢innost je velice rozmanitd a pro mne velmi obohacujici. Setkavam se
stale s novymi lidmi, navazuji kontakty, stale se zdokonaluji a cely Zivot se mam, co
ucit. Lidé jsou rtizni — introverti, extroverti, sympaticti, nesympaticti, prosté¢ rizni. Mou
obrovskou vyhodou je to, Ze dokazi vychazet se vSemi lidmi. Neni v tuto chvili asi nic,
co bych ngjak razantn€ chtél ménit.

A: Réada bych se zeptala na cizi jazyk. Byl po Vas vyZadovan néjaky cizi jazyk pred
zahajenim lektorské ¢innosti v této firme?

L: Po mné cizi jazyk vyzadovan nebyl, ale jsou tu kolegové, u kterych to byla
podminka. Pfed rokem se naskytla jedna obrovska zkuSenost a moznost firmu
poposunout zas o krok dal a byl jsem vybran ja. Podminkou vSak byl anglicky jazyk,
jelikoz vycvik byl uskuteénén v UK. Docela jsem se toho ze zacatku bal, ale nakonec
jsem se néjak rozmluvil a §lo to. Nyni pfednaSim uZ i v anglickém jazyce a Clovek, kdyz
si na to pfijde a chce toho dosahnout, ta to zvladne.

A: Tak to pro je pro Vas urcité nova vyzva na sob¢ dale pracovat.

L: To urdité a jsem za to moc rad. Clovék je vystaven stale néjakym novym vyzvam a
zélezi jen na ném samotném, zda chce, a jak se s tim popere.

A: Mohu se jesté zeptat, jakou zpétnou vazbu pii Skoleni vyuZzivate nejcasteji?
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L: Nejcastéji vyuzivam formou dotazniku. Mame to i v naSich internich smérnicich,
dale to pak posilame i nadfizenym ve firmach, které zrovna skolime. Je to zpétna vazba,
jak pro nas, tak 1 pro né. Je to i nejrychlejsi zpiisob, jak z velkého poctu respondentii
pomérné za kratky Cas ziskat zpétnou vazbu.

A: Ano, tomu rozumim. Ode mé je to vSe. J& vam moc dékuji za rozhovor a pfieji
mnoho S§tésti a pracovnich uspéch.

L: J4 Vam také moc d¢kuji. Nashledanou.

A: Dékuji. Nashledanou.

Lektor 4

A: Dobry den. Mohu se Vés tedy zeptat na par otazek?

L: Dobry den. Jisté. Budu rada.

A: D¢kuji. Jak jste se dostala k profesi lektora?

L: Studovala jsem Psychologii, kde jsem zjistila, ze v prvni fad¢ bych chtéla pracovat
S lidmi. Velice mne to bavilo a hnalo stale kupfedu. Jiz bc¢hem studia jsem méla
moznost vést rizné kurzy a seminare na zakladnich 1 stfednich Skolach. Dopomohla mi
k tomu moje maminka, ktera byla ucitelkou z jedné na stfednich kol v Praze. Poté jsem
zjistila, Ze bych se rada vénovala lektorské ¢innosti. S détmi mi to diive Gplné neslo,
proto jsem se rozhodla, Ze budu lektor, kde budu ucit dospélé. Piesné tak mi to
vyhovuje a jsem spokojena.

A: To byl urcité pekny zacatek. Chtéla jste se uz vté dobé béhem studii na néco
zam¢ftit? Na néjaké téma, Ci oblast, kterou byste chtéla do budoucna Skolit?

L: Neméla jsem uplné vyhranéné téma. Citila jsem, Ze mam velice blizko spiSe
k mékkym dovednostem a to mi také zlstalo. V souc¢asné dob¢ Skolim témata, jako jsou
Manazerské  dovednosti, Prezentatni dovednosti, Leadership, Vyjednavani,
Komunikac¢ni dovednosti, Stres management. S tématy mam jiz velké zkuSenosti, proto
se pii Skoleni citim jak ryba ve vodé.

A: Jsou to zajimava témata. Kolik mate zdjemcti o tuto oblast Skoleni?

L: Mnoho zajemcu. Kazda firma by méla byt obohacena o tyto témata, jelikoz se s nimi
setkavaji kazdy den. Je tfeba lidem ukazat, jak 1épe a efektivnéji odvadét svou praci.
Ale také, aby odbourali stud a jiné bariéry, které¢ jim nedokédzi svou praci odvadét

naplno.
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A: To zajisté. Kolik lidi Vam projde samotnymi kurzy za rok?

L: Tak to asi jen tak nespocitam. Ale téch klientl je opravdu mnoho. Nékdy skolim 3x
tydné, jindy zas 1x tydné. Je to rizné, ale Skolim tedy kazdy tyden, takze téch klientl za
rok se nascita a miize jich byt par stovek za rok.

A: Mate v planu do budoucna zabyvat se jeSt¢ nécim jinym? Nebo néjak zmeénit
profesi?

L: Z malé Casti se jesté zabyvam koucovanim, ale lektorska ¢innost je pro mne zatim na
prvnim misté. Ke koucovani jesté tolik netihnu a uvidime, zda se tim budu chtit néjak
vice zabyvat. Napadlo mne jesté, Ze bych se zabyvala samotnou psychologii, ale to byla
spiSe jen takova myslenka. Nic vic. Ted’ jsem spokojend, tak nad tim moc neptemyslim.
A: Ano, rozumim. To je tedy ode mé vSe. J4 moc d€kuji za V4as Cas a pieji hezky den.

L: Nemate viibec za co. Hezky den.

Lektor 5

A: Dobry den. Reknete mi néco o své nyngjsi profesi?

L: Dobry den. Urcité, rad.

A: Dékuji. Jak dlouho se vénujete lektorské cinnosti?

L: Vénuji se tomu uz n¢jakych necelych 20 let. Po Skole to byla moje jasna volba.
Sbiral jsem dlouho zkuSenosti, nez jsem mohl sam vést Skoleni. Ale kdyz jsem se
k tomu uz dostal, tak mé to stra$né bavilo a vlastné stale bavi.

A: Méte né&jakeé specialni tkoly, které musite umét zvladat nebo chcete sam zvladat?

L: Posledni tfi roky Skolim jednu spole¢nost, kde jsou anglicky mluvici klienty. Toto
pro mne byla obrovska vyzva a ja diky této vyzv€ jsem se naucil plynule mluvit
anglicky, za coz jsem strasné rad. Mam rad nové vyzvy, ale i objevovat a vymyslet nové
napadité a inovativni véci.

A: Vymyslel jste néco, co Spole¢nost XX vyuziva do ted’?

L: Velkym objevem, na kterém jsem se z velké ¢asti podilel byla expedice Mars 2000.
Jedna se o development centre, kde klienti jsou v prostfedi Marsu a plni rizné ukoly.
Jednalo se o rok usilovné prace, ktera avSak pfinesla neskute¢ny ohlas, ale hlavné
vysledky.

A: To je opravdu skvélé. Myslite si, Ze mate 1 skvély tym?
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L: Skvely tym je zadklad vSeho. Mdm kolem sebe lidi, ktefi mé podporuji, poméhaji,
jsou prosté¢ skvéli. Jsme vSichni zapaleni do své prace a vychazime si vstiic. Na svoje
kolegy bych nedal nikdy dopustit, jelikoz mé posouvaji stale dal a ja jsem rad za to, kde
jsem, s kym jsem a co délam.

A: Je vidét, ze jste opravdu spokojeny. Co byste doporucil budoucim lektoram?

L: Urcité, aby se toho nebali a neztraceli nadéji. Je to dlouhd cesta a clovék musi
nasbirat nejdiive plno zkuSenosti, nez sam bude schopen se této profesi vénovat naplno.
At se neboji sami se vzd¢lavat a stale se vyvijet. VSe chce sviij Cas, poté piijdou
vysledky.

A: Ja Vam moc dékuji za mily rozhovor. Pteji krasny zbytek dne.

L: Ja také. Méjte se.

Lektor 6

A: Dobry den. Mohu se Vés zeptat na par otazek?

L: Dobry den. Ur¢ité, ptejte se.

A: Jak dlouho se jiz vénujete lektorské ¢innosti?

L: Vénuji se tomu asi tak 12 let. Po Skole jsem dé€lal néco jiného a aZ pak jsem se nadchl
pro lektorovani.

A: Co Vas k tomu vedlo zabyvat se lektorovanim?

L: Rad predavam dal své zkusenosti, dovednosti a znalosti. V dnes$ni dob¢ je to bézné,
ze si lidé informace ptedavaji, ale také jim musi byt uzitecné. Predevsim v jejich
pracovnich Zivotech.

A: To mate pravdu. Skolite pouze v prostorach Spolenosti XX nebo i mimo tyto
prostory?

L: Skolim i mimo tyto prostory. Plno spole¢nosti ma své a mnohdy i vétsi $kolici
prostory, které jsou také piijemné a klienty se v domacim prostiedi citi kolikrat 1 1épe,
coz samoziejme chapu a snazime se jim vyjit vstfic.

A: Jakou formou vedete Skoleni a ¢im ho obohacujete?

L: Vétsinou madm ve skupiné 12 lidi. SnaZzim se vénovat vSem nastejno, kolikrat je to
tézké, kdyz jeden Clovek je otevienéjsi a chee si s Vami povidat nez ten druhy, ktery je

introvert. Ale to k tomu patii a ja se snazim viem vénovat stejnym dilem. Skoleni se
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snazim obohacovat riiznymi ukazkami, simulacemi, ale i videi. Ty maji veliky obdiv,
zejména pokud se jedna o srandovni video z n&jakého ceského filmu.

A: Urcité je to bezva 1 pro odreagovani klientii. Setkal jste se nékdy s negativnimi
ohlasy na Vase $koleni, ¢i s n¢jakym nepiijemnym klientem.

L: Lidé jsou riizni, ned€lim je na pfijemné, nepiijemné, sympatické, nesympatické, atd.
Parkrat jsem se snegativnimi ohlasy setkal. Ale po zkouméni toho, pro¢ se viibec
negativni ohlasy objevily, bylo zjisténo, Ze to byli lidé, ktetfi na Skoleni byli donuceni
svym nadiizenym. TakZe se snazili timto zptisobem bréanit.

A: Aha. Nemrzelo Vs to?

L: Tim, ze to nebylo mou vinou, tak mé¢ to nemrzelo. Dokazi odhadnout, kdy svou praci
odvedu na 100%, a kdy zrovna nemam uplné svlij den a odvedu ji jen na 90%. To uz
zalezi na nadfizenych, aby si udélali pofadek a nenutili lidi do néceho, o co nemayji
zajem. Ale nemizeme soudit. Nemdme zadné relevantni informace.

A: To chapu. Ja Vam velice d€kuji za rozhovor a pieji krasny den.

L: Ano. Ja také. Nashledanou.

Lektor 7

A: Dobry den. Miizu se zeptat na par otazek?

L: Dobry den. Jisté.

A: Méte zahrani¢ni ptizvuk. Mohu se zeptat, odkud pochazite?

L: Pochazim z Irska.

A: Byl to n¢jaky zamér mit ve firmé lektora, ktery pochazi ze zahranici?

L: Urcité ano. Mluvim tfemi jazyky — anglicky, némecky a Spanélsky. Nejvice tedy
Skolim klienty anglicky mluvici. Mdm mnoho zkuSenosti ze zahranic¢i. Pracovala jsem
v Anglii, Irsku, Amsterdamu a nyni tady. Tudiz mam bohatou slovni zasobu a s klienty
mohu mluvit opravdu na vynikajici arovni. Mam 1 srovnani, jak tato profese funguje i
V jinych zemi.

A: Je n&jak odlisné v jinych zemich tato profese?

L: Jak kde. Zalezi, jaké téma se zrovna Skoli, pro jakou cilovou skupinu se jedna,
Vv jakém oboru se pohybuji, atd. Jinak proces je tak n&jak ve vSech zemi stejny. V Irsku
uz se tedy skoli 1 online, u nés se to do podvédomi jesté moc nedostalo.

A: Jste spokojenéjsi ve Spolecnosti XX oproti pfedchozim firmam?
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L: Musim fici, ze ano. Tady je to takové volngjsi, mém volnou ruku, nikdo mé
nekritizuje, nekomanduje, prosté si odvadim svou praci. Sem tam mame néjaké
meetingy ohledné postupti a dalSich véci, ale to k tomu samoziejmé patii. Ja jsem
spokojena, moje prace me¢ bavi a v tuto chvili bych urcité neménila.

A: Vénujete se jeste néjaké profesi krome té lektorské?

L: Vénuji se jeste konzultantské ¢innosti. Mam to tak néjak ptl na ptl. I kdyz mozna
nyni vice prevazuje ta konzultantskd. Zalezi i na obdobi. Od tnora to bude spiSe ta
lektorska.

A: Co Vas k tomu vedlo zabyvat se dale jesté touto profesi?

L: Je to nejblize k té lektorské ¢innosti. Rada davam lidem zpétnou vazbu, komunikuji
S nimi, vyslechnu je. Nabiji m¢ to a madm pocit, ze to s lektorskou €innosti do sebe
velmi zapada.

A: To jisté. Dékuji za Vas cas. Pieji hezky den.

L: Dé€kuji. Vam také hezky den.
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8 Shrnuti vysledki, ovéreni hypotéz a vyzkumnych otazek

Na zéklad¢ pilotniho Setfeni autorka shrne veskeré informace, které vyplynuly
béhem samotného vyzkumu.

Prvni otazka, ktera byla uvedena v pilotnim Setfeni, se zabyvala stupném
vzdélani pred zahajenim lektorské cinnosti. Vyslednd odpovéd byla shledana
vysokoskolské magisterské vzdélani.

Druhd otazka, ktera byla polozena respondentim, se zabyvala délkou
pozadované praxe pred nastoupenim lektora do Spolecnosti XX. Vyslednou odpovédi
byla shledana odpoveéd” 3-4 roky.

Treti otazka, kterd byla uvedena v pilotnim Setieni, se zabyvala pozadovanim
ciziho jazyku pied zahajenim Ilektorské Cinnosti ve Spolecnosti XX. Nejcastéjsi
vysledna odpovéd’ byla anglicky jazyk.

Ctvrta otazka z pilotniho 3etfeni se zabyvala pozadovanym dal§im odbornym
vzdélanim behem lektorské cinnosti ve Spolecnosti XX. Respondenti odpovédéli
kladnég, tudiz je tato otazka potvrzena.

Pata otazka, kterd byla poloZena respondentim v pilotnim Setfeni, se zabyvala
frekvenci Skoleni ve Spolecnosti XX. U této odpovédi nebyla shleddna ptevazujici
odpovéd’. Stejny pocet respondentll odpovédélo na tii stejné odpovédi. Odpoveédmi
bylo, ze Skoli 2x — 5x tydné, dale pak 1x tydné a posledni stejnou odpovédi bylo, ze
Skoli 2x za mésic. U této otazky je ziejmé, Ze kazdy lektor se specializuje na jiné téma,
Skoli v cizim jazyce a pfipravuje Skoleni na miru.

Sesta otazka se zabyvala dalsi profesi pii lektorské Ginnosti. Byly shledany dvé
odpovédi se stejnym poctem respondentil. Jednalo se o profese kouce a konzultanta téz
ve Spolecnosti XX.

Sedma otazka se zabyvala ptipravou lektora na setkani s klienty. U této otazky
byla shledana jedna pfevazujici odpovéd’, kterou byla cca 1 hodina. CoZ znamena, Ze se
lektoti pfipravuji na setkani se svymi klienty 1 hodinu.

Osma otazka v pilotnim Setfeni se zabyvala zpétnou vazbou lektora s Klienta. U
této otazky byla shleddna opét jen jedna prevazujici odpovéd. Respondenti nejcastéji

odpovédéli, Ze jako zpétnou vazbu vyuzivaji dotaznik.
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Devata otazka v pilotnim Setfeni se zabyvala zpestienim a obohacenim
samotného Skoleni. Respondenti odpovedéli, Ze nejcastéji pro obohaceni a zpestieni
Skoleni vyuzivaji simulovani a hrani roli.

Posledni desata otazka se zabyvala poc¢tem klienti za rok. Opét v této otazce
pfevazovala jen jedna odpovéd’, ktera byla 201 — 350 klient. Lektoti tedy nejcastéji
Skoli 201 — 350 klientd za rok.

Dotaznikové Setieni bylo zamé&feno na kvalitu lektord ve Spole¢nosti XX. Podle
vysledkii z dotaznikového Setfeni Ize konstatovat, Ze ve Spolecnosti XX jsou velice

kvalitni lektofi.

Hypotéza €. 1, ve které se uvadélo, Ze Spolecnost XX ma kvalifikované lektory, je
potvrzena.
Hypotéza ¢. 2, ve které se uvadélo, ze lektoti ze Spolecnosti XX se stale rozviji, je

potvrzena.

Vyzkumna otazka ¢. 1, kterd se zabyva faktory majici vliv na kvalitu samotného
lektora, je pomérné obsahla. Existuje mnoho faktord, které maji vliv na kvalitu lektora.
Jednim z faktorti je zazemi a pracovni prostfedi lektora. Lektor se musi citit dobie v
miste, kde vykonava svou praci. M¢l by mit kolem sebe dobré spolupracovniky, dobré

pracovni klima a atmosféru. DalSim faktorem je také motivace a ohodnoceni.

vvvvvv
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9 Doporuceni a ak¢ni plan

Autorce se Spolecnost XX jevi jako velice kvalitni firma se Spickovou pracovni
silou. Zaméstnanci dbaji na kvalité a na dobré povésti, at’ jiz od pfipravy obcerstveni na
Skoleni, tak az po realizaci velkych projektti. Autorce se velice libi jejich pracovni
nasazeni, jejich radost z dobie vykonané prace, jejich usili a tymova spoluprace. Jde
vidét, jak vSichni tdhnou za jeden provaz a jsou jeden velky tym.

Da se fici, ze po marketingové strance se spolecnost velice vyviji. Za posledni
rok se rozjelo mnoho novych otevienych kurzi i pro vefejnost. Jedna se o ruzné
oteviené vecery na vselijakd témata, poté oteviené jednodenni kurzy na specializované
téma Anatomie emoci. Dale se rozjel novy web, kde jsou shrnuty veskeré oteviené akce
pro vetejnost a klient si tak miize jednoduse dohledat, co by ho zajimalo nebo v ¢em by
se chtél zdokonalit.

Daéle by autorka ptesla k doporuceni pro samotnou spole¢nost, ve které probihal
cely vyzkum. Vyzkum ve vétSiné piipadi dopadl pozitivné, proto zde neni nutné
zminovat mnoho doporuceni. Dulezité¢ je védét, ze jakakoliv zpétna vazba je velice

dilezita pro nadfizené, ale také i pro chod a organizaci spole¢nosti, aby mohla byt

vvvvvv

vvvvv

zlstanou pii sob€. Zpétnd vazba je také velice dulezity nastroj, ktery je velmi efektivni
pro obé strany.

Autorka pteje této spolecnosti jen to nejlepsi, at’ je stale tak prvottidni jako nyni
po vsech strankach. At se dale vyviji, inovuje a ma stale vice klientd.

Akéni plan se zabyva zjisténymi vysledky vyzkumného Setfeni v organizaci
a dale také posuzuje navrhy a doporuceni zminéné vyse. Jedna se 0 souhrn opatieni,
kterd jsou zaméfena na vedeni spole¢nosti, ale i jejich zaméstnance. Ukolem je
zabezpecit vyssi kvalitu. Pokud budou opatieni redlna a aplikovana, je mozné docilit tak
pozitivniho efektu. Pomoci dotaznikového Setfeni by se mél po pfiznivém zjisténi
objevit jakysi posun a zlepsSeni ve fungovani, vedeni a organizaci celé spolecnosti, ale i

jednotlivych pozic managementu.
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Zavér

Jsou vSichni lektoii opravdu kvalitnimi lektory s dostatecnym vzdélanim,
zkuSenostmi a praxi? Autorka zjiStovala situaci v jedné konkrétni spolec¢nosti, kde byla
velice mile ptekvapena. Vysledky vyzkumu vys$ly pozitivné.

Cilem této prace bylo zjistit kvalitu lektort ve Spolecnosti XX, ktera spada mezi
sttedné velké firmy. V teoretické Casti diplomové prace bylo zahrnuto vymezeni
zakladni terminologie (kou¢ a koucink, poradenstvi a poradce, trenér a trénink),
vzdélavani a rozvoj zaméstnanci (vzdélavani, rozvoj a ueni, podnikové vzdelavani,
moderni vzdélavaci technologie, formy a metody vzdélavani, ucici se organizace,
celozivotni uceni) a také knowledge management (data, informace, znalosti a
intelektualni kapital). V praktické ¢asti bylo pomoci dotaznikového Setfeni a rozhovoru
zjiStovana kvalita lektorii ve Spolecnosti XX. Tento cil prace byl splnén.

Pomoci metody dotaznikového Setieni a naslednym rozhovorem s lektory bylo
zjisténo, ze ve Spolecnosti XX je kvalita lektori na prvnim misté. Jednalo se o
dotaznikové Setfeni, které¢ autorka hodla v budoucnu sama nebo piipadné jiny badatel
hloubéji rozpracovat a vénovat se tomu v Sir§im méfitku. Ve vyzkumu byly stanoveny
dvé hypotézy a jedna vyzkumné otdzka. Prvni hypotéza, ve které se uvadélo, Ze
Spole¢nost XX ma velmi kvalifikované lektory, byla potvrzena. Spolecnost XX ma
velice kvalifikované lektory, coz se odrazi v samotné kvalité¢ Skolicich akci. Druha
hypotéze, ve které se uvadelo, Ze lektofi SpoleCnosti XX se stale rozviji, byla také
potvrzena. Kazdy z lektorti stoji o to, aby se v budoucnosti stale rozvijeli, vyvijeli a dale
se vzdélavali. Vyzkumna otazka, kterd se zabyvala faktory, které maji vliv na kvalitu
samotné¢ho lektora, byla objasnéna nékolika body. — pracovni prostiedi, pracovni klima
a atmosféra, spolupracovnici, motivace a ohodnoceni, seberozvoj a sebevzdelani
lektord.

Autorka shledava hlavni pfinos pfedev§im pro samotnou organizaci. Diky
tomuto vyzkumu vedeni organizace vidi vysledky a diky tomu vedeni mtize byt pySné a
hrdé na své pracovniky (lektory). Takové vysledky by v kazdé organizaci jisté patrné
nebyly. Takové skvélé vysledky jsou i velkym piinosem pro samotné lektory. Vidi, ze
jsou tym skvélych zkusSenych lidi, kteti se mohou podporovat a ucit se od sebe

navzajem.
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Spole¢nost XX velice dba na kvalifikované a zkuSené lektory, kteti maji stale
zajem o seberozvoj. Dale také dba na image firmy, proto nékolikrat do roka potada akce
pro Klienty, kde se vystiidaji klienti ze vSech spolupracujicich spole¢nosti. Diky
kvalitnim lektoriim a Skolenim na vysoké urovni méa Spole¢nost XX tolik klientd, se
kterymi stale spolupracuje a dale se rozviji. Neni divu, ze Spole¢nost XX ma takovéto
klienty. Za posledni ptl rok Spole¢nost XX spolupracuje s vyznamnymi firmami jako je
Vodafone, Sazka, Ceska pojistovna, Eyelevel, Ceska spofitelna, Xura a Jan Becher —
Karlovarska Becherovka. Za posledni rok museli do Spolecnosti XX pfijmout tfi dalsi
nové zaméstnance, jelikoz jde firma stale kuptedu. Potiebuje kvalifikovanou pracovni
silu ve vSech smérech. Spolecnost XX dbéd na tom, aby byla na trhu mezi nejvyssimi
zebricky.

Pro autorku bylo obrovskym pifinosem provadét vyzkum pravé v této
spole¢nosti. Spole¢nost XX je kolektiv velice dynamickych, inovativnich a kreativnich
lidi, ktefi rostou kazdym dnem. Jejich nadSeni a elan v pracovnim prostiedi je
nepopsatelné. Autorka si velice vazi této obrovské zkusSenosti, ktera ji velice naplnila a

obohatila 0 mnoho novych informaci, zaZitkt a predev§im schopnosti a dovednosti.
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Priloha A — Otazky k interview

Jak dlouho se jiz vénujete lektorské ¢innosti?

Bavi Vs tato prace? Poptipad¢ proc.

Je pro Vas dilezity seberozvoj?

Jaké vlastnosti by mél mit spravny lektor?

Cemu dalimu se vénujete vedle lektorské ¢innosti?

Snazite se tedy n¢jak spestfit sva Skoleni?

Vzdélavate se i nadale?

Byl po Vs vyzadovan néjaky cizi jazyk pfed zahajenim lektorské ¢innosti v této firme?
Jakou zpétnou vazbu pfi Skoleni vyuzivate nejcasteji?

Jak jste se dostala k profesi lektora?

Kolik mate zajemct o tuto oblast skoleni?

Kolik lidi Vam projde samotnymi kurzy za rok?

Mate v planu do budoucna zabyvat se jeste¢ nécim jinym? Nebo néjak zménit profesi?
Mate néjaké specialni tkoly, které musite umét zvladat nebo chcete sam zvladat?
Vymyslel jste néco, co Spole¢nost XX vyuziva do ted’?

Myslite si, Ze mate 1 skvély tym?

Co byste doporucil budoucim lektoriim?

Co Vas k tomu vedlo zabyvat se lektorovanim?

Skolite pouze v prostorach Spole¢nosti XX nebo i mimo tyto prostory?

Setkal jste se nékdy s negativnimi ohlasy na Vase Skoleni, ¢i s n&jakym nepiijemnym
klientem?

Byl to n&jaky zdmér mit ve firm¢ lektora, ktery pochazi ze zahrani¢i?

Je n&jak odlisné v jinych zemich tato profese?

Jste spokojenéjsi ve Spolecnosti XX oproti predchozim firmam?

Vénujete se jeste néjaké profesi kromé té lektorské?

Co Vas k tomu vedlo zabyvat se dale jesté touto profesi?



Priloha B — Hodnoceni Skoleni

HODNOCENI TRENINKU
FIRMA_NAZEV TRENINKU_DD.MM.ROK

Radi konfirmujeme véci, které se podafily, a zalezi ndm na tom, abychom se posouvali stale
vpred. Budeme proto radi, pokud v nasledujicich kategoriich zhodnotite, jak se Vam trénink
libil. Za Vasi zpétnou vazbu Vam dékujeme.

® ©
HODNOCENI TRENINKU 1-2-3-4-5
Ohodnotte, prosim, spokojenost s obsahem tréninku:
Komentar:
HODNOCENI LEKTORA (Jméno) 1-2-3-4-5

Ohodnotte, prosim, spokojenost s praci lektora (zplsob lektorské prdce,
znalost problematiky, srozumitelnost vykladu):

Komentar:

MiSTO PRO VASE NAMETY, VZKAZY A DOPORUCENI
Komentar:

JAKE DALSI VZDELANI BYSTE V BUDOUCNU UVITALI - VNAVAZNOSTI NA TENTO KURZ
NEBO OBECNE?
Komentar:
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