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Uvod

Magisterska diplomova prace se =zabyva evaluaci vybranych
vzdélavacich akci a naslednym navrZzenim moznosti jejich optimalizace ve
spolecnosti XY. Evaluace je pfitom chapana jako pevna soucast fizeni kvality
instituci.

Vybér tématu diplomové prace se odvijel od oboru studia autorky,
v ramci kterého se zabyva vzdélavanim dospélych. Téma spattuje jako
aktudlni a vécné. Divodem je potieba vzdélavani zaméstnanct. Avsak to,
Zejsou zaméstnanci vzdéldvani jeSté naznamend, Ze spolecnost dobie
investovala penize, které se ji casem vrati. Proto je také tfeba dbat na kvalitu,
obsah a pfinos vzdélavacich aktivit. Tyto informace je mozné zjistit pomoci
evaluace vzdélavacich akci. Vysledky evaluace mohou odhalit nedostatky
vzdélavacich akci, které je mozné pomoci naslednych opatfeni odstranit nebo
alesport minimalizovat. Diky tomu jsou nasledujici vzdélavaci aktivity
kvalitnéjsi a jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele pfinosnéjsi. Zaroven
mohou byt pomoci evaluace vyzdvihnuty kvalitni prvky probéhlych
vzdélavacich aktivit, coZ je pro zaméstnance i jeho zaméstnavatele také
dtlezité. Pravé proto by neméla byt evaluace odmitana jako néco zbytecného
nebo pfili§ nakladného.

Préce se sklada ze dvou casti. V prvni, teoretické ¢asti, je terminologicky
ukotveno téma diplomové prace a s nim souvisejici témata. Druhd, empiricka
¢ast, se vénuje samotnému vyzkumu, jeho vysledkiim a diskuzi. V ramci
terminologického ukotveni je definovan pojem dospély jedinec a vzdélavani
dospélych. S ohledem na cil diplomové préace je konkretizovan dospély
jedinec. Zaroven se prace v dalsi ¢asti zaméfuje pouze na specifickou cast
vzdélavani dospélych, a sice firemni vzdélavani. Dale se prace zabyva
adaptaci pracovnikt, trainee programem a vzdéldvacim programem a jeho

tvorbou. Tato témata jsou s ohledem na cil diplomové prace jeji nezbytnou



soucasti. Konecné nasleduje teoretické vymezeni evaluace ve vzdéladvani
dospélych, pfistupy a bariéry v evaluaci. Nasleduje ¢ast vénovana planovani
a realizaci evaluace, kterd popisuje jednotlivé ¢asti evaluace a jejich nezbytné
soucasti: pfipravnou fazi, sbér dat, metody ziskavani dat, zpracovani dat
a vyuziti vysledku evaluace. V ramci kapitoly zabyvajici se evaluaci je vybran
typ vyzkumu a evaluacni model, ktery je ve vyzkumu prakticky aplikovan.
Jedna se o Kirkpatricktiv model, ktery se sklada ze ¢ty arovni: reakce, uceni,
chovani, vysledky. Pfelomovou ¢asti mezi terminologickym ukotvenim
a empirickou c¢asti prace tvori shrnuti teoretické casti. Nasleduje kontext
vyzkumu, ktery zahrnuje vzdélavaci systém spolecnosti XY a trainee program
Asistent. Program Asistent byl komplexné evaluovan spolu se vzdélavacimi
aktivitami, které zahrnoval. Po vymezeni kontextu vyzkumu pfistupuje prace
k samotné evaluaci programu a vybranych vzdélavacich aktivit. V této casti je
uveden cil vyzkumu spolu s hlavni vyzkumnou otdzkou a jejimi dil¢imi
vyzkumnymi otdzkami. Ddle je uvedena vyzkumna strategie a metoda sbéru
dat. Nasledujici kapitola vénujici se analyze a interpretaci dat je ¢lenéna dle
urovni Kirkpatrickova modelu: reakce, uceni, chovani. Ctvrtd rovina
vysledky, neni v praci zahrnuta. DGivodem je to, Ze nebyla ve vyzkumu
aplikovana. V kazdé trovni jsou uvedeny diléi vyzkumné otazky spolu
s kategoriemi, kody a replikami, které je pomohly zodpovédét. V ramci
kapitoly jsou postupné zodpovidany jednotlivé dil¢i vyzkumné otazky.
V zavéru celé kapitoly je zodpovézena hlavni vyzkumna otazka. Po uvedeni
vysledkti evaluace je oteviena diskuze zabyvajici se tiskalimi, se kterymi se
autorka v priibéhu tvorby a realizace vyzkumu setkala. Tato kapitola se také
zabyva navrhy optimalizace trainee programu Asistent. Posledni cast je
vénovana zaveéru, ktery shrnuje zjisténé poznatky a konstatuje, ze byl cil

diplomové préace naplnén.



1 Terminologické ukotveni vzdélavani

Aclkoliv je cilem prace pouze jedna konkrétni oblast vzdélavani
dospélych, tedy evaluace, je nutné pohlédnout na celou problematiku z $irsi
perspektivy, abychom porozuméli tématu komplexné. Nasledujici kapitola se
vénuje tematickému zdkladu diplomové prace — jedna se o ukotveni
a definovani vzdélavani dospélych.

Velkd cast kapitoly je vénovana predevSim casti o vzdélavani
dospélych, které je jednak definovano, ale také rozdéleno dle nékolika kritérii.
Naésledné navazuje kapitola vénujici se firemnimu vzdélavani, které je
definovano, je zde vysvétlen navrh planu vzdélavani, jsou uvedeny piistupy
k firemnimu vzdélavani a oblasti, ve kterych se zaméstnanci v prabéhu své
kariéry nachdzi a ve kterych je zaroven mozné je vzdélavat. V zavéru kapitoly
je uvedeno, ktera faze je stéZejni pro diplomovou praci. V ndvaznosti na
kapitolu Firemni vzdélavani nasleduje podkapitola Adaptace pracovniki
a trainee program. V této kapitole je vysvétleno, co znamend pojem adaptace
pracovnika, jak Ize organizovat adaptacni proces a jak tento proces souvisi
s trainee programem. Nasledné je kapitola vénovana samotnému vymezeni
trainee programu.

Celd c¢ast vénovanad vzdélavani dospélych je uzaviena volnou

navaznosti na cil diplomové préce, tedy evaluaci ve vzdélavani dospélych.
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1.1 Dospély a vzdélavani dospélych

Vzdélavani dospélych ma svou zakladnu neodmyslitelné ve vSeobecné
pojimaném vzdélavani, které se dotyka jakéhokoli jednotlivce. Jak je ale
z historického vyvoje patrné objevuji se pomérné viditelné rozdily mezi
vzdélavanim déti a dospélych. At uz se jedna o povahu, formu ¢i metody
vzdélavani nebo o vztah mezi ticastnikem vzdélavani a vyucujicim, lektorem.
Nejen z téchto dtivodh se vzdélavani dospélych vymezuje viici obecnému
pojeti vzdélavani a diky tomu vytvarii vice specifickou oblast vzdélavani.
Ackoliv bychom mohli v této fazi nabyt dojmu, Ze existuje jednotna definice
vzdélavani dospélych, opak je pravdou. Ani v této oblasti totiz neexistuje
jedna platna definice. Z toho duvodu je tfeba si z mnozZstvi nabizejicich se
variant vybrat nejvice vhodné pojeti vzdélavani dospélych pro situaci, ve které
se nachazime. Zaroven je Zadouci vymezit samotného dospélého a ukdzat, na
jaké obdobi dospélosti se diplomova prace vyhradné zaméifuje. Proto se
v nasledujici podkapitole zaméfime na definovani dospélého jedince,
vzdélavani dospélych a mozZnosti ¢lenéni této oblasti, které ndm pomiize
k ptiblizeni se cili diplomové prace, a sice evaluaci vybranych vzdélavacich
aktivit.

Nejprve vymezime pojem dospély jedinec. Na dospélého 1ze nahlizet
zriznych thlt pohledu a diky tomu vznikaji rfiznd vymezeni toho, kdo
dospély je a kdo uzne. Obecné 1ze Fici, Ze dospély je ten, kdo disponuje socidlni
zralosti, tudiz je ekonomicky nezavisly; citovou zralosti — je nezavisly na
rodicich; biologickou zralosti — je schopen rodicovstvi; sociologickou zralosti
— dokaze identifikovat a uspokojovat své individudlni socidlni potieby
azaroven je mentdlné zraly, tudiz pfijimd odpovédnost za vykon
rodicovskych, pracovnich i socidlnich roli (Palan, 2002, s. 51). Jestlize se vSak
zaméfime na definovani dospélého z pohledu konkrétnich disciplin, pak

budou vy¢lenény jednotlivé znaky, které jsou uvedeny v Paldnové definici.
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Z biologického hlediska je dospély ten, kdo dosadhl urcité fyzické zdatnosti,
z pravniho se pak jedna o to, Ze ¢lovék ziskd prava a povinnosti jako aktivni a
pasivni volebni pravo, mtiZze uzavfit siatek, ziskat ridi¢ské opravnéni apod.
Psychologie se zaméfuje na stabilizaci forem chovani, prozivani a mysleni.
Dospélého Ize také chdpat jako vychovatele nasledujici generace, ackoliv
v dnesni dobé se udi istarsi generace od mladsich. Sociologie pak chape
dospélého jako toho, kdo pfevzal nové socidlni role a za dominantu povazuje
zaloZeni rodiny spolu s ndstupem do pracovniho Zivota. (Benes, 2014, s. 101).
Jak lze vidét, jednoznacéné vymezit pojem dospély neni viibec jednoduché a
snad ani mozné. Diplomova prace se priklani k sociologickému vymezeni,
které zduraznuje nastup do pracovniho zivota. Nasim dospélym jedincem je
tak clovék, ktery ukoncil formalni vzdélavani a je pracujici v produktivnim
véku. Vhodnost volby tohoto vymezeni je upevnéna v druhé kapitole nesouci
nazev Firemni vzdélavani. Nyni jsme vymezili pojem dospély a miizeme
pfistoupit k samotnému vzdélavani dospélych.

Jak je uvedeno v tivodu této kapitoly, ani vzdélavani dospélych
nedisponuje jednotnou a vzdy platnou definici. Jednu z mnoha definic uvadi
Bartdk (2007, s. 11), ktery chdpe vzdélavani dospélych jako planovitou ¢innost,
ktera ma jednotlivci nebo skupiné vzdélavanych pomoci dosdhnout
pozadované zpusobilosti, naudit se délat spravné véci spravné a vyuzivat
osvojenych znalosti a dovednosti v praxi. Palan (1997, s. 130) vymezuje
vzdélavani dospélych jako obecny pojem pro vzdélavani dospélych jedincti.
Dle néj zahrnuje vSechny vzdélavaci aktivity realizované jako fadné Skolské
vzdélavani dospélych nebo jako dalsi vzdélavani a vzdélavani seniorti. Palan
svou definici dale rozviji. Vzdélavani dospélych jako proces chape jako
cilevédomé, systematické zprostfedkovani, osvojovani a zaroven upeviiovani
schopnosti, znalosti, dovednosti, ndvyk, hodnotovych postoji
i spolecenskych forem jednani a chovani jednotlivcd, ktefi ukoncili Skolni
vzdélani spole¢né s pfipravou na povolani a vstoupili tak na trh prace.
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Bockova (2002, s. 17) vymezuje pojem vzdélavani dospélych jako komplexni
systém institucionalné organizovanych a individualnich vzdélavacich aktivit,
které nahrazuji, dopliuji ¢i jinym zptisobem obohacuji doposud ziskané
vzdélani dospélych jedinct, ktefi imyslné rozviji své védomosti, dovednosti,
postoje, zajmy i jiné osobni a socialni kvality, které jsou potrebné jak pro
plnohodnotnou praci, tak mimopracovni Zivot.

Samotné definovani pojmu vzdélavani dospélych vSak neni pro ucely
diplomové prace dostacujicim vymezenim. Proto se do problematiky
ponofime hloubéji a zaméfime se na vymezované oblasti v ramci vzdélavani
dospélych. Jedno z mnoha déleni, navic zasazené do kontextu celoZivotniho

uceni uvadi Palan (2002, s. 160):

Celozivotni u€eni (vzdélavani)

Vzdélavani déti a mladeze

Vzdélavani ve skolach

I

Obcanské vzdélavani Zajmové vzdélavani

Obr. ¢. 1: Zndzornéni celoZivotniho ucent (upraveno dle Paldn 2002, s. 160)

K uvedenému déleni se jesté jednou vratime v nasledujici kapitole, kde se vice
zaméfime na jednotlivé oblasti dalstho profesniho neboli firemniho
vzdélavani. Nyni se uvedeme dalsi mozné déleni, které vymezuje EU (2001)
v Memorandu o celoZivotnim uceni. Vzdélavani dospélych je zde rozdéleno

do tfech zakladnich oblasti, které jsou dale bliZe specifikovany. Jedna se o:



1. Informalni uceni, které je chapano jako kazdodenni proces, nemusi byt
uvédomovang, planovité a ani cilevédomé. Informalni uceni je mozné
chapat jako uceni se z kazdodenni zkuSenosti.

2. Formalni vzdélavani, které Ize povaZovat za pravy opak informalniho
uceni. Vtomto pripadé se totiz jednd o cilevédomé, planovité
auvédomované vzdélavani. Je spojeno se statem, ktery zastituje
vydavani celostatné platnych vysvédceni, vyuénich listi, diplomi ¢i
jinych certifikat(i, které potvrzuji tspésné absolvovani konkrétniho
vzdélavani. Do formadlni podoby vzdélavani spadaji instituce jako
zdkladni, stfedni nebo vysoka skola.

3. Neformalni vzdélavani, které se neuskutecriuje nezamérné ani povinné
v lavicich zdkladnich Skol. Diky svym specifickym rysiim nabyva
origindlni podoby a pomaha rozvoji jedincti mimo gkolni lavice. Ucast
na neformdlnim vzdélavani zdvisi primdrné na zdjmu ucastnika
vzdélavani. Jedna se o dobrovolné vzdélavani, které pomaha
predevsim k rozvoji jednotlivych kompetenci ¢asto pomahajicich na
poli kariéry, ale muze se také jednat o vzdélavani z dtivodu potfeby
naseho osobniho, dusevniho riistu. Samoziejmé spésné absolvovani
této formy vzdélavani miize byt dolozeno pomoci certifikat(i, které
vSak mohou na zakladé vzdélavaci organizace nabyvat rtiznych podob,
forem a také uznani ve spolecnosti. ProtoZe je neformdlni vzdélavani
opravdu rozmanitou, Sirokou oblasti, pro lepsi predstavu uvedu
nékolik konkrétnich piikladd. Vzdélavani v této podobé pojima
napriiklad Skoleni prezenta¢nich dovednosti, skoleni balicku MS Office,
hru na klavir, jazykové kurzy, rekvalifikacni kurzy apod. VSechny
uvedené kurzy pak mohou byt zahrnuty do ,balicku” firemniho
vzdélavani, které spada pravé do oblasti neformalniho vzdélavani.
Ackoliv jsme zasadili koncept vzdélavani dospélych do Sirsi oblasti

a poukdzali na konkrétni priklady podob vzdélavani dospélych, k tomu,
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abychom naplnili cil diplomové prace, musime pfistoupit jeSté k vice

specifické oblasti vzdélavani dospélych, kterou je samotné firemni vzdélavani.

1.2 Firemni vzdélavani

Nasledujici kapitola se zaméfuje na definici firemniho vzdélavani,
uvadi nékolik moznych ¢lenéni oblasti firemniho vzdélavani a v neposledni
fadé se zaméfuje na proces adaptace novych zaméstnancii pomoci trainee
programu. Co je to trainee program, k ¢emu slouzi, jak se vytvaii a pro koho
je urcen, se dozvime v samotné podkapitole nesouci tentyZ ndzev.

Firemni vzdélavani lze jednoduSe vymezit jako vzdélavani, které
organizuje zameéstnavatel (Prticha & Walterova, 2003, s. 167). Takové
vzdélavani je urceno pro samotné zaméstnance konkrétniho zaméstnavatele.
Jak ale zjistime, v ¢em zaméstnance vzdélavat ¢i na jaké trovni? K odpovédi
na tuto otdzku nds nasméruje definovani firemniho vzdélavani jako hledani a
odstranovani rozdilu mezi tim ,,co je” a tim, ,,co je Zddouci” (Bartorikova, 2010,
s. 11). K tomu, abychom zjistili odpovédi na to ,,co je” a na to, ,,co je zddouci”
je tfeba analyzovat a identifikovat vzdélavaci potfeby a nasledné je navrhovan
plan vzdélavani. V ramci navrhu je stanoven: cil vzdélavani a cilova skupina
zaméstnanct(i; misto, ¢asovy harmonogram a ndklady na vzdélavani (napf.
vypocetni technika, ubytovani, stravovani, studijni materidly apod.). Dale je
nutné stanovit, kym bude vzdélavani zabezpecovano (interni nebo externi
zdroje), s tim je spojeno urceni toho, kdo bude lektorem (interni zaméstnanec,
externista). V kazdém ndvrhu musi byt také stanoveny pozadavky
na technické a materidlni vybaveni a dalsi sluzby, které souvisi se
vzdélavanim. V neposledni fadé je nutné stanovit metody vzdélavani
a vyhodnocovani vysledkdi (srovndni vstupnich a vystupnich testd,
monitorovéani v pribéhu vzdélavaciho programu apod.) (Siky¥, 2016 s. 140).

Navrh planu vzdélavani vymezeny v takové podobé je pro ucely
diplomové prace dostacujici. Ztoho dtvodu se nyni jiZ navratime zpét
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k firemnimu vzdélavani a k tomu, zjakého davodu je dobré mit vzdélané
zameéstnance a proc by se nemélo jednat pouze o narazové, nepromyslené
akce.

V dnesni dobé je pro ¢im dal vic organizaci lidska pracovni sila velmi
cennym zdrojem a pravé z toho diivodu je tfeba mit kvalifikované pracovniky.
Ty ale neziskame ze dne na den. Proto je tfeba vénovat zaméstnanctim urdcity
cas pro zdokonalovani v jejich pracovni ¢innosti. Neni to vSak tak jednoduché,
jak se muize zdat. Firemni vzdélavani Ize spatfovat hned na nékolika tirovnich,
pfiemz ta nejzakladnéjsi a nejméné strategickd je, kdyz za rozvoj lidskych
zdroji zodpovida pouze samotny pracovnik a jeho vedouci. V takovém
pripadé dochdzi k zaméfeni se pouze na provozni potieby daného oddéleni
nebo jednotlivych zaméstnanci. Dochdzi tak ke vzniku sporadickych
a nestrukturovanych vzdélavacich aktivit, které nejsou vzajemné provazané
a nepfindsi tak podniku Zadouci pozitivni efekty. Alesponl ne v takové mifte,
v jaké by v jiném pojeti mohly. Za elegantnéjsi feSeni rozvoje lidskych zdrojti
pak lze povazovat pfistup, kdy uréeny zaméstnanec informuje za danou
skupinu zaméstnancti o potfebach vzdélavani samotné vedeni, které zajistuje
vzdélavaci aktivity. Za nejefektivnéjsi pfistup pak lze povaZovat pfistup
strategicky orientovany. V tomto pfipadé jizZ nedochdzi pouze k reaktivnimu
pfistupu na jiz vzniklé problémy, ale k proaktivnimu pfistupu, kdy je kladen
diiraz na vykonost a management v souvislosti se strategii organizace. Diky
tomu dochazi k provazani jednotlivych cinnosti s podnikovou strategii
a podnik je tak na trhu vice konkurenceschopny (Voddk & Kucharcikova,
2011, s.81). Nyni jiz vime, pro¢ je dulezité zaméfit se na vzdélavani
zaméstnancli a z jakého dtvodu je vice vyhodné jednat proaktivné. Tohle
tvrzeni doklada i Kocianova (2010, s. 169), ktera tvrdi, Ze by jak vzdélavani,
tak rozvoj mél byt soucasti celkové strategie a politiky kazdé organizace. Tyto
investice chape organizace jako navratné. Divodem je to, Ze zajistuji
organizaci potfebné schopnosti zaméstnancti a jsou chapany jako vyhoda,
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kterou spole¢nost svym pracovnikim poskytuje. Po takové obhajobé
dtleZitosti a nezbytnosti vzdélavani zaméstnanci se muZeme obratit na
jednotlive oblasti a kariérové faze, v ramci kterych lze zaméstnance vzdélavat.

Teorie ukazuje, Ze oblasti firemniho vzdélavani nelze clenit pouze
jednim platnym zptisobem — existuje vice moznosti. Jednou z nich je déleni
firemniho neboli profesniho vzdélavani podle Palana, které je uvedeno jiz
v predchozi kapitole. Nyni se ale zaméfime na jednotlivé oblasti profesniho
vzdélavani dospélych. Palan (2002, s. 160) spatfuje v oblasti dalsiho
profesniho vzdéldvani hned tfi oblasti. Jednd se o oblast kvalifikacni
(zvySovani, prohlubovani, ziskdvani, udrzovani, obnovovani, zaskoleni
a zauceni). Druhou oblasti je oblast rekvalifikacni (specifickd neboli cilend
rekvalifikace, nespecifickd rekvalifikace, motivaéni kurzy, rekvalifikacni
staze, doplikova a prohlubovaci rekvalifikace). Posledni oblasti jsou
normativni Skoleni neboli kurzy (odborna zptsobilost pro provozovani
nékterych Zivnosti, zvlastni odborna a odborna zptsobilost specializovanych
pracovniki jak na tseku bezpecnosti prace, tak technickych zafizenich
tzn. vzdélavani uréené pravni normou). Paldnovo déleni profesniho
vzdélavani je velmi podrobné a ukazuje, jak Sirokou skalu miize tohle odvétvi
pojimat, neni vsak jediné. Jinou variantu obsahového pojeti firemniho
vzdélavani uvadi Bartonkova (2010, s. 17), kterd odliSuje pét oblasti
vzdélavani. Nejprve se jedna o vzdélavani v ramci adaptacniho procesu
a pfipravu pracovniki k pracovni ¢innosti, kterd pomdhd orientaci
zaméstnance. Dale zafazuje doskolovani neboli prohlubovani kvalifikace, kdy
dochazi k pokracovani odborné pfipravy v oboru, v ramci kterého jedinec
plisobi ve svém profesnim zivoté. Treti casti je pfeSkolovani neboli
rekvalifikace. Tim je mysSleno formovani pracovnich schopnosti clovéka
sméfujicich k osvojeni si nového povoléani. Jako pfedposledni oblast uvadi
profesni rehabilitaci, tedy opakované zaclenovani jednotlivcd, kterym jejich
zdravotni stav brani bud trvale, nebo dlouhodobé vykonavat jejich dosavadni

17



praci. Posledni cast firemniho vzdélavani se zaméfuje na oblast rozvoje,
konkrétné na zvySovani rekvalifikace.

Dle Palanova déleni lze fici, Ze se evaluovany program a jeho dilci
vzdélavaci akce dotkly alespon ¢astecné kazdé z uvedenych oblasti. Naopak
dle déleni Bartorikové se diplomova prace primarné zaméruje na vzdélavani
v ramci adaptacniho procesu a pfipraveé pracovnikii k pracovni ¢innosti. To je
dano tim, Ze popisovany, analyzovany a evaluovany program zahrnujici
vzdélavaci aktivity byl uréen pravé pro Cerstvé absolventy, ktefi se zaucovali
v nové spole¢nosti. Tim se ale budeme zabyvat az empirické casti prace.

Nyni se jiz zaméfime na samotnou adaptaci pracovnikii a trainee
program, ktery byl komplexné evaluovan a je tedy nezbytné si zodpovédét

par zakladnich otdzek tykajicich se této problematiky.

1.2.1 Adaptace pracovniki a trainee program

Nyni se podivdme na to, co se skryva pod pojmem adaptace
pracovnika, jak Ize organizovat adaptacni proces, jak s adaptaci souvisi trainee
program, jak ho lze definovat, pro koho je urcen, jaké postupy jsou obvykle
uplatiiovany v rdmci vybérového fizeni, jakych podob mtZe nabyvat,
jakd jsou jeho specifika a v neposledni fadé, ¢im je pfinosny pro organizaci
isamotné ucastniky programu. Dutvodem zafazeni této kapitoly
do diplomové prace je to, Ze evaluace nikdy neexistuje sama o sobé, ale vzdy
je soucasti minimdlné jedné vzdélavaci akce nebo také celého souboru
vzdélavacich akci a komplexniho systému konkrétni organizace. Nyni se ale
vratime zpét k tématu nasledujici kapitoly.

Na nejobecnéjsi trovni lze adaptaci chapat jako pfizpusobeni se
(Styblo, 1993, s. 292). Rizena nebo také profesionalni adaptace je vak vice
specifickd. Vajner (2007, s. 93) chdpe adaptaci neboli integraci zaméstnance
jako zavér vybérového procesu a zacdtek pracovniho procesu. Tvrdi, ze se
jedna o proces prizptisobeni se pracovnimu a socidlnimu prostredi.
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Dvorakova (2007, s. 143)pak myslenku pfizptsobeni se prostiedi ve své
definici jesté vice rozvadi. Uvadi, Ze 1ze adaptaci chapat jako systematickou
orientaci a formalizované zaclenéni nového zameéstnance (pripadné externiho
spolupracovnika) do pracovniho a socidlniho systému organizace a navic
pridava také prizptisobeni se kulturnimu prostfedi organizace. Vyse uvedené
definice jsou zaméfené predevSim na pfizplisobovani nového pracovnika
organizaci, ve které se ,,ocitl”. Nesmime vSak opomenout fakt, Ze i samotny
zaméstnanec prinasi do firmy néco nového a svym chovanim tak do vétsi
¢i mensi miry ovliviiuje podobu a chod spolecnosti. V tomto ohledu je vhodné
se zameéfit na miru flexibility a adaptability nové prichoziho pracovnika. Tim
rozumime schopnost clovéka vyvoldvat zmény a jeho aktivni schopnost
prizptisobovat se vzniklym zméndm. Stoprocentné se o téchto vlastnostech
utvrdime pravdépodobné az v samotném pracovnim procesu, je vSak vhodné
se na tyto vlastnosti alespon trochu zaméfit pfi vybéru zaméstnance, po jeho
pfijeti sledovat a planovat jeho rozvoj, vytvofit v pracovnim prostiedi
atmosféru vitajici nové ndpady a pfipominky apod. (Styblo, 1993, s. 293).
Uvedeny vycet toho, na co bychom méli brat ztetel pfi vybéru a kariérové cesté
naseho zaméstnance je ale znacné neusporddany, proto je tfeba si
pripomenout, ze jak samotné firemni vzdélavani, tak i proces adaptace by
nemél probihat nepldnované a ndhodné. Dle Stybla (1993, s. 293) 1ze adaptacéni
proces shrnout do tfi fazi. Prvni dvé tykaji seznameni pracovnika s organizaci
a jejim samotnym provozem. Posledni, findlni se zaméfuje na zafazeni
pracovnika na pracovisté. Po téchto tfech krocich by mé€l byt jedinec na své
nové pozici plné adaptovany.

Mozn4d by mohla komukoli znds v hlavé probéhnout myslenka,
Ze tento proces neni tfeba fidit — dfive ¢i pozdéji se timto zptisobem zorientuje
na pracovisti kazdy. Pro¢ tedy spolecnost investuje cas a energii do
systematické orientace a zaclenéni jednotlivce na jeho novém pracovisti?
Z dlouhodobégjsiho hlediska se jednd o vyhodnou investici. Jak uvadi
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Armstrong (2002, s. 404 — 405), cilem adaptace je v prvé fadé prekondni
pocatecni faze, kdy se novému zameéstnanci zda vSechno neobvyklé, neznamé
a cizi. Dale je dutleZité v mysli pracovnika co nejrychleji vytvofit pozitivni
postoj a vztah k podniku. Divodem je zvySeni pravdépodobnosti stabilizace
jedince a naopak sniZeni pravdépodobnosti jeho odchodu ze spolec¢nosti.
V neposledni fadé je také velmi potfebné dosdhnout toho, aby novy pracovnik
podaval poZzadovany pracovni vykon v co nejkratsim moZzném case po svém
nastupu.

Proces adaptace 1ze popsat tak, jak je uvedeno vyse. V posledni dobé se
vSak objevuje specifickd forma adaptacniho procesu urcend pro cerstvé
absolventy nebo studenty poslednich ro¢nik{i vysokych Skol. Mluvime zde
o trainee programu, ktery Ize vymezit jako rozvojovy a adaptacni program.
Utastnikiéim poskytuje odborny riist a osobni rozvoj (Bartotikova, 2010, s. 158).
Ucastnici trainee programu jsou nazyvani trainees, esky feceno praktikanti.
I v naSem ceském prostfedi se ale vétSinou vyuzivd pro oznaceni tcastnika
trainee programu slovo trainee, nikoli oznaleni praktikant. Cim je to
zplisobeno se mtizeme pouze domnivat. Uéastnikem trainee programu se ale
nestane kazdy absolvent. Pro zatfazeni do programu je nutné tspésné projit
vybérovym fizenim, ve kterém si spolecnost vybird vhodného kandidata.
Dochézi tak kloveni talentti. Trainee programy tedy spadaji do oblasti
programu talent managementu. Program talent managementu by mél mit
stanovena kritéria pro vybér talentti, metody hodnoceni, uréené garanty a na
programech by méli spolupracovat manazefi. Casto byvaji zapojeni mentofi
a kouci (Kocianova, 2012, s. 111).

Jak ale takové ,loveni” a vybirani talentd do spolecnosti probihd?
Z4dny uchaze¢ se obvykle nedostane do trainee programu pouze podle toho,
jestli se prihlasi véas. Do programu by mélo byt vypsano vybérové fizeni,
stejné jako byva vypsano pro uchazece o pracovni misto na hlavni pracovni

pomér. Vybérové fizeni se obvykle sklada znékolika kol. V prvnim,
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administrativnim kole dochazi k vyhodnocovani Zivotopisti a pfipadnych
referenci. Nasledné je realizovano Assessment Centrum a po jeho
vyhodnoceni jsou vybrani kandidati do posledniho, tfetiho kola. Zavérecné
kolo ma podobu behaviordlnich (kompetencnich) pohovorti. Pozadavky
na jednotlivce se samoziejmé odviji od pozice, o kterou se uchdzi (Hronik,
2007, s. 112 - 113).

Trainee program miize byt definovan pro jednotlivce, pro skupinu lidi
ze stejného oboru nebo také pro skupinu, kterd pochdazi z naprosto odlisSného
profesniho zaméfeni (napf. HR a technologie). At uz je program pro jakkoli
Sirokou a rozmanitou skupinu lidi, je vzdy dulezité brat ohled na tuto
diverzitu a pfizptisobit tak moznosti, povahu a podobu programu — ostatné
stejné jako u jakéhokoli jiného vzdélavaciho programu (Prasilova, 2006, s. 31 —
33).

Jak je uvedeno v kapitole Firemni vzdélavani, tak i pro trainee program
je tfeba stanovit urcitd specifika. Jednd se o cil, formy, metody a techniky
vzdélavani. Ddle je nutné urdit, kdo bude zabezpecovat vzdélavani, kde a kdy
bude vzdélavani probihat. V neposledni fadé pak nelze opomenout technické
a materidlni vybaveni, dalsi potfebné sluzby pro realizaci projektu a naklady
na trainee program. Cast, kterd by mohla byt p¥i tvorbé programu nevédomky
opomenuta, je pak evaluace. I ta ale musi byt stanovena a napldnovana jiz pri
tvorbé trainee programu (Butler, s. 112).

Z vySe uvedenych kritérii vyplyva, Ze mize trainee program nabyvat
rtiznych podob. Nékdy se muze jednat o program, kde je vypsano vybérové
fizeni na jednu pozici, ale je pfijato vice vhodnych uchazecti, ktefi jsou timto
zplisobem vystaveni vzajemné soutézi. Vznikla situace ma za tikol slouzit jako
motivacni faktor pro vynaloZeni co nejvétsiho usili k ziskani pracovni pozice.
V pribéhu programu odpovédné osoby ze spolecnosti vyhodnocuji, kdo je
nejvice uspésny a ziskd po ukonceni programu danou pracovni pozici. Miize
vSak také nastat situace, kdy je ucastnik pfijat na konkrétni pozici a az
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nasledné je zafazen do trainee programu. Jesté miiZze nastat tfeti situace, kdy
jsou absolventi pfijati do programu, ale neni zcela jisté, na které pozici by méli
pusobit. V pritbéhu programu tak spolecné se svym zaméstnavatelem zjistuji,
ktera pozice by pro né byla vhodna pro dalsi pracovni uplatnéni. At uz zacina
kariéra v trainee programu za kterékoli vyse uvedené situace, vZdy jde v prvni
fadé o rychlejsi orientaci v ramci spolecnosti, ziskani potfebnych kontaktti pro
pracovni ¢innosti, ziskani potfebnych znalosti a dovednosti tak, aby ticastnik
trainee programu mohl co nejdfive vykonavat praci tak, jak firma poZzaduje
(Koubek, 2007, s. 192).

Ackoliv se muze zdat, Ze je trainee program nevyzpytatelny
a beztvarny, existuji urcita specifika, ktera se objevuji u kazdého jeho pojeti.
Hlavnim obecnym cilem kazdého trainee programu je co nejrychlej$i adaptace
ucastnik(i na nové prostredi. Tohoto cile je dosahovano pomoci specifickych
metod vzdéladvani oznacovanych jako on-the-job: orientace: historie
spolecnosti, jeji mise, vize, klicovi zaméstnanci, persondlni pravidla a regulace;
rotace na pracovisti; projektova prace; koucing; staZze - vcetné zahrani¢nich
a off-the-job: dalsi odborné vzdélavani; jazykova pfiprava; pocitacové kurzy;
pripadové studie; hrani roli; simulace apod. (Talwar, 2006, s. 83 — 84). Tyto
metody doplnuje Bartorikova (2010, s. 158) dle Hamacka o ostatni aktivity,
mezi které se fadi: exkurze do poboc¢nych zavodu ¢i zavodi spadajicich do
stejného odvétvi jako kmenova firma, koncernové setkdvani trainees apod.

Uvedené metody vyrazné ulehcuji proces adaptace trainees. Diky nim
se rychleji a snaze zorientuji v chodu spolecnosti, mtizou ve firmé nasbirat
kontakty na kolegy, které mohou v budoucnosti vyuZit a také se rychleji citi
na pracovisti pfirozené. Napfiklad v ramci rotace na pracovisti jsou trainees
pridéleni mentofi nebo koucdi, ktefi se jim po stanovenou dobu vénuji. Déle
pak pomoci dalSich vzdélavacich a rozvojovych akci ¢i v ramci jednotlivych
ukollt na pracovisti rozviji trainees jejich tymové i individudlni pracovni
nasazeni (Kocianova, 2010, s. 136).
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Dalsi specifikum trainee programu se jiz nedotykd naplné a jeho
priibéhu, ale spiSe vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Trainee
program se muZe na prvni pohled jevit jako jinak oznacena forma staZe, opak
je ale pravdou. Program tohoto typu se odliSuje od staZe pfedevsim v tom, Ze
jednotlivci nepracuji pro spole¢nost na dohodu, ale na pracovni smlouvu,
kterd se podepisuje pfi nastupu na hlavni pracovni pomér. Smlouva je
uvedena na dobu urcitou, a sice po dobu konani trainee programu. Délka
trvani trainee programti se pohybuje v rozmezi 6 mésicti az 2 roky, pficemz
nejcastéji se objevujici délka programu je 1 rok (Poldkova, 2006). DalSim
rozdilem mezi stazi a trainee programem je financni ohodnoceni. Staze byvaji
mnohdy malo a nebo viibec finan¢né ohodnocené. V rdmci trainee programu
ale trainees nepracuji zadarmo. Pro¢ tedy spole¢nosti zajistuji misto stazi
trainee programy, které je stoji kromé pfipravy jesté finance za odvedenou
praci ucastnik?

Organizace si jsou v soucasnosti védomy vysokého potencidlu
mladych, i kdyZ nezkusenych absolventt, ktefi jsou vice tvarni nez pracovnici,
ktefi jiz maji navyky zjinych firem. Z toho divodu je jednodussi naucit
Cerstvé absolventy vécem tak, jak jsou ve firmé zavedeny. Uplatnéni ve firmé
si vSak musi kazdy ucastnik programu zaslouzit. Ne kazdy tak musi nutné ve
firmé po skonceni programu ztistat. Pro firmu je ale Zddouci, aby byli s naplni
trainee programu spokojeni nejen ti trainees, ktefi si nasli uplatnéni v dané
firmé, ale i ti, ktefi odesli. Divodem je dobra reklama pro organizaci
analdkani tak dal$ich mladych talent(i, ktefi jsou obohacenim pro dany
podnik. Proto je vhodné v pribéhu programu provadét setkdni, v ramci
kterych dochézi k priibéZnému hodnoceni a naslednym tpravam v rdmci
trainee programu sohledem na spokojenost ucastnikii i samotnych
organizatoru (Frankova, 2010).

Myslenka pribéZzného hodnoceni a upravy programu jesté v jeho
pribéhu nas pfivadi k cili diplomové prace téméf na dosah. Nez se vsak
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zaméfime na samotnou evaluaci ve vzdélavani dospélych, pohlédneme na to,

jak by mél vzdélavaci program vznikat.
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2 Vzdélavaci program a jeho tvorba

Abychom se mohli zaméfit na cil diplomové prace — evaluaci
vzdélavacich akci, musime nejprve vymezit, co to je a jak vznika vzdélavaci
program, ktery posléze nebo také v pribéhu mtiZeme evaluovat. Bez tvorby
by totiZ nebylo co evaluovat. Nasledujici kapitola se zabyvad vymezenim
vzdélavaciho programu a jednotlivymi kroky tvorby vzdélavaciho programu.
Jednd se o analyzu a identifikaci vzdélavacich potfeb, stanoveni cile,
planovani vzdélavaciho programu a jeho samotnou realizaci.

Pro ucely préace postaci vzdélavaci program charakterizovat jen velmi
strucné. Vzdeélavaci program lze chdpat jako vyukovy projekt vytvoreny za
ucelem prekondni vykonnostni mezery. Vykonnostni mezera je
charakterizovdna tim, jak jednotlivec danou ¢innost, problematiku zvlada
aktudlné a tim, jak je Zadouci, aby problematiku zvladal (Prasilova, 2006,
s. 16 — 17).

Jak ale vykonnostni mezeru zjistime? Na zdkladé ceho je tvoren
vzdélavaci program? Odpovédi na polozené otazky ndm poskytne prvni krok
tvorby vzdélavaciho programu, a sice analyza a identifikace vzdélavacich
potfeb. Divodem zatazeni tohoto kroku do tvorby vzdélavaciho programu je
to, abychom zjistili, kde ma spole¢nost ve svych lidskych zdrojich nedostatky,
v jakych oblastech je tfeba zaméstnance vzdélavat, aby podavali lepsi vykony
a na pozicich se také citili Iépe. Jak je uvedeno v kapitole Firemni vzdélavani,
vzdélavaci potfeba je rozdil mezi tim ,co je” a tim ,co je zadouci”.
Odstranénim tohoto rozdilu dojde k odstranéni nedostatku, a tudizZ k nasyceni
vzdélavaci potfeby. Zptlisoby, kterymi 1ze identifikovat vzdélavaci potfeby ve
firmé jsou rtiznorodé. Metody a techniky identifikovani vzdélavacich potieb
muiizeme vybirat na zdkladé potfeb a nasich zamért pfi tvorbé vzdélavaciho
programu. Kidentifikaci lze napfiklad pouzit kvantitativni sociologicky

vyzkum, ve kterém se nejcastéji sbiraji data pomoci dotaznikti, rozhovort
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nebo na zdkladé pozorovani. Pfi této varianté se tedy prfimo dotazujeme
samotnych zaméstnanct nebo jejich kolegti, nadfizenych ¢i podfizenych. Dalsi
variantou je napriklad identifikace kompetenci, kdy se pracuje predevsim
s dokumenty (Bartorikova, 2010, s. 122). Kazd4d metoda ma samozfejmé své
vyhody a nevyhody, proto je nutné si stanovit kritéria a duleZitost toho, co
chceme zjistovat — zda chceme jit vice do hloubky a ziskat tak podrobn¢jsi
informace, coZ ndm umoZnuji rozhovory. Nebo jit vice do Sifky, nasbirat
v kratkém casovém horizontu velké mnoZstvi odpovédi a vyuZzit tak
dotaznikovou metodu (Bartak, 2007, s. 23 — 24).

Na zdkladé identifikovani vzdélavacich potfeb jsou stanoveny cile
vzdélavaciho programu. Aby byl cil pro vzdélavani pfinosem, je nutné, aby
spliioval urcité kritéria. V prvé fadé musi byt cil jednoznacény. Dalsi nezbytnou
podminkou je jeho komplexnost. To znamenad, ze by mél tcastnika vzdélavani
zasahovat jak v rdmci kognitivni, tak afektivni i psychomotorické oblasti. Dale
musi cil vykazovat konzistentnost, tudiz kazdy dil¢i cil by mél byt vazany
k cili na vy$si tirovni. Cil je tfeba také kontrolovat — mél by byt tedy urcitym
zptisobem meéfitelny, kontrolovatelny. Poslednim specifikem cile je jeho
priméfenost, kterd se vaze jak k samotnym tcastnikim vzdélavani a jejich
konkrétnim poZzadavkim a charakteristikdm, tak také ke vzdélavateli a jeho
moznostem ¢i moZnostem samotné vyuky, prostoru, ve kterém se odehrava
(Zormanova, 2014, s. 61). Jestlize dodrzime vysSe uvedena kritéria je hlavni cil
i jeho dil¢i cile jasné a pfesné formulovany. Tato skutec¢nost usnadnuje
nasledujici kroky tvorby vzdélavaciho programu. Lépe se stanovuji vstupni
pozadavky na ucastniky programu, profil absolventa programu, specifika
vzdélavané skupiny tcastnikil programu ¢i podoba prijimaciho fizeni.

Ze stanovenych cilti dale vyplyva obsah vzdélavaciho programu. Jsou
stanoveny tématické celky, jejich obsah, ucebni osnovy, ¢asova i mistni dotace.
Pfi stanoveni obsahu vzdélavaciho programu je také nutné urcit formy a
metody vzdélavani (Tureckiovd, 2004, s. 103). Forma ve vzdélavani
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predstavuje dle Bartaka (2003, s. 92) urcity organizacni ramec. Dle MuZika
(1998, s. 114) se jedna o primou neboli prezen¢ni formu vyuky, kdy je
uplatfiovan primy kontakt lektora s tcastnikem vzdélavani. V druhé fadé se
jednd o kombinovanou formu vyuky, kdy dochdzi k osobnimu kontaktu
lektora s ticastnikem pouze pfi vstupnim tutoridlu, vycvikovych semindafich a
zavérecném tutoridlu. Tato vyuka se zaméfuje na zvySeni podilu
individualniho studia. Posledni formou vyuky je korespondencni, distanéni
vzdélavani, e-learning.
Volba forem vzdélavani zavisi na vice faktorech. Jedna se o didaktické
kritérium, kdy je kladen dfiraz na to, aby bylo tucastnikiim umozZnéno
soustfedéni se na vyuku a nauceni se ve stanoveném case co nejvice. V druhé
fadé pak jde o ekonomické kritérium, kdy jsou kalkulovany naklady spojené
s uvolnovanim pracovnikii z pracovniho procesu (Muzik, 1998, s. 114). Formy
vzdélavani pak mohou byt realizovany pomoci rtiznych metod vzdélavani.
Metod vzdélavani je celd fada a autofi je ¢leni dle rozmanitych kritérii.
Belcourt, Wright (1998, s. 125) uvadi klasifikaci dle miry participace tiastnika
(od pasivni po aktivni) pouzivanou ve vzdélavani dospélych. Nejvice pasivni
je pfednéaska. O néco méné pak modelovani chovani, vyuka, kterd se opird o
pouziti techniky (napf. multimedidlni vyuka), pfipadové studie, hry
a simulace. Do druhé poloviny takto rozcélenénych metod vzdélavani patfi
hrani roli, skupinova diskuze, akéni uéeni a vycvik na pracovisti, ve kterém
jiny tucastnik participuje plné. Muzik (1998, s. 150) klasifikuje metody
vzdélavani dle vztahu k praxi dospélého ucastnika vyuky na metody
teoretické (mimo pracoviste); metody teoreticko-praktické (mimo pracovisté)
a metody praktické (na pracovisti). Koubek (1995, s. 221) déli metody
firemniho vzdélavani dle mista vzdélavani. Jedna se o metody na pracovisti
(instruktdz, koucovani, mentoring, rotace prace, povéfeni ukolem, stinovani,
pracovni porady apod.) a mimo pracovisté (pfednaska, prednaska s diskuzi,
workshop, pripadové studie, outdoor trénink, Assessment centrum,
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Development centrum apod.). Bartak (2008, s. 35) tfidi metody dle fazi a typt
vzdélavaciho procesu. Zahrnuje sem vstupni metody (napf. ice-breaking),
aktiviza¢ni/motivaéni =~ metody, metody seznamovani s obsahy
(napr. prednaska, pfednaska s diskuzi, seminar). Nasleduji metody fixace
a aplikace (napf. diskuzni metody, ptipadova studie, hrani roli), samostatného
sebefizeného uceni (napf. studium literatury) a diagnostické metody
(napf. zkouska, test).

Po stanoveni metod je nutné stanovit didaktické prostfedky, které
budou v rdmci vzdélavaciho programu vyuzivany. Tyto specifické prostredky
zahrnuji vSechny pfedméty, které pomahaji pfedevSim demonstrovat
probirané ucivo, simulovat skutecnost ¢i umoctiovat pozornost a aktivizovat
tak ucastniky. Slouzi klepSimu zndzornéni souvislosti, zaznamendvani
prispévklt tcastniki a shrnuti dalezitych poznatkt. Diky nim je pribéh
vzdélavani vice efektivni (Manak, 1995, s. 50). Mezi didaktické prostfedky
patfi predevSim skuteéné predméty a dotykové pomtcky. Dale se jedna
o rizné simulace skutecnosti, modely a zobrazeni (fotografie, obraz, video,
film, internet, flipchart, dataprojektor apod.), riizné zvukové nahravky a
literarni pomtcky (napf. knihy, testy, diagramy, c¢lanky, ne/periodické
publikace). Konkrétni volba prostfedkti vZdy zavisi nejen na probiraném
ucivu, ale také na povaze ucastnikli vzdélavani a predevsim schopnostech a
znalostech lektora (Bartonkova, 2010, s. 162).

Do tvorby vzdélavaciho programu také spadd volba toho, zda budou
vzdélavaci akce realizovany zajisténim externich vzdélavateld nebo internich
zdroja. Jak tvrdi Sattes a kol. v knize Kleibla & Dvotdkové & Subrta (2001,
s. 213) kazd4 firma miize vyuzit vzdélavatele ze svych vlastnich internich
zdroju, v ramci kterych mtiZze byt organizovano interni skoleni ¢i rotace mezi
pracovnimi misty v rdmci jednoho atvaru nebo mezi nékolika tutvary a trénink
na pracovisti. Nasledné prezentace produktu, pfedndska zameéstnance
onovych trendech v oblasti jeho pracovniho ptisobeni, vyména zkuSenosti

28



mezi Cleny skupiny, zapojeni pracovnika do projektt, které jsou v ramci
organizace prifezové a v neposledni fadé pfistup kinternim zpravam ci
samostudium odborné literatury. Vyhodou této varianty vzdélavani ve firmé
miiZze byt do jisté miry uSetfeni financi. Problém ale mtiZe nastat v mnoZstvi
dostupnych skolitel(i a patrond, ktefi by byli ochotni rozsifit svou pracovni
napln jesté o vzdélavani spolupracovnikii. Druhé, ackoliv drazsi, ale také ¢asto
vyuzivané v praxije externi vzdélavani, které je realizovano pomoci externich
vzdélavatelt proSkolenych na konkrétni téma. Zde je vSak nutné si pfesné
specifikovat pozadavky a ocekavani firmy a nastaveni vzdélavacich aktivit
externi spole¢nosti. Pokud by tato kritéria firma nestanovila, mohlo by snadno
dojit k obrovskému sniZeni efektivity vzdélavani a vzdélavaci akce by se tak
mohla stat pro firmu prodéle¢nou i po finanéni strance (Dvotakova, 2012,
s.477). Jednotlivé zplisoby 1ze samoziejmé v ramci vzdélavacich programu
libovolné kombinovat. Vzdy zalezi jen na tom, jakymi kritérii, moZnostmi a
predstavami dand spolecnost disponuje.

S tim souvisi pfedbézna kalkulace programu, ktera je nezbytna pro to,
abychom védéli, na kolik bude realizace daného programu pro firmu vyhodna
¢i nevyhodna. Od toho se nasledné odviji i metody, technické zajisténi, casova
dotace ¢i mistni plan.

V pribéhu tvorby vzdélavacitho programu je také nutné stanovit
zptisob ukonceni programu. Zda tcastnici podstoupi néjaky test, budou fesit
pfipadovou studii ¢i budou vypracovavat a obhajovat projekt pred
stanovenou komisi. V planu by mélo byt také stanoveno, zda a jaké osvédceni
dostanou po absolvovani vzdélavaciho programu. Je nutné stanovit zptisob
a formu evaluace (Bartonkova, 2010, s. 181).

V neposledni fadé je také Zadouci brat ohled na to, do jakého kontextu
je vzdélavaci program zasazen. Samotny kontext totiz miize do znacné miry
ovlivnit celou tvorbu a podobu vzdélavaciho programu. Jestlize budeme tvofit
program pro seniory, budeme pravdépodobné vyuZzivat jiné metody nez pri
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tvorbé a realizaci programu pro déti zakladnich Skol nebo dospélych,

ekonomicky aktivnich jedinci. Dokladem tohoto faktu je i existence

ramcovych vzdélavacich programtt pro predskolni, zdkladni a stfedni
vzdélavani (vice na strankach MSMT).

Az po stanoveni vSech uvedenych krokti 1ze program realizovat. Pokud
dojde v pribéhu programu ke zjisténi, Ze se zacina program vychylovat od
stanovenych cilti, muZe i v priibéhu realizace dochazet k priibéZnym
upravam, které zajisti zpétné nasmérovani ke stanovenym ciltim.

Jestlize bychom shrnuli vySe uvedené informace, 1ze fici, Ze by mél
kazdy vzdélavaci program po tvorbé obsahovat nasledujici (Muzik, 2000,
s. 84 — 85):

I. Nazev vzdélavaciho programu (mél by vystihovat obsah programu);

II. Organizatora a garanta vzdélavaciho programu (instituci, ktera
organizuje vzdélavaci program a nese zodpovédnost za jeji prubéh);

III. Cile vzdélavaciho programu ();

IV. Cilovou skupinu a kritéria pro vybér ucastnikii (podoba prijimaciho
fizeni, profil absolventa, vstupni poZzadavky na tcastnika programu
napft. stupen dosazeného vzdélani, praxe v oboru, vék);

V. Obsah vzdélavaciho programu (vzdélavaci moduly, tematické celky,
obsah téchto celkd, jejich dil¢i cile, casova dotace, ucebni osnovy)

VI. Formy a metody vyuky (formy vyuky: denni, vecerni, vikendova apod.,
metody: pfedndska, workshop, assessment centrum, Development
centrum, exkurze, apod., didaktické pomfticky, pouzité techniky a
vyukové technologie)

VII. Zptisob ukonceni vzdélavaciho programu (napf. zkouska, test,
zavérecna prdce a jeji obhajoba, forma evaluace kurzu, ziskani certifikatu
¢i jiného osvédceni)

VIIL. Lektofi  (interni/externi, jejich odbornad kvalifikace, profesni
charakteristika, ptipadné certifikace)
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IX. Materialni a technické zabezpeceni (mistni plan: zajiSténi prostor,
vybaveni prostoru, ucebni pomficky, studijni materidly, potfebna
technika jako pocitace, pripojeni k internetu, dataprojektor apod.)

X. Rozpocet (financ¢ni kalkulace kurzu, vcetné orienta¢niho propoctu
naklad® na jednoho tcastnika, odhad pfinosu realizace programu pro
firmu).

Po vymezeni postupu pfi tvorbé vzdélavaciho programu, kterym miize
byt zminovany trainee program, se zaméfime na ¢ast vzdélavaciho programu,

ktera je cilem diplomové prace, tedy evaluaci ve vzdélavani dospélych.
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3 Evaluace ve vzdélavani dospélych

Nasledujici kapitola nas provede problematikou takfikajic ,od A az do
Z". Nejprve je v kapitole vysvétlen samotny pojem evaluace, jeho ptvod,
vyvoj a soucasné pojeti. V nasledujici ¢asti jsou uvedeny jednotlivé pfistupy
k evaluaci. Vzhledem k obrovskému mnoZstvi moznosti ¢lenéni pfistupt jsou
vSak uvedeny jen nékteré —nejvice pouzivané a také dulezité pro diplomovou
praci. Dalsi podkapitola vymezuje bariéry v evaluaci, které mohou nastavat
nejen na strané ucastnikd, ale také na strané zadavatele ¢i lektora. Posledni
cast se krok po kroku vénuje samotnému planovani a realizaci evaluace.

Nyni se zaméfime na plivod a vyznam slova evaluace. Pivod terminu
nalezneme v latiné ve slovesu valere (= byt silny, mit platnost, zavaznost).
Pozdéji se tohle slovo preneslo z latiny do francouzstiny a nabylo podoby
évaluer (= hodnotit, oceniovat). AZ z francouzstiny bylo nasledné pfevzato do
anglictiny a diky tomu rozsiteno do mezindrodniho pouZzivani. V soucasnosti
znamena anglické slovo evaluation uréeni hodnoty, ocenéni. V této podobé je
ale slovo evaluace stale vysvétlovano na velmi obecné urovni (Priicha, 1996,
s. 9). Nahlédnéme tedy na uzsi a specifictéjsi vyznam tohoto pojmu.

Evaluaci Ize dle Britského pedagogického slovniku (Lawton & Gordon,
1993, s. 82) chapat jako termin, ktery se muze vztahovat bud k posuzovani
hodnoty vzdélavaciho programu, ktery zahrnuje i posuzovani kvality po jeho
obsahové strance, nebo se muize vztahovat k méreni efektivnosti uceni. Palan
(2002, s. 59) tvrdi, ze je evaluace hodnoticim procesem, na jehoz zakladé je
mozné posoudit celkovou efektivitu studia i irovern a moznosti vzdélavaciho
zafizeni. Evaluace ve firmé by méla byt nezbytnou soucasti vzdélavani.
ZjednoduSené pak lze fici, Ze v ramci evaluace dochdzi k porovnavani cila
s vyslednym chovanim. Vysledkem je pak odpovéd na otazku, zda a do jaké

miry splnilo vzdélavani sviij acel (Bartorikova, 2010, s. 182).
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Evaluace se ale neomezuje pouze na zhodnoceni pribéhu vzdélavaci
akce a jejlho prfinosu. Hodnoti také kontext vzdélavaci akce (okolnosti
a souvislosti, za kterych se vzdélavaci akce realizuje); vystupy (poskytuji
odpovédi na otdzky: Zménilo se néco v diisledku Skoleni? Nauc¢ili se tiéastnici
néco nového? apod.). Dale pak organizaci vzdélavaci akce; prvky, které
navrhuji samotni tviirci a pfednasejici kurzu (napt. forma, metody, techniky).
V neposledni fadé hodnoti samotny proces vyuky — zhodnoceni zkuSenosti,
kterymi tucastnik akce prochdzi v priitbéhu kurzu (Prokopenko & Kubr, 1996,
s. 188).

Po vyse uvedené specifikaci pojmu evaluace, jeho vyvoje a vyuziti
v praxi, se pomoci rtiznych hledisek zaméfime na konkrétni pfistupy

k evaluadi.

3. 1 Pristupy k evaluaci

Zuvedenych oblasti vyplyvd, Ze je evaluace pomérné slozitym
procesem. Jesté vice sloZitou se stava diky velké Skale toho, jak k ni m{iZeme
pristupovat. Napfiklad Dvotakova (2007, s. 29) rozliSuje hned 8 zdkladnich
pfistupt. Prvni pfistup pohlizi na evaluaci skrze ¢asové hledisko (evaluace
pred zacdtkem vzdélavani, v pribéhu vzdélavani, na konci a po skonceni
vzdélavani). Druhy pristup je tcelovy (evaluace ex ante a ex post); tfeti
z hlediska fazi a cili (formativni a sumativni); ¢tvrty z hlediska zadavatele
(externi a interni). Paty a Sesty pohled na evaluaci je z hlediska urovni.
Nejprve je uvedeno Sirsi a sndze aplikovatelny Kirkpatrick(iv pfistup
pojimajici ¢tyfi urovné evaluace (reakce, uceni, chovani, vysledky). Druhym a
vice tizce vymezenym pohledem na evaluaci z hlediska trovni je Humblintiv
pristup zahrnujici pét urovni (reakce, uceni, pracovni chovani, vysledky,
hodnoty). Sedmy hledisko evaluace je z perspektivy autorstvi (subjektivni a

objektivni). Poslednim je hledisko trvani evaluace (kratkodobd a dlouhodoba
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evaluace). Sirokym vycétem pfistupti k evaluaci tak podavd Dvordkova
obrovsky vybér k pldnovani nejrozmanitéjSich typti evaluace. Diplomova
prace se vSak nezabyva vSemi pristupy, ale je zaméfena pouze na ty, které se
z vétsi casti dotykaji praktické ¢asti prace.

Nejprve se zameéfime na evaluaci zhlediska fazi a cil. Do této
kategorie spada formativni a sumativni evaluace. Formativni neboli priibéZzna
evaluace probiha v praibéhu vzdélavaci akce. Jejim cilem je posoudit, zda a
kolik se ti¢astnici naucili. Posuzuje také samotné lektory, komunikaci, vztah
s uCastniky, prostifedi a organizace, ale pfedevSim tucastniky s jejich
pfipadnymi potizemi. Diky tomu umoznuje reagovat na tyto vytky dalSim
,formovanim” praveé probihajici vzdélavaci akce. Tato forma evaluace zvysuje
motivaci ucastnikii. Metody vyuzivané pro formativni evaluaci jsou rozli¢né.
MiZe se jednat napfiklad o testy, pozorovani v pribéhu vzdélavaci akce,
dotazniky ¢i rozhovory a hospitace. Sumativni evaluace oproti formativni
neprobiha v pribéhu akce, ale az po jejim skonceni. Jedna se o souhrnné,
findlni zhodnoceni, kdy tato forma evaluace neovliviiuje probihajici
vzdélavaci akci, ale az ndslednou. Pfi sumativni evaluaci se vyuZivaji
predevsim testy, pozorovani a dotazniky (Bartonikovd, 2010, s. 184 — 185).

DalSim, velmi zndmym a ve firemnim vzdéldvani casto vyuZivanym
pfistupem, je Kirckpatrickiv model (Tamkin & Yarnall & Kerin, 2002, s. 3).
Tento pristup zkouma, jaky a zda viibec néjaky prinos méla vzdélavaci akce.
Evaluace probihd v ramci ¢tyf klicovych arovni, pfi¢emz jedna navazuje na
druhou. Z toho davodu je idedlni provadét evaluaci na vSech trovnich,
aby byla zjisténi pfinost vzdélavaci akce ¢i celého programu komplexni. Cely
model je sefazen od nejméné obtizné tirovné evaluace az po nejvice obtiznou
uroven evaluace (Docekal & Dvorakova, 2015, s. 3746). Jednotlivé arovné
Kirkpatrickova modelu jsou nasledujici (Wang, 2009, s. 132-133):

1. reakce, kdy hleddame odpovéd na otazku: ,Jak reagovali ticastnici na
vzdéldvaci akci? Libila se jim?” reakci nemohla, protoZe tam nebyla
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2. uceni, vramci této trovné se zabyvame otdzkou: ,Nabyli iicastnici
novych znalosti? Do jaké miry?” nebyla u realizace

3. chovani, ve kterém nalézame odpovéd na nasledujici: , PouZzili naucené
v praxi?”

4. vysledky, které odpovidaji na otazky: ,Jaké byly zdvérecné vysledky?
Doslo ke zméné v rdmci organizace?” sloZité na pozorovani a chce vice
casového prostoru
Nyni pfistoupime ke kazdé casti modelu samostatné. Odpovéd na

prvni otazku ,Libila se jim vzdéldvaci akce?” muzeme ziskat pomoci sbéru
dotaznikti nebo rozhovort, kdy tcastnici uvadi, co se jim na vzdélavaci akci
libilo a co ne. Vhodné je provadét evaluaci jak na konci vzdélavaci akce, tak jiz
v jejim priabeéhu. Sbér dat na této tirovni lze povaZovat za nejjednodussi, avsak
ziskané informace na této trovni nejsou zdaleka vypovidajici o vysledcich celé
vzdélavaci akce a proto je vhodné v evaluaci pokracovat na dalsi arovni
(Belcourt, Wright, 1998, s. 183).

Druhd aroven, tedy uceni, kdy odpoviddme na otdzku: , Naucili se to?”
je realizovana pomoci zkousek. Ty zajistuji, Ze méfime zmény ve znalostech,
dovednostech a postojich jako dusledku vzdélavaci akce. Abychom zjistili
velikost zmény, je vhodné zkousky realizovat nejprve pred vzdélavaci akci
a nasledné po ni. I tato iroven evaluace je dobfe realizovatelna. Je vSak nutné
neopomenout skutecnost, Ze v rdmci uceni zjistime pouze to, zda se ticastnici
naucili to, co bylo lektorem predavano. Uz se ale nedozvime, jestli ticastnici
naucené vyuzili v praxi. Z toho divodu se dostavame k tfeti irovni (Belcourt,
Wright, 1998, s. 186).

Treti cast Kirkpatrickova modelu neboli chovani, neni jiz tak lehce
realizovatelnd jako pfedchozi dvé. Hledani odpovédi na otdzku ,PouZili
naucené v praxi?” totiz nelze pouzit testovani nebo dotaznik, ktery se ptd na to,
jestli se akce ucastniktim vzdélavani libila. V této fazi evaluace je pokladano
za nejvhodnéjsi metodu pozorovani. Aby bylo moZné pozorovat, zda vedlo
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naucené ke zméné chovani v praxi, je nutné realizovat pozorovani pifed
vzdélavaci akci a po ni. Pfi pozorovani je také moZné se dotazovat
spolupracovnikti ¢i jinych jedincti, ktefi jsou s evaluovanym jedincem
v kontaktu. Pokud vSak neni z néjakého déivodu mozné realizovat pravé
pozorovani, neni na misté vzdavat realizaci této trovné evaluace. Nabizi se
totiz jind metoda, a sice samotné dotazovani. Miize nabyvat podoby
rozhovoru, tak také dotazniku, ktery se ale neptd na libivost akce, ale na
uplatnéni nauceného v praxi. Tato metoda jiZ neni tak spolehlivd, protoZze
ucastnici hodnoti sami sebe a jejich pohled na sebe samé mtize byt zavadéjici.
Proto je vhodné doplnit informace ze strany kolegli, nadfizenych
¢i podfizenych. Otazkou zlstava, kdy presné je vhodné realizovat evaluaci na
treti irovni? Obvykle aZ s ¢asovym odstupem po absolvovani vzdélavaci akce
¢i celého programu. MiuiZe se jednat o mésice az roky. Cilem evaluace chovani
je totiz zjistovani dlouhodobych dopadt vzdélavani na chovani jednotlivce,
ajestli vlibec bylo vzdélavani pfinosem ¢i nikoli (Belcourt, Wright, 1998,
s. 189).

Posledni stuperi modelu se zaméfuje na vysledky, kdy hleddme
odpovédi na otdzku: ,Doslo ke zméné organizace?” Tato cast evaluace je
méfitelnd nejobtiznéji. DGvodem je nejen obtiznost méfeni, ale také
prokazatelnost toho, zda lepsi vysledky organizace (ziskovost, kvalita,
produktivita apod.) opravdu souvisi s realizovanou akci. Jestlize se ale
evaluace provede spravn€, ziskaji se cenné informace o tom, jak byla
vzdélavaci akce ¢i program kvalitni a efektivni (Belcourt, Wright, 1998, s. 190).

Ctvrtou trovni Kirkpatrickova modelu uzavirdme nejen tento
evaluacni pristup, ale celou kapitolu vénujici se pfistuptim k evaluaci. Tim se
ale s Kirkpatrickovym modelem v diplomové praci jesté nelouc¢ime. Na jeho
praktickou aplikaci se zaméfime v empirické ¢asti prace, kde byl pravé tento
pristup vyuzit. NeZ se vSak budeme zabyvat aplikaci Kirkpatrickova modelu,
je nutné uvést problematiku bariér v evaluaci.
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3. 2 Bariéry v evaluaci

Evaluace je zajisté jednim =z dtleZitych prvkid, které pomahaji
organizaci k udrZeni a zvy3eni jeji konkurence schopnosti. Je uzZite¢na jak pro
celou organizaci, tak pro jeji zaméstnance a samotné poradatele a realizatory
vzdélavacich akci. Nic vSak neni idedlni a i v rdmci evaluace se tak mtiZou
objevovat nasledujici bariéry.

Brazdova (2000, s. 7) popisuje tfi oblasti, které s sebou nesou rtizné
pric¢iny. Jedna se o bariéry na strané zadavatele, ktery nepovazuje hodnoceni
za potfebné nebo vibec vhodné. Ddle pak mtize z pohledu zadavatele
hodnoceni zbyte¢né zvysovat ndklady na vzdéldvani a éasovou dotaci. Nebo
se také muZze hodnoceni obavat. Diivodem odmitdni hodnoceni mtiZe byt také
nezkusenost nebo neznalost toho, jak hodnoceni zajistit, obava z negativniho
vysledku. Zadavatel si také miize byt védom nedostatkil jiz pfi planovani
vzdélavani, kdy napfiklad nemusel stanovit cile vzdélavani. Druhd oblast
bariér se objevuje na strané ucastnikd, ktefi mohou ze vzdélavani odchazet
predcasné a branit tak provedeni zhodnoceni. Mohou se citit hodnocenim
ohrozeni. Dal$im divodem odmitnuti hodnoceni vzdélavani mtize byt
i vysoké postaveni ucastnika v organizaci. Néktefi pak mohou vybrané
metody hodnoceni povaZovat pro dospélé za nepfijatelné a davno prekonané
(napft. testy, zkousky). Posledni bariéra mtize vznikat na strané samotnych
lektorti, ktefi nemusi byt ochotni vénovat hodnoceni ¢as. Mohou mit obavy
z vysledku hodnoceni, které by mohlo ohrozit jejich kariéru. Jak Ize vidét,
nékteré bariéry na stran€ lektort se mohou prekryvat s bariérami tykajicimi se
zadavateld.

Jestlize jsou ale bariéry pfekonany a vSechny strany se shodnou na tom,
Ze je vhodné a prinosné evaluaci provést, je nutné se zaméfit na samotné

planovani evaluace, které ale musi probéhnout jesté pred zahajenim realizace
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vzdélavaci akce. Jak takovy proces pripravy evaluace vypada, je vysvétleno

v nasledujici ¢asti.

3. 3 Planovani a realizace evaluace

Pfi provadéni evaluace je tfeba se zaméfit na ¢tyfi kroky provazejici
cely proces evaluace od zacatku aZ po konec. Jedna se o pripravnou fazi, sbér

dat, jejich nasledné zpracovani a vyuziti vzniklych vysledku evaluace.

3. 3.1 Pfipravna faze

Nyni pfistoupime kprvni fazi evaluace, a sice pfipravné.
Dle Dvordkové (2006, s. 22) je nutné v této fazi postupné zodpoveédét
nasledujici otdzky: Pro koho evaluaci déldme? Pro¢? Co budeme evaluovat?
Kdo bude evaluaci realizovat? Kdy? Za kolik? Za jakych podminek? Nyni
nahlédnéme bliZe na jednotlivé otazky.

Prvni otazka ,Pro koho?” se zaméfuje na zadavatele evaluace. Otazka
zodpovidd na to, kdo si evaluaci objednal a koho zajimaji vysledky evaluace.
Bez zadavatele by nevznikl pozadavek na vznik evaluace. Jeho uloha
v projektu je také dtilezitd kvili tomu, Ze je spoluautorem cile evaluaci a ¢asto
poskytuje finanéni zdroje pro realizaci evaluace. Zadavatel také s vysledky
urcitym zptisobem pracuje — vyvozuje z nich zavéry a na zdkladé nich déla
rozhodnuti tykajici se napf. zmén, pokracovani ¢i preruseni vzdélavaci
akce/programu. Kdo ale mtize byt zmiflovanym zadavatelem? Ne vzdy se
jedna o ¢lovéka, ktery je zaroven realizatorem. Muze se jednat o lidi, ktetijsou
pfimo nebo nepfimo ovlivnéni programem; kolegy, administratory c¢i
organizatory programu; investory; média; agentury, zdjmové skupiny apod.
Skala je opravdu $iroka (Taylor-Powell & Steel & Douglah, 1996, s. 3 — 4).

Po vyjasnéni toho, pro koho bude evaluace vytvarena, je nutné se
zaméfit na otdzku ,Proc?” tedy zjakého divodu by méla byt evaluace

realizovana. V tomto kroku se urcuje cil evaluace. Ten mtize byt bud jeden, ale
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Castéji se vyskytuji pfipady, kdy se jedna o cely soubor jednotlivych cilii, které
se vzdjemné prolinaji a rizné prekryvaji. Samoziejmé ne vSechny cile maji
stejnou hodnotu. Nékteré jsou vice dulezité, jiné méné. Cil evaluace by vsak
mél vZdy bytjasné, strucné, vystizné srozumitelné formulovan. Na jeho tvorbé
by se mél podilet jak evaluator, tak zadavatel (Dvorakova, 2006, s. 24 — 25).

V nasledujicim kroku se stanovuje predmét evaluace. Odpovidadme tak
na otdzku ,Co?” Lze evaluovat jak cely vzdéldvaci program, tak jeho
jednotlivé ¢asti. VSe zavisi na vymezeni cile, lidskych, ¢asovych a financnich
zdrojich, zkuSenostech evaludtora apod. Evaluovat mtizeme napftiklad
samotnou vyuku (jak probihal vzdélavaci proces, jaké byly podminky pfi
vzdélavani, spadd sem evaluace obsahu ucdiva, vyucovacich metod apod.).
Dale pak lze v ramci vyuky nebo i samostatné evaluovat vzdélavatele, kdy lze
hodnotit odborné, didaktické ¢i osobni kompetence lektora. Zaroven je mozné
evaluovat edukacéni prostfedi, ¢imz je minéna fyzikalni situace, ve které
vzdélavani probihg, ale také psychosocidlni klima vzdélavaciho procesu (tzn.
socialni vztahy, interakce, prozivané situace apod.). Dtlezité je také evaluovat
organizacni zabezpeceni vyuky a samoziejmé samotné vzdélavaci vysledky,
tedy zda ticastnici nabyli novych znalosti, dovednosti a postoji. Tento vycet
evaluovanych oblasti je pouze orientaéni a vzdy zdalezi na konkrétnim
programu/akci a stanovenému cili evaluace (Prticha, 1996, s. 23 - 25,
s. 52 - 110).

étvrt}’l krok odpovidd na otazku ,Kdo?“, tedy kdo bude planovat
a realizovat evaluaci. Takovy ¢lovék se nazyva evaludtor. VétSinou se vsak
jedna spiSe o tym evaludtord. Dtivodem je obtiznost této prace. V tymu by
méli byt zastoupeni odbornici na planovani evaluace (stanovuje cile, predmét,
metody, casovy a financni harmonogram); odbornici na evaluacni metody
(umi vytvofit evaluaéni dotaznik, rozhovor,...), odbornici na statistické
zpracovani ziskanych dat a jejich interpretaci. Ddle je tfeba zajistit tazatele,
administratory a dalsi potfebné ¢leny prispivajici k naplnéni cile evaluace.
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Vsichni by vSak méli byt v tymu od samého zacatku aZ po konec evaluace. Je
tak snizovano riziko vzniku komplikaci. Zddouci je také ucast vedeni
vzdélavaciho programu, zaméstnancti a ucastnikii programu. MiaZe se vSak
stat, Ze takovy tym neni sestaven a evaluaci zajistuje pouze jeden clovek.
V takovém pripadé je vhodné, aby jednotlivec spolupracoval odborniky
a vyhnul se tak tomu, Ze se do problematiky az pfili§ ponofi. Nasledkem toho
nebude schopen odstupu, komplexniho vidéni a utvoreni relevantnich zavérf.
(Dvotakova, 2006, s. 27).

V dalsi pfipravné fazi je nutné urcit ,kdy?” bude samotnd evaluace
probihat. Casovy harmonogram evaluace je dtlezity, ale jeho rozsah
a podrobnost zavisi pouze na evaluatorovi. V pfipadé realizace evaluace vice
lidmi je vhodné doplnit ¢asovy plan jesté o urcéeni zodpovédnosti za splnéni
fazi a tikolll evaluace ve stanoveném case a podobé (Hefmanova, 2009, s. 89).

V pfedposlednim kroku je urcovan finanéni plan evaluace. Finan¢ni
rozpocet by mél byt alesponl ramcovy. Diky tomu zjistime ndkladnost
evaluace, a zda je vlibec mozné ji realizovat ¢i je nutné naklady na evaluaci
snizit. Vhodné je ndklady rozdélit do jednotlivych skupin jako jsou
ne/investi¢ni a mzdové. Nasledné je Zddouci s témito skupinami dale pracovat
a jasné je popsat. Diky jejich podrobnému popisu zjistime, kolik penéz a do
¢eho investujeme, pfipadné kde by bylo mozné usettit (Belcourt, Wright, 1998,
s. 157-159).

Posledni, sedma ¢ast pripravné faze zjistuje, za jakych podminek bude
evaluace probihat. V soucasnosti se ¢asto vyuziva evaluace ,$ité na miru”, kdy
je evaluace utvafena od samého zacatku presné dle specifik konkrétniho
vzdélavaciho programu/akce. V takovém typu evaluace je nutné brat v ivahu
vSechny pfedchozi kroky, ale také specifické podminky a konkrétni kontext

evaluace (Dvorakova, 2006, s. 29).
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Zodpovézenim sedmé otdzky jsme uzavreli pfipravnou fazi evaluace
a tak miZeme pristoupit k dalsimu postupu v rdmci evaluace, a sice k realizaci

evaluace, ktera se sklada z nasledujicich podkapitol.

3. 3.2 Sbér dat

Dalsi fazi evaluace je sbér dat. V této ¢asti prace jsou uvedeny zptisoby,
jakymi lze sbirat potfebnd data a ¢im je sbér dat ovliviiovan.

Sbér dat nemiiZeme provadét jen tak bez rozmysleni. Stejné jako ostatni
¢asti evaluace ma také sva specifika a postupy. Nejprve je nutné urcit samotné
zdroje dat, tedy odkud budeme potfebna data ziskavat. Existuje hned nékolik
moznosti. Taylor-Powell & Steel & Douglah (1996, s. 11) uvadi tfi zdroje
informaci. Jednd se o obrazové zaznamy (napf. obrazky, fotografie,
videonahravky, apod.), jiz existujici informace (napf. obchodni zpravy,
statistické zdznamy, zapisy zporad, apod.) a pozorovani. NejcastéjSim
zdrojem informaci jsou lidé. Zpravidla se jednd o samotné ucastniky
vzdélavaci akce, lektory, organizatory ¢i administratory. Moznymi zdroji
informaci mohou byt tak ale ti, kterych se vzdélavaci akce netykala pfimo
(napt. pfedchozi tcastnici, kritici, zastanci, spolupracovnici ticastniki).

Po stanoveni toho, odkud informace nasbirdme, je tfeba stanovit
konkrétni postupy, pomoci kterych v ramci evalua¢niho vyzkumu budeme
napliiovat cil evaluace. Nejprve je nutné zvolit typ vyzkumu, pomoci kterého
budeme data ziskdvat: kvantitativni nebo kvalitativni. Kvantitativni vyzkum
se vztahuje k velkému poctu respondentti a pohybuje se spiSe na povrchu
informaci, nejde do hloubky a lépe zobectiuje informace. Naopak kvalitativni
vyzkum ziskdva informace od malého poctu probandi, jde vice do hloubky,
ale htife zevseobecnuje informace na $irsi spolecenstvi lidi (Silverman, 2005,
s. 19 - 20).

Dale je nutné zajistit, aby byl vyzkum validni a reliabilni. Validita
znamena, ze dany vyzkum zjisStuje skutecné to, co md. Jde o =zajiSténi
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pravdivosti a smysluplnosti v tom smyslu, Ze jsou vyvozované zavéty platné
pro objasniovany jev. Reliabilita pak pfedstavuje presnost a spolehlivost.
Je ukazatelem stability daného zjiStovani nebo meéfeni. Vysoka reliabilita
vyjadfuje, Ze pri opakovani vyzkumu stejnym ndstrojem a za stejnych
podminek se vysledky vyzkumt nebo méfeni nebudou prili§ liSit.
Ke stanoveni reliability vyzkumu nebo vyzkumného nastroje 1ze pouZit napf.
opakované méfeni. Zde je vSak nutné podotknout, Ze i pres to, Ze je validita
a reliabilita dtilezitou soucasti vyzkumu, v andragogice i pedagogice se bézné
explicitné nestanovuje, ale pouze predpoklada (Priicha, 2014, s. 109).

Po zajisténi téchto krokt je nutné pfistoupit k dalsi éasti vztahujici se

ke sbéru dat. Proto se nasledujici ¢ast vénuje metodam ziskavani dat.

3. 3. 3 Metody ziskavani dat

Nyni se miZzeme zaméfit na metody ziskdvani dat. V kapitole jsou
uvedeny ty, které se ve vyzkumech objevuji velmi ¢asto. V prvé fadé se jedna
o dotaznik, se kterym se v praxi mohl pravdépodobné setkat i laik z Siroké
verejnosti. Hned za nim ndsleduje moderovany rozhovor neboli interview
a jeho dalsi modifikace — skupinovy rozhovor. ObtiZznou metodou minimalné
na realizaci je déle uvedené pozorovani. Po ném nasleduje analyza

dokumentti a jako posledni je pfedstavena pripadova studie.

Dotaznik

Jestli zvolime kvantitativni vyzkum, je casto zvolenou metodou
dotaznik, ktery mtize byt ale také vyuzivan v kvalitativnim vyzkumu.
Dotaznik mtize s ohledem na cil vyzkumu nabyvat raznych podob. Kazdy
vyzkum ma4 totiz jiné pozadavky a tak je vhodné si upravit nebo vytvorit
dotaznik dle konkrétniho vyzkumu. Dotaznik by mél byt jasny a jit k jadru
problému, mél by byt anonymni, persondlni tidaje jako pohlavi ¢i vék by se
mély vyskytovat aZ na konci, mél by zac¢inat jednoduchymi otdzkami, otazky
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by mély byt jasné, srozumitelné formulované. Dalsi zdkladni zdsadou je
neexistence sugestivnich otazek, které respondentim podsouvaji urcitou
odpovéd ¢i neexistence otdzek, které se ptaji na vice véci najednou.
V dotazniku Ize pouzit tfi typy otdzek. Jedna se o oteviené otdzky, na které
respondent odpovidd vlastnimi slovy; uzavrené otdzky, které davaji vycet
odpovédi, z nichZ respondent vybira. Posledni otazky jsou polouzaviené, kde
jsou dany moznosti vybéru odpovédi nebo je zde uvedena moZznost vyjadreni

se vlastnimi slovy (Dvofakova, 2006, s. 34 — 35).

Moderovany rozhovor/interview

Moderovany rozhovor neboli interview byva predevsim z ¢asovych
davodi casto vyuzivan v kvalitativnim vyzkumu. Miovsky (2006, s. 156)
tvrdi, Ze tato metoda patfi mezi nejobtiznéjsi, ale také nejvyhodnéjsi metody
pro ziskdni informaci vramci kvalitativniho vyzkumu. Pfi uspésném
zvladnuti interview totiZ nejde jen o ziskdni a osvojeni si potfebnych
dovednosti a socidlni citlivosti, ale také o schopnost pozorovat a obé tyto
metody pak vzdjemné provazat a vytézit z nich maximum. Co se tyka podoby
rozhovoru, probiha obvykle s jednou, maximalné tfemi osobami. Pfi vétsim
poctu zucastnénych se jiz mluvi o skupinovém interview ¢i ohniskové
skupiné. Rozhovor muize dle strukturace nabyvat rtiznych podob. Prvni
variantou je nestrukturovany rozhovor, ve kterém je urcen pouze cil, ale znéni
otazek a jejich potadi urcuje dotazovatel dle aktudlni situace. Druhou podobu,
které miZe rozhovor nabyvat je strukturovany rozhovor, kde je znéni a potadi
otazek dano pfedem. Podobd se dotazniku, ale v mluveném slovu (arch
vypliuje  tazatel). = Posledni  variantou je  polostrukturovany
(semistrukturovany) rozhovor je asi nejvice rozsifenou podobou této metody.
Diivodem je to, zZe dokdze feSit nedokonalosti predchozich dvou podob
rozhovoru, ale o to vice je naro¢ny na technickou pfipravu. Stézejni a zdvazné
je stanoveni schématu, které specifikuje okruhy otdzek, na které se bude
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tazatel v rdmci rozhovoru ptat. Pofadi je obvykle moZzné ménit v pribéhu
rozhovoru za ucelem maximalizace mnoZstvi ziskanych informaci. Dalsi
dtleZitou casti je vyuZiti nasledného inquiry, ¢imZ rozumime upfesnéni,
dovysvétleni odpovédi probanda. Dochdzi tak k ovéfovani toho, Ze byla
informace spravné pochopena a interpretovana. Je vhodné klast ddraz na
dopliiujici otazky a téma rozpracovavat opravdu do hloubky (Miovsky, 2006,
s. 159 — 160).

Pri realizaci kazdého typu rozhovoru je také velmi dtleZité brat ohled
na prosttedi, ve kterém se rozhovor bude odehravat. Respektive vybrat takové
prostiedi, které bude pro probanda komfortni a bude zde mozné vytvorit
davérnou atmosféru. Ddle musi byt zvolen zptisob zaznamenavani si
informaci. MtiZe se jednat o zapisovani si poznadmek, ale také nahravani celého
rozhovoru na diktafon ¢i jiné zafizeni k tomu urcené. V dnesni dobé plné
technologii je castéji vyuzivana nahravka, ktera se poté prepisuje a nasledné je
tento pfepis rozhovoru zakédovan. Diky tomu vznikd soubor témat, kterych
jsme se v ramci kazdého rozhovoru dotkli. Po jejich vzdjemném srovnani l1ze
vyvozovat zavéry, které ze zpracovanych dat vyplyvaji (Disman, 2000,
s.313-314). Ktomu se ale dostaneme az v nasledujici kapitole. Nyni se
zaméfime na nahrdavani rozhovoru. Abychom mohli nahrdvat, musime
nejprve ziskat informovany souhlas — bez ného nelze nahravku poftidit,
porusovali bychom tak etické zasady a zakon. Informovany souhlas zpravidla
poskytuje informace o smyslu vyzkumu, za jakym tcelem je realizovan, kdo
se naném podili a Ze je ve vyzkumu zarucena anonymita. Probandtim je nutné
sdélit, ze je jejich tcast na vyzkumu dobrovolnd a mohou kdykoli od vyzkumu
odstoupit. Déle je nutné vysvétlit mozny vznik rizik v pfipadé participace na
vyzkumu (pokud néjaka jsou). V neposledni fadé je dobré si uvédomit, ze
pomoci informovaného souhlasu nedochdzi pouze k ochrané probanda, ale

také samotného tazatele/tviirce vyzkumu (Ivanova & Zielina, 2010, s. 23 — 24).
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Nyni struéné vymezime jinou formu interview, a sice skupinovy

rozhovor.

Skupinovy rozhovor

Skupinovy rozhovor Ilze povaZzovat za odnoz predchoziho
moderovaného interview. LiSi se pfedevsim tim, Ze je provadény soucasné
snékolika lidmi. Vyhodou je, Ze zaroven ziskdme hned nékolik nazort
a pohledil na danou problematiku a uSetfime tak ¢as. Na druhou stranu miize
dojit k tomu, Ze se skupina necha strhnout dominantnim jedincem a zacne
prebirat jeho nazory. Abychom se co nejvice vyvarovali tomuto riziku, je
dobré vytvofit malou, co nejvice homogenni skupinu a povzbuzovat
ucastniky k diskuzi (Dvordkova, 2006, s. 47).

Dale vymezime metodu, kterd se k metodé interview velmi tizce vaze -

pozorovani.

Pozorovani

Pozorovani je metoda, kterd casto dokresluje obraz a informace, které
tézime pfi realizaci rozhovoru, ale mtize stat také samo o sobé. V ramci této
metody Ize rozliSit nékolik forem, kterymi se budeme v ndasledujici casti
zabyvat. Nejprve ale definujeme samotny pojem pozorovani.

Reichel (2009, s. 94) tvrdi, ze jednd o systematické, zaméfené
a organizované sledovani smyslové vnimatelnych projevti aktudlniho stavu
prvkt, fenomént a aspektti, které jsou predmétem zkoumani.

Pozorovani lze rozliSovat dle r@iznych kritérii. Jedno znich muze
vychdzet ze vztahu mezi pozorovatelem a ucastniky, ktefi jsou pozorovani.
V tomhle ohledu mluvime o zucastnéném pozorovani, které spociva
v zaclenéni pozorovatele do sledované skupiny a neztcastnéném pozorovani,
kdy pozorovatel nijak nezasahuje do Zivota skupiny a nestava se jejim clenem
(Hendl, 2005, s. 193 — 201). Dalsi tfidéni se vymezuje dle toho, zda si jsou lidé
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védomi, Ze jsou pozorovani. Jednd se o pozorovani zjevné, kdy lidé védi,
Ze jsou pozorovani a skryté, kdy o pozorovani nevédi (Reichel, s. 96 — 97).
Posledni variantou pozorovani v této prdci je pozorovani pfimé a neprimé.
Pfimym pozorovanim je to, pfi kterém prichazi pozorovatel se zkoumanym
objektem pfimo do styku. Naopak u nepfimého tomu tak neni. V této formé je
mezi pozorovatele a pozorovaného vloZen meziclanek napf. videozdznam,

pisemny zdroj, informace od jiného osoby (Chraska, 2016, s. 146).

Analvza dokumenta

Dokumenty slouzicimi k analyze dokumentti rozumime ty, které byly
vytvofeny jiz pfed samotnou evaluaci, a tudiZ nebyly primarné utvareny pro
ucely evaluace. Muze se jednat o videa, deniky, audiozaznamy, fotografie

apod. (Disman, 2000, s. 124).

Pripadova studie

Pfipadova studie predstavuje néjaky konkrétni nebo smysSleny
problém, ktery musi tcastnici vytesit. Cilem této studie je ovéfeni toho, zda
ucastnici vyloZenou latku pochopili a jsou schopni jeji aplikace v konkrétnich

praktickych situacich. (Langer, 2016, s. 171).

Pripadovou studii jsme uzavieli kapitolu zabyvajici se sbérem dat a nyni

pristoupime k dalsi navazujici ¢asti — zpracovani dat.
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3. 3.4 Zpracovani dat

ProtoZze maji data nasbirana alesporn z nékolika zdrojii pomérné nizkou
vypovidaci hodnotu, je tfeba je analyzovat a interpretovat. Nasledujici ¢ast se
zabyva prave témito kroky evaluace.

Samotné realizaci zpracovavani dat vSak predchazi faze, ve které se
urcuje podoba procesu zpracovavani dat. Musime urcit, jestli budou data
zpracovana pomoci pocitace nebo rucné, zda se jedna o sumarizaci nebo
porovnavani dat, jestli a jaka statisticka technika bude pouZita a kdo bude data
analyzovat a interpretovat (Dvorakova, 2006, s. 40).

KdyzZ jsou stanoveny odpovédi na uvedené otdzky, lze pfistoupit
k samotnému zpracovani dat a jejich nasledné interpretaci. V ramci
kvalitativniho vyzkumu by to znamenalo utfidit vSechna nasbirana data, dat
jim vyznam a vyvodit z nich zavéry. Nejprve bychom pfistoupili k pfepisim
ziskanych rozhovorti. V kazdém rozhovoru bychom postupné nalézali
jednotlivda témata. Nasledné by byla témata zakdédovana a diky tomu
,zaskatulkovdna” do rtiznych kategorii. Poté bychom vytvorené kategorie
srovnali a zjistili, o ¢em vypovidaji. Jsou shodna? Uplné odlina? Lze je
postavit do opozice? Maji konkrétni ndzory néco spole¢ného, ale nékde se
uplné rozchazi? Az bychom prosli a zpracovali vSechna data, mohli bychom
znich vyvodit zdvéry vyzkumu a odpovédét si na otazku, zda doslo
k naplInéni cile vyzkumu nebo ne (Disman, 2000, s. 316 — 318).

Na konci kazdého vyzkumu je sepsana zavérecna zprava, ktera je
dorudena zadavateli. Méla by byt napsdna srozumitelnym a jasnym jazykem.
Zprava ale neobsahuje jen samotné vysledky evaluace, ale takeé jeji cil, pouzité
metody, techniky, zdroje informaci a zptisob zpracovani dat. Pfipadné také
komplikace, které se v pribéhu vyzkumu vyskytly, jakym zptisobem byly
odstranény, zda bylo ¢i nebylo dosazeno cile. Pokud nebylo cile dosazeno, tak

také vysvétleni diivodu jeho nedosazeni (Dvorakova, 2006, s. 41).
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Sepsanim zavérecné zpravy ale proces evaluace nekonci a nastava faze
vyuziti vysledkii evaluace. Jakym zptlisobem lze vysledky evaluace vyuZzit se

dozvime v nasledujici ¢asti.

3. 3. 5 Vyuziti vysledki evaluace

Po zpracovani dat a odevzdani zavérecné zpravy, kterd muze
obsahovat navrhy na zlepseni, zaleZi pouze na zadavateli, jakym zptisobem
vysledky evaluace vyuzije ¢i nevyuZije. Pomoci formativni evaluace by mély
byt idedlné odstranény alespont ty nejzavaznéjsi nedostatky. V pripadé
sumativni evaluace, kdy je hodnocen jiz probéhly a uzavieny vzdéldvaci
program, lze vysledky vyuzit pfi dalSim planovani a realizaci budoucich
vzdélavacich program ¢i jednotlivych akci (Kocianova, 2010, s. 148).

Posledni c¢asti planovani a realizace vyzkumu jsme se dostali az
k samému konci terminologického ukotveni diplomové prace. Nyni jiz
pristoupime k tomu, jak byla realizovdna evaluace vybranych vzdélavacich
aktivit spolecnosti XY, jaké vysledky z evaluace vyplynuly ¢i jaka tskali se

v pritbéhu celého evaluacniho procesu objevila.
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Shrnuti teoretické casti

Prvni ¢ast méla za cil pribliZit stéZejni témata diplomové prace
z pohledu teorie. Nejprve se s ohledem na povahu prace jednalo o vymezeni
toho, kdo je dospély. Déle se prace zabyvala tématem vzdélavani dospélych
a firemnim vzdéldvanim, coZz bylo nezbytné pro naplnéni hlavniho cile
diplomové prace. Nasledné byl uveden trainee program, ktery je chapan jako
vzdélavaci, adaptacni a rozvojovy program pro cerstvé absolventy skol, jehoz
specificnost je dana predevsim kvtili charakteristice hlavni cilové skupiny —
trainees. Jak je v praci uvedeno, jednd se o jedince, ktefi jesté nebyli
dlouhodobé ovlivnéni konkrétni organizaci, tudiZ jsou dobre formovatelni
pravé pro organizaci, ve které se trainee program realizuje. Zaroven
predstavuji obrovsky potencidl a pfinos pro rozvoj konkrétni organizace do
budoucna.

Druha cast teoretického ukotveni prace se zaméfuje na koncept
vzdélavaciho programu, moznosti jeho tvorby a evaluace se zaméfenim na
vzdélavani trainee. Nasledné jsou popsdna a vysvétlena tuskali tvorby
vzdélavaciho programu obdobné i mozné pfic¢iny vzniku bariér evaluace na

strané zadavatele, Gicastniky, ale i samotného lektora.
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4 Vzdélavaci systém spolecnosti XY

Nasledujici ¢ast se zabyva vzdélavacim systémem spolecnosti XY.
Spolec¢nost se sidlem na Moravé ptisobi v oblasti chemického priimyslu na
Ceském i na zahraniénim trhu. Zhlediska vnitfniho chodu akcentuje
spolecnost koncept fizeni kvality, a to konkrétné pomoci aplikace ISO
9001:2009, a zaroven se specializuje na Zivotni prostredi skrze aplikaci ISO 14
001:2005. Spolec¢nost ma aktualné asi tisic dvé sté zaméstnanc(i. Zaméstnance
chdpe jako jeden ze svych wvnitinich zdroji slouzici k jeji prosperité
a vykonnosti. Vychodiskem vzdélavani zaméstnancti jsou strategické zaméry
spolec¢nosti. Prioritou je zvySovani profesni kompetence vSech zaméstnancu.
Skoleni jednotlivych zaméstnancti ¢ vybranych skupin je zpravidla
organizovano tak, aby byla zajisténa ndvaznost a izka souvislost s pozadavky
jak pracovnich mist, tak tkold tymii. Cilti vzdélavani je dosahovano pomoci
systematického planovani: sestaveni okruhu povinnych vzdélavacich aktivit
a odborného rozvoje skrze rocni plan vzdélavani, nabidkové vzdélavaci
aktivity a v neposledni fadé také operativni potfeby vzdélavani. Plany
vzdélavani se opiraji o identifikované vzdélavaci potreby jednotlivct, tsek,
ale také o potfeby celé spolecnosti a o vyhodnoceni adaptacnich programii
novych zaméstnancti. Do planu vzdélavani se mimo vySe uvedené fadi
ipovinnd Skoleni urcend legislativou a systémem kvality a jakosti.
Vintervalech stanovenych legislativou se mezi periodickd Skoleni fadi
pozarni ochrana, bezpecnost prace, fizeni kvality a ekologie. Nové pfijati

zaméstnanci se povinné ucastni uvedenych periodickych skolenich!, dale pak

! Ve spolecnosti jsou realizovény také Skoleni neperiodického charakteru zaméfené na
postupné zvysovani vzdélanosti a odborné kvalifikaci zaméstnancti. Jedna se pfedevsim
o Skoleni nabizena externimi organizacemi. Iniciativa k i¢asti na neperiodickém skoleni mitize
vzejit jak od persondlniho tseku, tak od pfimého nadfizeného ¢i samotného zaméstnance.
Spolecnost zajistuje ale také interni kurzy a prakticka zaskoleni, ktera probihaji pod vedenim
zkuSenych zameéstnancti. Realizovano je i jazykové vzdélavani, jehoz cilem je zvysSeni
konkurenceschopnosti na zahranicnich trzich. Jazykové kurzy byvaji realizovany pfimo ve
spolecnosti nebo také externé.
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Skoleni pracovniho fadu a kolektivni smlouvy. Zarover je ve spolecnosti nové
uplatiiovan adaptacni a rozvojovy trainee program, jehoz evaluace je hlavnim
pfedmétem predkladané diplomové prace. Spolec¢nost se zaméfuje i na
evaluaci jednotlivych vzdélavacich akci. U kazdého zaméstnance je na
personalnim oddéleni vedena evidence o veskerém vzdélavani, které
zameéstnanec absolvoval. Kvalifikaéni Skoleni jsou dokladana interni
certifikaci a externi Skoleni jsou po absolvovani vyhodnocovana ti¢astnikem
vzdélavaci akce za pomoci elektronické posty a jsou evidovana persondlnim
oddélenim. U skupinovych vzdéldvacich akci vedenych externé je
vypracovana hodnotici zprdva samotnych vzdélavacich instituci. Hlavni
ulohu v rozvoji a vzdélavani zaméstnancti ma personalni oddéleni (vice viz

Obdrzalkova, 2015).

4.1 Trainee program Asistent

Nasledujici kapitola je vénovana evaluovanému trainee programu,
ktery byl navrzen a realizovan ve spolecnosti XY. V kapitole jsou uvedeny
informace tykajici se obecné programu Asistent jako je, kdo organizoval
program, jaky byl ¢asovy harmonogram, kdo se podilel na realizaci, o jaké
absolventy méla spolecnost zajem.

Program Asistent byl projektem personalniho oddéleni spolecnosti XY.
Délka programu byla stanovena na devét mésici. Program byl zahdjen
17. 8. 2015 a termin ukonceni byl 31. 5. 2016. Vybérova fizeni probihala formou
pohovortl. Cilem trainee programu bylo ziskat talentované studenty
poslednich roénikét VS, resp. absolventy, dale je systematicky rozvijet
avytvofit tak zdkladnu kvalitnich pracovnikii pro pozice v klicovych
oddélenich spolec¢nosti XY (interni materialy).

Navrhovani a planovani trainee programu probihalo pouze v ramci

personalniho oddéleni. Koordinatorem programu byl personalni feditel. Role
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koordindtora, jakozto garanta celého programu spocivala ve (interni
materidly):
- stanovovani jasnych pokynt tykajicich se priibéhu programu,
- uzké spolupraci s ticastniky a mentory
- zajisStovani vcéasné komunikace s ucastniky, mentory a ostatnimi
zaméstnanci firmy,
- pravidelném zjistovani zpétné vazby ke kvalité programu a aktivniho
provadéni nutnych opatieni ke zlepSeni,
- prubézném hodnoceni asili a zapojeni tcastniki v programu,
- podpote vyuziti novych znalosti a dovednosti ticastnik.
Na dalsi organizaci a predevsim realizaci projektu se kromé personalniho
oddéleni podileli patroni, kterymi byl vedouci TPV a feditelka technického
useku. Jejich role spocivala v (interni materidly):
- garantovani realizace programu v ramci daného tseku,
- fizeni ¢innosti tcastnik® a mentora dle zpracovaného harmonogramu,
- hodnoceni vysledkt zapojeni ti¢astnikti v programu.
Poslednimi realizatory programu byli stanoveni mentofi, ktefi (interni

materidly):

zajistovali ucastnikovi programu podporu pracovniho tymu,

- prubézné hodnotili usili tucastnika a dosahované vysledky
v naplnovani programu,

- lzce spolupracovali s patronem a koordinatorem programu,

- podporovali ticastnika v aktivnim pouzivani a sdileni novych znalosti

a dovednosti.

Vybranych 9 trainees mélo roli stanovenou nasledovné (interni materialy):

aktivni pfiprava a zapojeni se v programu,

- prubézné ovétovani si ziskanych znalosti a dovednosti v praxi,
- otevfené sdileni ndzort, napadh a podnétt,

- uzka spoluprace s ostatnimi ti¢astniky,
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- predavani ziskanych znalosti ostatnim ¢lentim programu,

- usilovani o dosaZeni stanovenych rozvojovych cilii a naplnéni
vzajemnych ocekavani.

V rdmci planovani organizace programu byly stanoveny nasledujici klicové
kompetence absolventa programu (interni materialy):

A. odborné znalosti a dovednosti, tzn. absolvent je odborné a funkéné
zdatny, v danych oblastech ma odpovidajici znalosti, které dokaze
efektivné aplikovat v praxi.

B. Interpersonalni kompetence, tzn. absolvent umi tcinné komunikovat a
spolupracovat sjednotlivci i se skupinou tak, aby bylo dosaZeno
spolecnych ¢i individudlnich cila.

C. Intrapersondlni kompetence, tzn. absolvent uspésné vyuziva
schopnosti a dovednosti zoblasti sebereflexe, sebepoznani,
autoregulace a orientuje se na vlastni rozvo;.

V rdmci programu byl stanoven ¢asovy harmonogram. Na prvni tfetinu
programu byli tiéastnici rozdéleni do jednotlivych tsekti, kde asi dva a pfil
meésice ptisobili. V tomto obdobi byli postupné seznamovani se spolecnosti,
absolvovali vstupni Skoleni, dalsi Skoleni tykajici se jejich osobnostniho
i profesniho rozvoje. V novém roce byla zapocata rotace trainees. VSichni
ucastnici se postupné prostfidali na stanovenych pracovnich pozicich. Vzdy
byli mentory na danych pracovistich proskoleni o tom, jakou ¢innost dané
oddéleni zajistuje a bylo jim ukazano ,jak to tam chodi”. Trainees si mohli také
do jisté miry vyzkouset, co kterd prace obnasi. Rotace probihala necelé ¢étyti
mésice. Poté se tcastnici zase ustalili na svych pozicich (interni materidly).

V dubnu jim vedouci zadali témata zavérecnych projektt. V pritbéhu
nasledujiciho mésice mohli trainees konzultovat se svymi kolegy, téastniky
programu, vedoucimi, patrony ¢i mentory programu. Zavérecnd prace se
mohla zabyvat libovolnym tématem tykajicim se vykondvané prace uicastnika
programu. Findlni podoba prace byla pisemnd. Pfi zavérecném setkdni
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ucastnikd spolu s patrony, mentory, garantem a vedenim spole¢nosti, byly

projekty prezentovany a obhajovany. Na zdvér se mohl k probéhlému

programu kdokoli vyjadfit. Po odchodu trainees byla realizovana porada

organizatortl a vedeni spolecnosti o tom, kdo jak v priibéhu programu uspél

a zda najde uplatnéni ve spolecnosti (interni materialy).

Je také nutné zminit, Ze pfi nastupu do programu bylo u par jednotlivcii

urceno, na jakou pozici budou umisténi, u vétSiny ucastnikii ne a v pribéhu

programu doslo k soutéZi mezi jednotlivci o jedno pracovni misto.

Co se tyka konkrétnich vzdélavacich akci realizovanych v ramci trainee

programu Asistent, 1ze je rozdélit do péti zdkladnich balick(i. Jedna se

o (interni materidly):

I. Skoleni slouzici k orientaci a bezpecnosti na pracovisti:

Zdakladni skoleni BOZP

Zakladni skoleni PO

Vstupni Skoleni (informacni balik)

Workshop - interni dokumentace spolecnosti XY

Workshop - enviroment spolecnosti XY

Workshop - zdsady pouzivani ITC (aplikace, bezpecnost)
Workshop - zkuSebnictvi a laboratofe, prohlidka spole¢nosti XY
Workshop - prezentace odboru a tikkolti vyzkumu a vyvoje
Workshop - sezndmeni se systémem prace TPV, prohlidka provozii

spole¢nosti XY

II. Dalsi Skoleni na pracovisti

Workshop - zdkladni informace obchod
Workshop - controlling

Workshop - finance

Workshop - logistika systém a fizeni

Workshop - setkani s GR
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- Workshop - metody a obsah prace pracovniho mista technolog

- Skupinova vyuka AJ

III. Teambuildingové aktivity
- vikendovy teambuilding

- laser game

IV. Rozvojova skoleni

- Rozvoj komunikaénich a sociadlnich dovednosti (viz pfiloha ¢. 1)
- Prezentace (viz pfiloha ¢. 2)

- Kreativni workshop (viz pfiloha ¢. 3)

- Projektové fizeni (viz priloha ¢. 4)

V. Exkurze
- Exkurze v rdmci koncernu spolec¢nosti XY

- Exkurze uplatnéni produkce spole¢nosti XY ve stavebnictvi
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5 Evaluace programu a vybranych probéhlych

vzdélavacich aktivit

Evaluace programu Asistent vznikla na vyzadani tviirce a realizatora
programu, tedy persondlniho oddéleni spolecnosti XY. Evaluace vznikla
primarné kvuli tomu, Ze se jednalo o prvni trainee program v dané
spolecnosti. Zadavatel by chtél v budoucnu realizovat vice podobnych
programi. Z toho d@ivodu chtél zpétnou vazbu na zrealizovany trainee
program, aby mohl na zakladé vysledkti evaluace nasledné cely program
optimalizovat.

Projekt evaluace se zacal fadné utvaret az nékolik mésicii po svém
ukonceni. Program se evaluoval komplexné s diléim zaméfenim na vzdélavaci
aktivity.

Evaluace byla ,Sitd na miru”, nikoli pfevzata z jiného projektu. Priibéh
tvorby a realizace evaluace 1ze casové zasadit asi do péti mésict. Podrobnéjsi
casovy harmonogram byl pouze orientacni a své findlni podoby nabyl az na
zakladé casovych moznosti ucastnikii evaluace. Co se tykd ndkladi na
evaluaci, po finan¢ni strance byly minimdlni. Khlavnimu cerpani zdroj
dochazelo z hlediska ¢asu.

Po struéném tivodu do evaluaéniho projektu pristoupime k samotnému

vyzkumu.

5.1 Cil vyzkumu a vyzkumneé otazky

Jak je patrné jiz z nadpisu kapitoly, nasledujici ¢ast uvadi stanoveny cil
vyzkumu, hlavni vyzkumnou otdzku a zni vyplyvajici dil¢i vyzkumné
otazky. Tyto otdzky byly stéZejni pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky
a naplnéni cile vyzkumu.

Pro vyzkum evaluace trainee programu se zaméfenim na realizované
vzdélavaci aktivity v rdmci programu byl stanoven cil v nasledujicim znéni:
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sPorozuméni a zachyceni interpretace pribéhu trainee programu
probandy.” Probandy rozumime participanti vyzkumu, tedy trainees
a organizatory. Z takto stanoveného cile byla odvozena hlavni vyzkumna

otazka:

Jak trainees a organizdtori interpretuji kvalitu priibéhu a vijsledky trainee

programu?

Hlavni vyzkumna otdzka je obsahové obsahla, nebot by se dala rozdélit
na Ctyfi otdzky. Dvé by se vztahovaly k trainees a dvé k organizatoram. Pro
ucely vyzkumu byl ale zvolen jiny postup, ktery pojima problematiku
mnohem komplexnéji.

Z hlavni vyzkumné otdzky bylo odvozeno osm dil¢ich vyzkumnych
otazek. Kazda otdzka je zarazena jak do stanoveného tematického okruhu, tak
do jedné z arovni Kirkpatrickova modelu, ktery je vysvétlen v teoretické casti
(viz ptiloha ¢. 5).

Do prvni trovné Kirpatrickova modelu, tedy reakce, kdy je zjiStovana
odpovéd na to, jestli se vzdélavaci akce ucastnikiim vzdélavani libila, spada
okruh organizace s nasledujicimi dil¢imi otdzkami:

Jak byl trainee program realizovdn?
Jak ovliviiovali organizatofi trainee program?
Jak probihala komunikace uonits skupin?

Jak probihala komunikace mezi organizdtory a trainees?

Do druhé trovné oznacované jako uceni, kdy je hleddna odpovéd na
otdzku, zda se predlozenou latku ticastnici naudili, je zafazen tematicky okruh
hodnoceni a zpétna vazba. Zde byly zatazeny dil¢i vyzkumné otazky:

Jak byly vzdéldavaci akce hodnoceny?
Jakou podobu méla zpétna vazba na cely trainee program?
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Jakou podobu méla zpétnd vazba na dilci vzdélavaci akce z dokumenti

lektorir?

Do tfeti trovné chovani, kdy se hleda odpovéd na otazku, zda vyuzili
ucastnici nabyté védomosti v praxi, spada posledni tematicky okruh nazvany
vysledky. Do této skupiny byla zafazena nasledujici otazka:

Jaké dopady mél trainee program na pracovni vykon?

Ctvrta troven, kterd hledd odpovéd na to, zda realizovany program
zménil organizaci, nebyla do vyzkumu zahrnuta. Divodem je v prvni fadé
obtizna prokazatelnost toho, jestli je pfi¢inou ve zméndch v organizaci
opravdu realizovany program nebo je zde jina pfi¢ina. Dal$im divodem je to,
ze byl program evaluovan v kratkém casovém useku po jeho ukonceni
a jednalo se o prvni evaluaci.

Ctvrtou trovni Kirkpatrickova modelu se uzavira ¢ast Cil vyzkumu

a vyzkumné otazky. Nyni pfistoupime k pouzité vyzkumné strategii.

5.2 Vyzkumna strategie

Formulace uvedenych vyzkumnych otazek mohla napovédét, Ze byl ve
vyzkumu vyuzit kvalitativni typ vyzkumu.

Hlavnim urcujicim faktorem pro volbu kvalitativniho vyzkumu byl
pocet angazovanych osob do programu Asistent (celkem 22). Z tohoto poctu
byl nasledné vybiran vyzkumny vzorek, ktery se skladdal ze dvou hlavnich
skupin. Jednalo se o organizatory a trainees. Skupina organizatort se skladala
ze tfi mensSich skupin, a sice: mentofi, patroni, personalista. Skupina trainees
oznacuje ucastniky trainee programu Asistent. Tato dvé oznaceni — trainees,
Ucastnici - budu v nasledujici ¢asti pouzivat jako synonyma. Pro kazdou

skupinu byla stanovena kritéra vybéru.
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Kritérium vybéru pro skupinu trainees byla predchozi ne/zkuSenost
s firmou. Na zdkladé tohoto kritéria byl vybran jeden trainee, ktery nemél
predchozi pracovni zkuSenost se spolecnosti XY a dalsi jeden trainee, ktery
mél predchozi zkuSenost se spolecnosti XY. Celkem za tcastniky programu
dva lidé.

Druha skupina — organizatofi — se ¢leni na tfi mensi skupiny. Prvni,
mentofi programu, kterymi byli specializovani zaméstnanci, byli dva vybirani
nahodné. Druzi, patroni programu, byli jen dva. Z dtivodu vyvaZenosti poctu
zastupcli v jednotlivych skupindch tedy nebylo stanovovano kritérium a do
vyzkumu byli vybrani oba patroni. Vybér vzorku ztfeti skupiny -
personalista — byl velmi jednoduchy. Vzhledem k okolnostem (odchod tviirce
a koordinatora trainee programu v priibéhu jeho realizace) poskytl rozhovor
pouze jeden personalista, ktery byl pfitomen u celé realizace trainee
programu.

Celkem bylo pro kvalitativni vyzkum vybrano 7 probandu.

5. 3 Metoda sbéru dat

Ve vyzkumu byla zvolena jako hlavni metoda sbéru dat hloubkovy
rozhovor, ktery Ize definovat jako ,nestandardizované dotazovani jednoho
ucastnika vyzkumu zpravidla jednim badatelem pomoci nékolika otevienych
otazek” (Svaticek & Sedova, 2007, s. 159). Konkrétné byl ve vyzkumu vyuzit
polostrukturovany rozhovor, ktery je vice specifikovdn v teoretické casti
diplomové préce v kapitole Metody ziskavani dat.

S kazdym tucastnikem byl pomoci elektronické komunikace dohodnut
konkrétni termin poskytnuti rozhovoru. Casovy harmonogram se predevsim
prizptisoboval moZznostem vybranych probandii. Pro skupinu mentorti
se bohuzel podafilo domluvit rozhovor pouze sjednim mentorem. Druhy
nebyl k dispozici. Divodem byla neschopnost nalezeni terminu rozhovoru a

poté také ochota poskytnout rozhovor. Pocet probandti se tedy sniZil na 6. Sbér
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dat byl realizovan v obdobi od 1. 12. 2016 do 7. 2. 2017. Rozhovory byly
realizovany pfimo ve spolecnosti XY. Rozhovory probihaly bud v kancelafi
probanda, nebo v zasedaci mistnosti. Kazdy proband byl o cili, anonymizaci
pfi poskytnuti informaci, acelech vyzkumu i celé prace informovan jiz pri
elektronické komunikaci. Pfi osobnim setkani bylo kazdému probandovi
znovu pripomenuto, za jakym ucelem je vyzkum realizovan. Zaroven byl
kazdému probandovi zdivodu audiozdznamu a pouziti poskytnutych
informaci pisemné piedlozen informovany souhlas (viz pfiloha ¢. 6).
Nahravani rozhovoru tak bylo zahdjeno az po podpisu souhlasu. Informovany
souhlas byl pfi kazdém rozhovoru vyhotoven ve dvou kopiich - jedna kopie
naleZela probandovi a jedna feSitelce vyzkumu. Cely rozhovor byl nahravan
na mobilni telefon. V praméru trval kazdy rozhovor 35 minut.

Nasledné byl ziskany rozhovor doslovné prepsan. Do pfepisu
rozhovoru bylo zaznamendno nareci, vypliikova slova, diiraz ve vétach,
okolni rusivé zvuky, atmosféra apod. (viz pfiloha ¢. 7) Divodem je snaha
o zachovani co nejvétsi autenticity. Z rozhovoru pak Ize vy¢ist vice informaci
a samotnému autorovi se s nim dale lépe pracuje. I kdyzZ je tato prace velmi
zdlouhav4, je tak co nejvice zachovana kvalita rozhovoru (Disman, 2000,
313 -314). Kvuli zvySeni validity vyzkumu byl do tydne od terminu
poskytnuti rozhovoru posldn kazdému probandovi pfepis rozhovoru, ke
kterému se mohl vyjadfit (doplnéni ¢i dovysvétleni informaci apod.). Tohle
opatfeni bylo realizovano po pfedchozi domluvé skazdym jednotlivym
probandem. K dohodé doslo vzdy ihned po ukonceni rozhovoru.

Po poskytnuti zpétné vazby na prepis rozhovoru byl kazdy rozhovor,
respektive prepis, analyzovan. Pro analyzu bylo vyuzito oteviené kodovani,
které je dle Strausse & Corbinové (1999, s. 43) definovano jako: ,Cast analyzy,
ktera se zabyva oznacovanim a kategorizaci pojmt pomoci peclivého studia
udaju. (...) Béhem otevieného kodovani jsou udaje rozebrany na samostatné
Casti a peclivé prostudovany, porovndnim jsou zjistény podobnosti a rozdily
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a také jsou kladeny otazky o jevech tudaji reprezentovanych.” V rdmci
kédovani tedy byly vyznacovany opakujici se jevy a jevy s nimi souvisejici.
Vznikly tak jednotlivé kody a nasledné i obecnéjsi kategorie
(Strauss & Corbinova, 1999, s. 45). Cely proces se opakoval u kazdého prepisu.
Nasledné dochdazelo ke vzijemné komparaci a opakované analyze dat.
Nékteré kategorie se objevovaly vice, jiné méné. Na zakladé toho byly
stanoveny dulezité a nedtlezité vyroky. Nedilezité nebyly zasadné
vypovidajici, a proto nebyly zafazeny do vyzkumu. Tim vznikla findlni
podoba kodti a kategorii. Poté byly vyvozovany odpovédi na diléi otazky a az
naposled odpovéd na hlavni vyzkumnou otazku.

Jako doplnkova metoda byla pfi tvorbé evaluace zvolena analyza
dokumentti. Pfi praci v terénu vSak bylo zjisténo, Ze nejsou k dispozici
dokumenty, které by byly dostatecné vypovidajici, tudiz byl nakonec cely

vyzkum postaven na polostrukturovaném rozhovoru.
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5.4 Analyza a interpretace dat

Vzhledem k tomu, Ze byl evaluacni vyzkum realizovan nékolik mésicti
po ukonceni celého trainee programu Asistent, jednalo se o sumativni
evaluaci. Vysledky evaluace jsou uloZeny pfimo ve spolecnosti. Vysledky
budou vyuzity pro dalsi planovani a realizaci trainee programu. Datum
zahdjeni planovani ani realizace programu doposud nebylo stanoveno.

Uvedend jména v nasledujici casti prace jsou zdavodu ochrany
jednotlivych probandi anonymizovana, tim padem nahrazena pouze
smyslenymi jmény. Zaroven se v praci objevuji uryvky z doslovnych pfepist,
které nejsou upravovany dle pravidel ceského pravopisu. Divodem je

zachovani co nejvétsi autenticity rozhovort.

5. 4.1 Reakce

Prvni tiroven se zabyva ¢tyfmi otdzkami:
Jak byl trainee program realizovdn?
Jak ovliviiovali organizatofi trainee program?
Jak probihala komunikace uvnit skupin?

Jak probihala komunikace mezi organizdtory a trainees?

Prvni otazka Jak byl trainee program realizovdn? byla zodpovézena pomoci
péti kategorii:

Projevy spokojenosti s programem

Projevy nespokojenosti s programem

Projevy spokojenosti se vzdélavacimi aktivitami

Projevy nespokojenosti se vzdélavacimi aktivitami

Projevy spokojenosti se zpétnou vazbou
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Kategorie: Projevy spokojenosti s programem
Byla nasycena kdédy ,program je super véc” ,prostiedi je odhaleno”
»program je zavérecné vysperkovan”

Prvni kod ,,program je super véc” vypovida o kladnych reakcich na
cely program: ,Jinak obecné si myslim, Ze ten program Asistent je jako
super véc, Ze e to hodnotim hrozné kladné” ,,myslim, Ze je hrozné pfinosné,
jo.”

Druhy kod ,prostiedi je odhaleno” informuje o vyhodach seznameni
a orientaci trainees ve firmé: ,,v prvé fadé bylo dobré, Ze se seznamili s s tim
prostiedim tady a s tim co vlastné vyroba a viibec organizace kolem toho
vseho v takovém vyrobnim podniku obnasi” ,Ale tady vramci toho
Asistentu prosté si probéhli tu firmu da se fict skoro celou (...) seznamili se
se spoustou véci, které se vlastné tady déji.” Vyroky jsou uvadény jak
organizatory, tak také trainees.

Posledni kod ,,program je zavérecné vysperkovan” je nasycen pomoci
tvrzeni ze strany organizatort: , k tomu konci uz se jakoby se ten cely projekt
néjakym zptisobem vysperkoval. Ze ono jako ¢im dyl ten projekt bézel, tim
lepsi vysledky z toho a tim lepsi pocit jsem z toho mél,” ale i trainees: ,,bylo
to fakt takové to zakonceni celého toho programu, aby vsichni védéli, co
bylo. () A jak to bude dal. (smich) takze to si myslim, ze uz méli
podchycené.”

Kategorie Projevy spokojenosti byla zastoupena obéma skupinami —
trainees a organizatory. Tvrzeni dokladaji, Ze se trainees seznamili s chodem
spolecnosti, zaroven je poukazovano na to, Ze mél program co zlepsSovat a

v zavéru byl zdokonalen. Obecné byl program hodnocen kladné.
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Kategorie: Projevy nespokojenosti s programem
Zahrnovala kédy ,pravidla jsou tajemstvim” ,,organizace je Spatna”

Prvni kod ,pravidla jsou tajemstvim” vypovida o tom, Ze trainees
neveédéli, jaké jsou jejich povinnosti, co vSechno si mtizou dovolit. Sami
uvadéli: ,neméli jsme, nevédéli jsme ani jaké mame ee (pfemysli) jakoby co
musime. Jo, co miiZeme, neméli jsme dané prosté, védéli jsme, Ze musime
dojit do prace, Ze si musime pipnout, Ze mizeme jit na obéd, to jsme jako
védéli, ale (.) neméli jsme tfeba, Ze by nékdo fekl, tak a kazdej tyden budete
posilat reporty o tom, co jste udélali. Protoze ja chci aby tento tyden jste se
dozvédéli nebo jste se naucili na tomhle a tomhle a tomhle pfistroji” nebo
také: ,vibec jsme vlastné nevédéli co miizeme, co nemiiZeme, co musime,
nemusime a tak.”

Druhy kéd ,,organizace je Spatna” doklada nespokojenost s organizaci
programu. Néktefi trainees uvadéli: , Ze ee tilidi na nas neméli ¢as” nebo ,tak
pocitace jsme neméli pfipravené, to byla taky jedna z véci, zé eee to nebylo
na nas uplné pfipravené nebo bylo to tak jakoby hodné rychle spusténé, tak
na pocitace jsme cekali vesmés strasné dlouho.”

Kategorie Projevy nespokojenosti s programem byla potvrzovana
predevsim vyroky trainees. Kategorie fik4, ze trainees neméli jasno v tom, jaké
jsou jejich povinnosti, co se od nich ocekdva a co si mohou dovolit. Ddle na né
nebyli zaméstnanci vzdy pripraveni a neméli tak na né ¢as. V neposledni fadé

nebylo pfipraveno technické zazemi.

Kategorie: Projevy spokojenosti se vzdélavacimi aktivitami

Obsahovala kédy ,8koleni jsou super” ,obsah je super” ,vedlejsi efekt”
Prvni kod ,Skoleni jsou super” doklada spokojenost trainees

s absolvovanymi vzdélavacimi aktivitami. Casto byly uvadény vyroky: ,A

jako urcité jsou supr ty Skoleni” ,Skoleni? ty byly perfektni” ,Ale ty Skoleni
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byly urcité, urcité super” ,Je to jako vzidycky pfinosné ty informace.” Ke
Skolenim se vyjadrovali trainees.

Druhy kod ,obsah je super” uvadi spokojenost sobsahem
vzdélavacich aktivit. Tvrzeni se vyskytovala znovu ze strany trainees: ,to
projektové fizeni bylo tfeba perfektni” ,to zlepSovani se v osobni
prezentaci, jo, jako prosté jak prezentovat, tak to bylo dobré.” Trainees se ale
vyjadfovali nejen ke skolenim mimo pracoviste, ale i ke Skoleni na pracovisti:
,»v ramci téch kolecek je to fakt dobré, si to projit tu firmu.”

Treti kod ,,vedlejsi efekt” poukazuje na vedlejsi efekty, které vznikaly
pri vzdélavacich aktivitach. Jedna se hlavné o efekt stmelovani: , kdy to tfeba
bylo, Ze to bylo spojené jako i dvoudenni Skoleni, Ze jsme jeli jakoby mimo
areal, ptjcili jsme si auta, byli jsme tam pfes noc, takze to bylo aplné
perfektni, Ze nas to jakoby takto stmelilo.” Uvedené vyroky pochdazely od
trainees.

Kategorie Projevy spokojenosti se vzdélavacimi aktivitami byla
potvrzovana hlavné vyroky trainees. Trainees byli spokojeni s obsahem
vzdélavacich aktivit, cenili si také stmelovani jejich kolektivu. Celkové

oznacovali vzdélavaci aktivity za pfinosné.

Kategorie: Projevy nespokojenosti se vzdélavacimi aktivitami
Byla dolozena dvéma kody ,teambuilding je zbytecny” ,rotace je Sita
horkou jehlou”

Kéd ,teambuilding je zbytecny” ukazuje, Ze trainees nebyli spokojeni
s celkovym vybérem vzdélavacich aktivit a privitali by i jiné: ,Na druhou
stranu zase urcité bych (.) vic ocenila nez ty eee (pfemysli) nez ty mékké
dovednosti, tak spis i kdyby tam bylo néco odbornéjsiho.” Dalsi tvrzeni
doklada jen nespokojenost s vybranou vzdélavaci aktivitou: ,, Teambuilding,
téma, tymova prace, . Eee (pfemysli) tak to bylo taky dobré, ale to si myslim,
Ze uz bylo takové aj zbytecné.”
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Druhy kod ,rotace je sita horkou jehlou” vypovida o nedomyslenosti
a komplikacich pfi rotaci na pracovisti. Na tento nedostatek poukazuji i
organizatofi: ,pritbéh mezi jednotlivymi aseky se vlastné resil ve chvili, kdy
uz to bézelo, kdyz uz ti lidi méli védét kam budou chodit (.) to se teprve
vytvarelo. TakZe to bylo hodné horkou jehlou, usité.” Trainees poukazuji na
nedostatek a navrhuji jinou podobu organizace: ,V tenhle termin jim
pojedeme tohle a tohle a je to super, pojdte se na to podivat, my vam u toho
vysvétlime vSsechno mozné. To si myslim, Ze je pfinosnéjsi nez jako tak
namatkové a potom jako vidét jenom néco malo z té vyroby.”

Kategorie Projevy nespokojenosti se vzdélavacimi aktivitami ukazuje,
Ze nebyli trainees spokojeni s celkovym slozenim vzdélavacich aktivit a
privitali by i odbornéji zaméfené aktivity. Zaroven povazovali teambuilding
za néco nad ramec, bez ¢eho by se obesli. Organizatofi i trainees vyjadfuji
nespokojenost s organizaci rotace na pracovisti. Obé skupiny uvadi, Ze rotace

méla nedostatky, které se odrazely v realizaci programu.

Kategorie: Projevy spokojenosti se zpétnou vazbou
Obsahovala kéd ,,zpétna vazba je vzajemna”

Kéd ,,zpétna vazba je vzajemna” vypovida o tom, Ze probihala zpétna
vazba zobou stran — trainees i organizator(i. Nasledujici vypovédi jsou
dostatecné vystihujici: ,Tak co jako jak jste s tim jako spokojeni a to, tak on
fekl jako néjaké svoje néjaké eee néjaké vyjadieni a potom se ptali tieba
ostatni, kdyz je to zajimalo. Tak mé se tfeba pan generalni feditel ptal ee jak
bych shrnula program Asistent.” ,to bylo zhodnoceno jak ze strany (.)
feknéme vedeni spolecnosti, tak i ze strany téch jednotlivych vedoucich,
véetné garantd 4 a i ti samotni absolventi se k tomu mohli vyjadfit.”

Vypovédi byly vzneseny od organizatorti i trainees.
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Diky uvedenym informacim lze zodpovédét otazku Jak byl trainee program
realizovdn?

Celkové v hodnoceni realizace trainee programu prevaZzuje kladné hodnoceni.
Byly vyzdvihovany predevsim vzdéldvaci aktivity a jejich obsah, stmelovani
kolektivu a zpétna vazba, kterd vychdzela z obou skupin. Naopak nedostatky
byly spatfovany pfedevsim v organizacni roviné programu. Trainees neznali
své povinnosti, nebylo zcela zajisténo technické zdzemi, rotace na pracovisti
byla chaotickd a vzdélavaci aktivity byly zaméfeny pouze na soft skills.

Trainees by v oblasti vzdélavani pfivitali odbornéjsi aktivity.

Druhd otdzka v rdmci roviny reakce Jak ovliviiovali organizdtori trainee
program? byla zodpovézena pomoci dvou kategorii:
Projevy kontroly hladkého pribéhu

Projevy odstranéni problému

Kategorie: Projevy kontroly hladkého pribéhu
Byla nasycena kddy ,,vi, koho si ponechat” ,nesou garanci”

Prvni kéd ,vi, koho si ponechat” vypovidd o znalosti prabéhu
programu a toho, ktery trainee se jak projevuje, kam je vhodné ho zafadit a
kam se nehodi. To prokazuji nasledujici tvrzeni: , tak ona védéla kdo koho si
tam chce nechat a koho ne” a nebo ,takze ona mé prosté zkusila dat na
pramyslové inzenyrstvi.”

Druhy kéd ,nesou garanci” ukazuje, Ze organizatofi zastitovali priibéh
programu. Brali na sebe zodpovédnost za hladky priibéh: ,,Ja jsem prosté nesl
tu garanci, Ze bude vzdycky nékdo, kdo se bude zajimat a kdo bude mit na
starosti toho daného studenta. (.) né, ja jsem si feknéme kontroloval si, jestli
ty lidi pracuji, co délaji, jestli probéhnou to kolecko, pfipadné” ,ja jsem

jako patron, tak jsem vlastné vytvofil to kolecko, ktery maji béhat.”
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Ke kategorii Projevy hladkého priibéhu se vyjadfovali jak trainees, tak
organizatofi. Cela kategorie je ale vypovidajici o tom, jak organizatofi
ovliviiovali program. Na zdkladé uvedeného lze fici, Ze se organizatori
orientovali v tom, jakou roli, ktery trainee odehrava, postupné si stanovovali,
s kym chtéji pocitat do budoucna a na jaké pozici. Zaroven se organizatori

podileli na pribéZnych tipravach a zajisténich pfi realizaci programu.

Kategorie: Projevy odstranéni problému
Byla prokdzana kédem ,popohani pozadavky”

Kéd ,,popohani pozadavky” ukazuje, co se délo, kdyz byl vznesen
pozadavek, ale nebyl zdhy zrealizovan. Organizatofi se vyjadfovali
nasledovné: ,kdyz byly néjaké pro, né problémy, problémy ne, ale véci,
které bylo tfeba poresit, tak jsem to fesil z té pozice toho, toho garanta”
»+kdyz uz to dlouho nékde viselo, tak jsem musel to prosté potlacit. Jo, tak
ono je tohle dano i tou pozici vedouciho” Jeden z trainee uvedl vyrok: ,,praveé
Ze ona kdyz se dozvédéla o tom jakoby jak to funguje, tak ee za nama pfisla
a fekla ,no, tak to se mné nelibi jako ja prosté ne, ee mladi lidi co maji
potencial a chcou pracovat..”

Ke Kkategorii Projevy odstranéni problému se vyjadiovali jak
organizatori, tak trainees. Kategorie vypovida o tom, jak a jestli viibec feSili
organizatofi vzniklé problémy v prabéhu realizace programu. Z uvedeného

lze vyvodit zavér, ze se organizatofi snazili byt ndpomocni a problémy fesili.

Vyse uvedené umoznuje odpovédét na otazku Jak ovliviiovali
organizdtofi trainee program?
Organizatofi ovliviiovali program do znacné miry. Zajistovali upravy
v prubéhu programu, fesili problémy a snazili se jim pfedchdzet. V neposledni

fadé na nich zavisel vybér a umisténi trainees na konkrétni pracovni pozice.
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Treti otdzka Jak probihala komunikace wvnité skupin? Byla
zodpovézena pomoci tfi kategorii:
Projevy spokojenosti
Projevy nespokojenosti

Projevy spoluprace

Kategorie: Projevy spokojenosti
byla naplnéna kédem ,,jsme si oporou”

Kéd ,jsme si oporou” vypovidd o tom, ze se trainees vzdjemné
podporovali a také byli podporovani organizatory. Dokladaji to tvrzeni od
trainees, ale i organizator: ,Ze to bylo tako, takova podpora, jo, jako
vzajemna” ,libilo se mi, Ze, Ze, i kdyZ jakoby v tomhle tom méli svym
zpusobem soutézit tak nakonec to udélali tak, Ze, Ze, Ze se prosté na to vrhli
tak néjak s ... spolu.” ,ona prosté se zapojila byt toho ma eee strasné moc,
prace az nad hlavu a starosti vSechno, tak i pres to vSechno si nas tii teda
vzala prvni pod kiidla”

Kategorie Projevy spokojenosti ukazuje, Ze si byli trainees oporou
vzdjemné. Zarovenn hledali a uspéSné nalézali oporu i u

nékterych organizatort.

Kategorie: Projevy nespokojenosti
Byla prokdzana kddem ,nejsou informovani”

Kéd ,nejsou informovani” odhaluje, Ze nebyli vSichni ze zapojenych
do trainee programu dostatecné informovani a to se odrazilo v priibéhu
realizace programu. Dokladaji to nasledujici vyroky uvedené organizatory i
trainees: ,program mi byl predstaveny asi dva dny pfed samotnym
spusténim, coz nebylo uplné mnoho casu” ,,takovy nedostatek, ktery jakoby
si myslim, Ze mizu mluvit za vSechny je, Ze ti lidi na nas nebyli pfipraveni
nebo spis o nas nevédéli.”
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Jak je uvedeno vyse, kategorie Projevy nespokojenosti vypovida o
nedostatecné informovanosti. Tuto skutecnost pocitovali jak samotni

organizatori, tak trainees.

Kategorie: Projevy spoluprace
byla nasycena kédem ,,organizatoti spolupracuji”

Koéd ,organizatofi spolupracuji“ prezentuje spolupraci mezi
organizatory pri realizaci programu: ,takZe jsem se dohodl s konkre,
s konkrétnima lidma v ramci danych skupin a tém lidem jsem fekl, ok, ty
bude$ mit na starosti toho clovéka, udélej s nim kolecko, co tu délame,
nedélame, seznam ho se segmentem, seznam ho s dalSimi kolegy, s dalsimi
ee jakoby navazujicimi profesemi, at uz to bylo vyroba, technicka kontrola”

Kategorie Projevy spoluprdace vypovidd o tom, ze mezi sebou
organizatori vzdjemné komunikovali a pomadhali tak dobrému zrealizovani

programu.

Uvedené vyroky spolu s kody a kategoriemi, pomohly nalézt odpovéd
na otazku Jak probihala komunikace uoniti skupin?
Komunikace mezi trainees probihala dle uvedeného dobfe a byli si vzdjemnou
oporou. Nedostatky jsou spatfovany v prvotni komunikaci mezi organizatory,
kdy nebyli néktefi jedinci dostatecné informovani o existenci trainee

programu. Tato skutecnost komplikovala prvni ¢ast programu.
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Ctvrta, posledni otézka zni nésledovné: Jak probihala komunikace
mezi organizdtory a trainees?
Odpovéd na otazku byla postupné zjistovana pomoci dvou kategorii:
Projevy podpory organizatora

Projevy pozorovani talentu

Kategorie: Projevy podpory organizatora
Byla identifikovana kodem ,,organizatofi jsou oporou”

Koéd ,organizatofi jsou oporou” prokazuje, zZe organizatofi v pritbéhu
programu pomahali trainees. Tuto skutec¢nost uvadéli jak trainees, tak
organizatori: ,,ale jako perfektni on jako je zase strasné fajn, Ze se nas snazil
naslouchat a Markétka se nam taky snazila pomahat, jako bylo to super”
»Samozriejmé, mohli se kohokoli ptat, mohli chodit, za, za nama ostatnima,
ptat se na nazor, ptat se na zptisoby, na moznosti a tak dal.”

Kategorie Projevy podpory organizatortt vypovida o tom, ze byli

organizatori trainees ndpomocni a podporovali je.

Kategorie: Projevy pozorovani talentu
Byla nasycena kodem ,trainees se profiluji”

Kéd ,trainees se profiluji” dokazuje, ze v priabéhu programu trainees
smérovali k ur¢itym pozicim, na kterych se postupné ustalili. Svymi tvrzenimi
to dokladali jak organizatori, tak trainees: ,ten clovék se tam jakoby
profiloval nebo pfipadalo mu to zajimavéjsi, to znamenad, Ze my jsme se
potom domluvili , 0k, tak ty budes tady prosté celou dobu a feknéme jenom
si budes odskakovat k jednotlivym segmentiim tfeba na tyden...” ,takze
tehdy pani Martinkova: ,jako a myslite, Ze jsou laboratofe pro vas jako

vhodné?”““
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Kategorie Projevy pozorovani talentu svédc¢i o tom, Ze organizatori
vnimali jak se trainees dafi na konkrétnich pozicich, pfipadné na jaké pracovni

pozici by se mohli uplatnit lépe.

Pomoci vySe uvedenych informaci lze odpovédét na otazku Jak
probihala komunikace mezi organizdtory a trainees?
Komunikace mezi trainees a organizatory je hodnocena kladné. Organizatofi
byli pro trainees oporou a hledali pro né pracovni pozice, které by jim co
nejvice vyhovovaly. Otevienost v komunikaci uvadi jak trainees, tak

organizatori.

Co se tyka celkového shrnuti toho, jestli se trainee program libil, tak
doloZené vyroky prokazuji, ze pfevazuje odpovéd: ano, libil. Program ale

zahrnoval chyby, kterym je tfeba se v budoucnu vyvarovat.

5. 4.2 Uceni

Druhd troven uceni nachdzela odpovédi na tfi otazky:
Jak byly vzdélavaci akce hodnoceny?
Jakou podobu méla zpétna vazba na cely trainee program?
Jakou podobu méla zpétna vazba na dilci vzdélavaci akce z dokumentii

lektori?

Odpovédi na jednotlivé otazky byly zjistovany pomoci kategorii stanovenych
analyzou dat.
Na prvni otazku Jak byly vzdéldvaci akce hodnoceny? Odpovidaly

kategorie Testovani a Volné hodnoceni.
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Kategorie: Testovani
byla nasycena kédem ,,pfed a po je striktni”,

Kéd ,pfed a po je striktni” ukazuje, Ze bylo u nékterych vzdélavacich
aktivit jasné stanoveno testovani pred ziskanim novych znalosti a dovednosti
a po ziskani znalosti a dovednosti: ,tam jsme vlastné prezentovali na zacatku

s“

a potom na konci, abysme vidéli ten pokrok (.) rozdil mezi tim..” nebo
»prezentace — tu méli mit nachystanou na skoleni...asi nejvice se ovéfilo pfi

prezentovani projektt v ramci programu asistent, byli uzasni.”

Kategorie: Volné hodnoceni
Obsahuje kéd ,, konec je volny”

Kéd ,konec je volny,” ktery znaci volné hodnoceni vzdélavacich
aktivit, tudiz nijak zvlast planované a do diisledku provéfované nauceného.
Naptiklad: ,jinak jsme snad pokazdé na konci diskutovali o tom
(zamyslené) co jsme se dozvédéli, co nas zaujalo a tak.” A dalsi tvrzeni: ,,Na
konci toho kreativniho jsme tfeba délali kolaz na zadané téma a potom se to

ee spolecné hodnotilo.”

Z vyse uvedeného lze vyvodit odpovéd na otazku Jak byly vzdéldvaci
akce hodnoceny?

Vzdélavaci akce byly hodnoceny praktickym vyuzitim nabytych
informaci, ale také pomoci kreativnich metod ¢i volnou diskuzi na probrané

téma.
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Odpovéd na druhou otdzku Jakou podobu méla zpétnd vazba na cely
trainee program? Byla zajiSténa pomoci kategorie Zhodnoceni ze strany

organizatort i trainees.

Kategorie: Zhodnoceni ze strany organizatort i trainees

byla naplnéna kodem ,hodnoceni je spolecna véc”.

Uvedeny kod prokazuje, Ze bylo hodnoceni programu provadéno nejen ze
strany trainees, ale také ze strany organizatorti. Samotné vyroky pak
zminovaly pfevazné trainees: ,zakonéenim uz téch projekti, ze tam vlastné
sedélo celé to vedeni, takze tam se to néjak shrnulo. Myslim, Ze pravé tam
potom od personalni vlastné jako néjak shrnuli cely ten pribéh, jo, jako aby
i pfed tim vedenim teda ukazali co se délo béhem téch mésici, jak to
probihalo.” ,Jo, bylo to formou rozhovoru jakoze jsme se sesli jako takhle
v zasedacce, vSichni, Asistenti a plus to vedeni jako takhle, takze jako jo, to

jsme probrali néco.”

Z uvedenych vyrokua lze odpovédét na otdzku Jakou podobu méla
zpétnd vazba na cely trainee program?

Trainee program byl hodnocen jak v priibéhu, tak na konci. Hodnoceni
programu bylo realizovano pomoci cilenych schiizek ale také jako diskuze pri
prezentaci zavérecného projektu. Program byl hodnocen jak skupinou
organizatord, tak skupinou trainees.

Posledni otdzka Jakou podobu méla zpétna vazba na dilci vzdélavaci
akce z dokumentii lektorii? méla byt zodpovézena pomoci analyzy
dokumentt. Jak je zminéno vySe, nebylo to mozné. Divodem byl nedostatek

materiald, ze kterych by se daly cerpat informace.

Celkovy zavér z oblasti uceni je nasledujici. Ovéfovani nauceného
probihalo jak pomoci pfesné planovaného testovani, tak pomoci volné diskuze

74



a tvardi ¢innosti. Cely trainee program byl hodnocen v pribéhu realizace i
v zavéru. Program byl hodnocen organizatory i trainees. K hodnoceni slouzily

cilené schtizky, ale také prezentace zavérecného projektu.

5. 4. 3 Chovani

Posledni uroven hledala odpovéd na nasledujici otazku:
Jaké dopady mél trainee program na pracovni vykon?
Odpovédi byly identifikovdny pomoci dvou kategorii:
Projevy dobré orientace na pracovisti

Projevy pfinosu trainee programu pro firmu.

Kategorie: Projevy dobré orientace na pracovisti
kde byly identifikovany kddy ,,vim jak” a ,vim, kdo co déla”.

Vramci kodu ,vim jak” trainees uvadéli, Ze diky absolvovanym
Skolenim nabyli védomosti, které jim usnadnily vykon pracovni ¢innosti:
»Pomohla nam ta prezentace, Ze uz jsme to védéli, jak mame prezentovat”.
Zaroven si diky ustdleni na jedné pozici vybirali ze Skoleni pouze ty
informace, které mohli vyuzit pfi vykonu prace: ,Jako samoziejmé potom uz
jsme tfeba v pribéhu toho casu jak ty Skoleni pfichazely, védéli uz teda co
déla, kazdy jako kterou pozici, takze si z toho kazdy vzal pro sebe néco”.

Kéd ,,vim jak” vypovida o tom, Ze byla Skoleni pro trainees uzitecna,
zaroven si z nich jednotlivci na zdkladé povahy své prace vybirali potiebné
informace.

Druhy kéd ,,vim, kdo co déla”, je doloZen tvrzenimi trainees o tom, ze
jim pobyt ve firmé v rdmci programu pfinesl uzite¢né kontakty na kolegy:
stakze i do budoucna, kdyz jsme po nékom néco potrebovali, védéli jsme
koho mame kontaktovat, kdo je tam technolog, kdo o tom vi nejvic”. Dalsi
vyrok potvrzoval pfinos osobniho kontaktu s novymi kolegy a zaclenéni se
mezi né: , To si myslim, Ze je asi takové jako to hlavni, co mi to dalo. Jo, to
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zaf, zaclenéni se jako mezi ty lidi. ProtoZe ¢im vic téch lidi clovék osobné
potka, tim je ta komunikace urcité jednodussi.”
Z druhého kédu vyplyva, ze byly dutlezitym prinosem pro trainees

kontakty nasbirané ve spolec¢nosti, které jim usnadnovaly praci.

Kategorie: Projevy pfinosu trainee programu pro firmu
byla nasycena kédem ,,jsem p¥inosem”.

Kdd je dokladan jednotlivymi vyroky jak ze strany organizatord, tak ze
strany trainees. Tvrzeni obou skupin dokladaji, Ze se nejednalo o ,praci pro
praci”, ale ze byly zavérecné projekty trainees vyuzity pfimo ve spolecnosti:
»aje fakt, Ze oni potom néjakou tu zavérecnou praci predvedli a z valné casti
to pro mé (pfemysli) jako bylo pozitivni, Ze jednak ty informace, které jsme
dostali, davaly smysl a jednak ee se s tim dalo pracovat, Ze to nebyla jakoby
prace pro praci, ale bylo to opravdu jako pfinosné informace.” Dalsim
dokladem o p¥inosu spole¢nosti je nasledujici vyrok: ,A jako, ja tfeba jsem
vlastné navrhovala nafukovaci typi, které tedka konecné uz je na
certifikacich a mélo by uz jit do vyroby postupné, Ze bude jakoby novy
produkt, no.” I kdyZz byla prace analytického charakteru a prevazné pracovala
s daty, tak byla také chdpdna jako pfinos do spolecnosti: ,Naptiklad
kolegyné, ktera méla ee hif folie (.) nebo byla urcena v tom segmentu tak, si
myslim, Ze ve spolupraci pravé s tim svym vedoucim a ostatnimi, ktefi se na
tom podileli, pfipravila vynikajici porovnani toho, jakym zptisobem se
zadavaji zakazky do vyroby.” Zaroven lze ve vyrocich spatfovat pocit
spokojenosti s tim, Ze bude projekt zrealizovan: ,tak .. takZe mij projekt bude
zrealizovany to je jako takové dobré.”

Z uvedeného lze vyvodit, Ze trainees i organizatofi vnimali pracovni
vykony trainees jako pfinos do spolecnosti. Divodem byly hlavné zavérecné

projekty, které byly ve spolecnosti jednotlivymi trainees realizovany.
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Na zdkladé uvedenych informaci, lze odpovédét na otazku ,Jaké
dopady mél trainee program na pracovni vykon?” nasledovné. Trainee
program byl pro pracovni vykon trainees prinosny rychlou orientaci a
adaptaci na pracovisti. Dale pomohly k lepSimu vykonu prace skrze osvojeni

si novych znalosti a strategii.

Treti troven chovani vypovida o tom, zda trainees vyuZili naucené
v praxi. Dle uvedenych informaci je zavér nasledujici. Trainees vyuZzili
naucené v praxi. Zaroven se diky kontaktiim rychle zorientovali na pracovisti
a byli pfinosem pro spolecnost.

Jak je zminéno vySe, ctvrtd turoven nebyla vramci vyzkumu
realizovana. I tak provedené tfi irovné spolu s odpovéd'mi na dil¢i vyzkumné

otdzky pomohly zodpovédét hlavni vyzkumnou otazku:

Jak trainees a organizdtor¥i interpretuji kvalitu pritbéhu a vysledky trainee

programu?

Trainees i organizatori hodnoti kvalitu i vysledky trainee programu pozitivné.
Casto byly vyzdvihovany obsahy vzdélavacich aktivit, spoluprace a vzajemna
podpora napfi¢ vSech skupin aktéri. Zavéreény projekt je téZ hodnocen
kladné hlavné z potencidlu vyuziti vysledki ve spolec¢nosti. Program mél ale
také nedostatky, které se projevovaly v priibéhu jeho realizace. Za zdkladni
komplikaci spatfuji casové prodleni pfedavani informaci. Od toho se odvijely
dalsi komplikace: technické zajisténi pfi realizaci programu, nepfipravenost
zaméstnancti na prichod trainees, nedostatecna informovanost trainees o jejich
povinnostech a moznostech. Pozitivni ale je, Ze na tento problém organizatori
pruzné reagovali a snazili se komplikace vyfesit, pfipadné dalsim moznym
predchazet. Obé skupiny dokonce uvadi, Ze byl na konci trainee program

,vySperkovan”.
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6 Diskuze ke zjisténi a navrh optimalizace trainee

programu Asistent

Nasledujici ¢ast diskutuje uskali, se kterymi se autorka setkala
v priubéhu tvorby a realizace vyzkumu. Zaroven jsou uvedeny ndavrhy
optimalizace trainee programu Asistent.

PredloZena diplomova prace se metodologicky opirad o jednu metodu,
a sice polostrukturovany rozhovor. Pivodné to vSak takhle nebylo. Autorka
chtéla vyzkum postavit na dvou metodach. K polostrukturovanému
rozhovoru méla byt pfifazena jesté analyza dokumentii. Tato metoda vSak
nemohla byt aplikovdna z diivodu nedostatku dokumentti, které by byly
dostateéné vypovidajici. Uskali bylo zptisobeno tim, Ze byla vétsina lektort
vzdélavacich aktivit zajiStovana externé. Ti bud dokumenty neméli
zpracované, nebo neméli moznost je poskytnout. Prvni tskali pfi aplikaci
metody rozhovoru se objevilo jiZ pfi oslovovani jednotlivcii s Zddosti o ticast
na vyzkumu. VSichni osloveni ucast ve vyzkumu pfijali az na posledniho
mentora, ktery odmitl kvili pracovnimu vytizeni. Autorka tak postupné
oslovovala dalsi mentory programu Asistent, avSak neuspésné. Po vycerpani
vSech mentorti, ktefi odmitli, nezbylo nic jiného, nez se spokojit s vypovédi
alespon jednoho mentora. Pfi oslovovani trainees byl vznesen navrh, aby byl
rozhovor realizovan soucasné se dvéma trainees. Ackoliv by tento zptisob
sbéru dat mohl usetfit autorce cas, byla tato varianta odmitnuta a vSechny
rozhovory byly vzdy realizovany pouze za ucasti jednoho probanda a
autorky. Divodem odmitnuti uvedené formy rozhovoru bylo, Ze by mohli
trainees v priitbéhu rozhovoru ovliviiovat své nazory a zkreslovat tak
informace. V nasledujici fazi realizace rozhovort se autorka setkala s dalsimi
uskalimi. I pfesto, Ze byli ti€astnici vyzkumu dopfedu informovani, o jakém
tématu se s nimi bude pojednavat, byli pti setkani s autorkou trochu ustraseni.
O to vic, kdyZ zjistili, Ze by méli byt nahravéani. U¢astniktim bylo samoziejmé
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sdéleno, Ze nahravka nemusi byt realizovana a staci, kdyZ si s autorkou pouze
,popovidaji“. Nakonec ale vSichni ticastnici podepsali informovany souhlas a
byla realizovdna nahravka. K pocatecni ostychavosti se vaze dalsi uskali.
Z pocatku si ucastnici nebyli jisti, co by k trainee programu mohli fict a bylo
patrné, Ze se tato ostychavost nevaze pouze k ¢asovému odstupu od realizace
trainee programu, ale také k tomu, aby na spole¢nost nepadlo nespravnym
vyjadfenim Spatné svétlo. Postupné se vSak ovzdusi zpravidla prodistilo a
uvolnilo. VSe probihalo v pratelské a diivérné atmosfére. Rozhovor tak plynul
prirozené. Trocha nejistoty pfichazela pfi konci rozhovoru, kdy si autorka
vzhledem ke své nezkuSenosti nebyla jista, zda je jeSté nutné se ticastnika na
néco doptavat nebo jsou informace postacujici. Vétsinou tak byly rozhovory
ukoncovany na vicekrat. Dalsi, trochu tismévné tiskali nastalo pfi navraceni
prepisti rozhovort(i od probandt. I kdyZ bylo probandiim feceno, Ze se maji
divat predevSim na obsahovou stranku rozhovoru, nikoli na pravopis a
vyjadfovani, objevovaly se navrhy s opatfenim ndapravy pravopisu, aby
rozhovory vypadaly uhlazené. Tento ndvrh byl tdastnikim zamitnut a
zaroven jim bylo vysvétleno, Ze je Zddouci, aby pfepisy co nejméné zkreslovaly
to, jak rozhovor redlné probihal. Obvykle nasledovala trochu zklamana
odpovéd, ale rozhodnuti autorky bylo respektovano. Posledni tiskali vyvstalo
pfi samotném kodovani rozhovort. Pfi ¢etbé prepisti se objevovaly repliky,
které bylo mozné pfifadit k vice nez jednomu kodu nebo dokonce kategorii.
Proto byly piepisy ¢teny vicekrat. VZdy s odstupem alespor jednoho dne. Zde
se setkala autorka praveé s tim, Ze je vhodnéjsi vyzkum planovat a realizovat s
vice lidmi. V dané situaci se vSak autorka musela stimto problémem
vyporadat sama. Pfi samotném kodovani si také autorka vsimla dalSich
zajimavych témat, které rozhovory poskytovaly, ale pfimo se nevztahovaly
k vyzkumu, tudiz nejsou zahrnuty v kapitole Analyzy a interpretace dat.
Nyni se prace zaméfi na zminované nedostatky trainee programu a
navrhy moznosti optimalizace. Mezi jeden z nich spada Spatna pocatecni
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informovanost organizatorti. Tento problém autorka povaZuje nejen za
zakladni, ale také stézejni a pfedevsim zbytecny. Diivodem tvrzeni je to, Ze by
jiz pti prabéhu pldnovani méli byt o vznikajicim programu informovani
vSichni ztucéastnéni zaméstnanci. V idedlnim pripadé by mél program vznikat
ve spolupraci vSech organizatoru. Jak vyplyva z uvedeného vyroku jednoho
z organizatorti ,,program mi byl predstaveny asi dva dny pfed samotnym
spusténim,” tak takhle program Asistent nevznikal. Pokud by vSak program
vznikal ve spoluprdci organizatort, zainteresovani zaméstnanci by si mohli
na trainees vyhradit dostatecny cas, pfichystat si pro né praci a nebo stanovit
termin rotace na dny, kdy by se na pracovisti odehravala ¢innost, ktera by
mohla trainees vice zaujmout. Diky informovanosti a spolupraci by mohl mit
program hlad$i priibéh nejen v oblasti rotace na pracovisti. Vzajemna
spoluprace by mohla také pomoci k zajisténi potfebného technického zajisténi
a dalsich dulezitych véci pro vykon prace trainees. Navrh vzijemné
spoluprace jiz pfi tvorbé programu se také objevil v pribéhu rozhovort a to
ze strany organizatort. Vzhledem k tomu, Ze nebyl explicitné vysloven
vicekrat, nebyl zafazen do replik.

Dale se objevoval problém znalosti trainees o jejich zodpovédnostech a
povinnostech. Autorka se domnivda, Ze mtiZze byt tato komplikace odrazem
pocatecniho vaznuti komunikace mezi organizatory. Po odstranéni
komplikace tykajici se komunikace, by autorka doporucdila jasné stanovit to, o
¢em bude, ktery organizator trainees informovat. Zaroven bych trainees bud
jednotlivé, nebo po skupinkach pfifadila jednoho zaméstnance ze strany
organizatord, ktery bude mit na starosti informovanost pfifazeného trainee.
Tahle funkce byla v trainee programu zajiStovana ze strany zminovanych
organizatord. Z autorcina pohledu by bylo efektivnéjsi, kdyby byli tihle lidé
stanoveni jiz pfi tvorbé programu. Pravdépodobné by bylo vhodné pfifadit
roli lidem, ktefi se ji ujali pfirozené sami. Ackoliv se mtZe zdat uvedené
opatfeni zbytecné, mohlo by usnadnit ostychavost trainees, ktefi jsou prece jen
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zatazeni do nezndmého prostfedi. Navic se v rozhovorech objevoval nazor, Ze
nechtéli zaméstnance svymi , hloupymi” dotazy neustale obtéZovat. Tudiz
znalost toho, kdo ocekava jejich dotazy, by mohla jesté vice zrychlit orientaci
a adaptaci na pracovisti. Tim padem zvysit efektivitu jejich prace a pfinos pro
spolec¢nost.

Dalsi nedostatek se objevuje ve volbé vzdélavacich aktivit. Kritika sice
nebyla velka, ale stoji za povSimnuti. Trainees byli velmi spokojeni s vétSinou
vzdélavacich aktivit, bylo vSak zmifiovano, Ze by ocenili moZnost ztcastnit se
odbornéjsich skoleni. V rozhovorech se objevovaly navrhy jako skoleni excelu
nebo oblasti, do které spolecnost spada. Sohledem na povahu trainee
programu, ktery mda za cil pfedevSim rychlou orientaci a adaptaci na
pracovisti, béhem které miize byt trainee dosazen na jinou nez ptivodné
stanovenou pozici, se autorka domniva, Ze spolecnost vybér vzdélavacich
aktivit stanovila umérné. Pokud by vSak bylo zjisténo, Ze nékteré
z realizovanych skoleni bylo opravdu nepfinosné, autorka by navrhovalajeho
vyfazeni a nahrazeni jednim z navrhovanych — MS Excel nebo oblast ptisobeni
spolec¢nosti XY.

V rozhovorech stoji také za povSimnuti téma zpétné vazby na program.
Z vyzkumu vyplyva, Ze byli s pribéhem zpétné vazby jak organizatofi, tak
trainees spokojeni. Sezeni tykajici se hodnoceni priibéhu programu probihala
priibézné, ale také na konci programu. V rozhovorech se vSak objevuji nazory,
Ze setkdni nebyla pfili§ organizovana a trainees by uvitali vétsi cCetnost
hodnoticich schiizek. Divodem bylo pfedevsim to, Ze chtéli lepsi zpétnou
vazbu i na své vykony, aby védéli, jak se jim v priibéhu programu vede.
Samoziejmé chtéli i oni hodnotit to, co se za uplynulou dobu naucili a s jakymi
uskalimi se pfi vykonu prace setkali. Trainees navrhovali schiizky jednou za
tyden nebo dva. Autorka se domniva, ze by takova cetnost z divodu vytizeni
zaméstnanci nemusela byt dobfe realizovatelna. Autorka by navrhovala
pravidelné pribéZzné hodnoceni jak ze strany organizatort, tak ze strany
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trainees vzdy vprvnim tydnu vmésici. Vramci schizky by byl
zrekapitulovan pfedchozi mésic a zaroven predloZen harmonogram na mésic
nasledujici. Pravidelna setkani by pomohla jesté vice zlepSit program a
zaroven by urychlila adaptaci trainees. Vedlejsim efektem by pravdépodobné

bylo stmelovani pracovniho kolektivu.
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Zaveér

Cilem magisterské diplomové prace je evaluace vybranych
vzdélavacich akci a navrzeni moZznosti jejich optimalizace ve spole¢nosti XY.
Evaluace je pritom chdpdna jako pevna soucast fizeni kvality instituci.

Evaluace vyuzila kvalitativniho vyzkumu pomoci Kirckpatrickova
modelu. Ve vyzkumu byl pouzit polostrukturovany rozhovor. Rozhovor
poskytli jak ti€astnici vzdélavani, tak organizatofi trainee programu Asistent.
Ve vyzkumu byla stanovena hlavni vyzkumna otdzka Jak trainees a
organizdtofi interpretuji kvalitu pritbéhu a vysledky trainee programu? Na
otazku bylo odpoviddno pomoci dil¢ich vyzkumnych otdzek, které byly
zasazeny do jednotlivych trovnich Kirkpatrickova modelu. Uroven reakce
obsahovala ¢tyfi dil¢i vyzkumné otazky, které byly vsechny zodpovézeny.
Uroveni udeni zahrnovala tfi vyzkumné otazky, pfi¢emz posledni nebyla
zodpovézena z divodu nedostatku informaci a nasledné nemoznosti realizaci
analyzu dokumentt. Tfeti tirovenn chovani se skladala zjedné vyzkumné
otazky, kterd byla zodpovézena. Posledni, ¢tvrta troven — vysledky, nebyla
viibec realizovana.

Pomoci zodpovézenych dil¢ich otdzek bylo dosazeno nasledujiciho
zavéru. Trainees i organizatofi hodnoti kvalitu i vysledky trainee programu
pozitivné. Casto byly vyzdvihovany obsahy vzdélavacich aktivit, spoluprace
a vzijemna podpora napri¢ vSech skupin aktéri. Zavérecny projekt je
hodnocen kladné hlavné z potencidlu vyuziti vysledkii ve spoleénosti.
Program mél ale také nedostatky, které se projevovaly v pribéhu jeho
realizace. Za zdkladni komplikaci spatfuji casové prodleni predavani
informaci. Od toho se odvijely dalsi komplikace: technické zajisténi pfi
realizaci programu, nepfipravenost zaméstnancti na prfichod trainees,
nedostatecnd informovanost trainees o jejich povinnostech a moznostech.

Pozitivni ale je, Ze na tento problém organizatofi pruzné reagovali a snazili se

83



komplikace vyfesit, pfipadné dalsim mozZnym predchazet. Obé skupiny
dokonce uvadji, Ze byl na konci trainee program , vySperkovan”.

Na =zakladé vysledki vyzkumu byla navrZzena optimalizace.
Nedostatek byl spatfovan predevSim vramci pocatecni komunikace
organizatoru. Je navrZeno, aby spolu organizatofi komunikovali jiZ pfi tvorbé
trainee programu a vyhnuli se tak komplikacim pfi jeho realizaci. Dale bylo
na zakladé nejasnosti tykajicich se informovanosti o povinnostech a
zodpovédnostech trainees navrzeno, aby se funkce informatora ujal jeden ¢i
vice zaméstnancti, na které se mtize kazdy trainee v pfipadé€ nejasnosti obratit.
To by mohlo pfispét k lepsi orientaci a adaptaci na pracovisti. Treti navrh
optimalizace se zabyva vhodnosti vybéru vzdélavacich aktivit. Konkrétné
toho, Ze byly v programu zahrnuty vzdélavaci akce zaméfené na soft skills.
Trainees by vSak naopak pfivitali i odbornéjsi aktivity jako MS Excel nebo
vzdélavaci akci zabyvajici se odvétvim ptisobeni spolecnosti XY. Autorka
konstatuje, Ze i pres stiznosti nékterych trainees byly vzdélavaci aktivity
s ohledem na povahu trainee programu nastaveny umeérné. Pokud by se vSak
objevovala aktivita, kterd by nebyla hodnocena kladné vétSinou trainees, tak
by vzdélavaci aktivitu vyfadila a nahradila ji jednou ze zminénych
odbornéjich aktivit. Posledni vytka se tykala zpétné vazby. Ta sice v pribéhu
programu i na jeho konci probéhla, ale v rozhovorech bylo zminiovano, Ze by
trainees uvitali pravidelnéjsi setkani. Proto je navrZeno pravidelné setkadvani
trainees s organizatory vzdy prvni tyden v mésici. V ramci téchto setkani by
byl shrnut uplynuly mésic a ujasnén harmonogram na meésic nasledujici.
Vsechny uvedené navrhy slouzi k odstranéni nedostatkd, které se v ramci
realizovaného programu objevily a naslednému navrzeni jesté kvalitnéjsiho
programu pro absolventy.

Cil magisterské diplomové prdace, evaluace vybranych vzdélavacich
akci a navrzeni moZnosti jejich optimalizace ve spolecnosti XY, byl naplnén.
Vysledky evaluace jsou dle nazoru autorky cennymi informacemi pro
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spolecnost XY a jeji vzdélavaci systém. Vysledky budou ulozeny ve

spolecnosti XY k dal$imu vyuZiti pro tvorbu nasledujiciho trainee programu.
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Ptilohy

Ptiloha ¢. 1:
Rozvoj komunikac¢nich a socidlnich dovednosti

Datum konani: 22. — 23. 10. 2015
Misto konani: hotel v blizkosti spolecnosti XY
Lektor: externista

8:00-12:00 | ROZVOJ OSOBNOSTI
e autorita pracovnika

e manazersky styl pracovnika

e asertivita v praxi

e osobnostni typologie

e komunikacni schopnosti a dovednosti.

12:00 - 13:00 | Obéd

13:00-15:00 [ ROZVOJ KOMUNIKACNICH SCHOPNOSTI A
DOVEDNOSTI

e zdklady komunikace a jeji prvky

e aktivni vedeni efektivni komunikace, manazerského c¢i
obchodniho rozhovoru

e specifika ,interniho” a ,externiho” zdkaznika

e projevy tymu a prvky tymové komunikace
- specifika tymové prace

tvorba tymu, jeji faze

- typologie roli v tymu

- skupinova komunikace
e tesSeni namitek a konflikta.

8:00-11:00 PRVKY , TIME and STRESS MANAGEMENTU”

e planovani a organizovani osobnich a pracovnich ¢innosti
(osobni a profesni kariéry), Balance Wheel

e proces prioritizace

e prvky Time Managementu III. a IV. generace

e FEisenhowerovo okénko

stress a moznosti regulovat jeho miru.
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Priloha ¢. 2:
Prezentace

Datum konani: 8. -9. 2. 2016
Misto konani: hotel v blizkosti spolecnosti XY
Lektor: externista

8.2.2016

8:45-9:00 | Prijezd

9:00-12:30 | Dopoledni ¢ast kurzu (10:30- 11:00 coffee break)

12:30 - 13:30 | Obed

13:30 - 18:00 | Odpoledni ¢ast kurzu (15:00 — 15:30 coffee break)

18:30 — 19:30 | Vecere

9.2.2016

7:30 — 8:00 Snidané

8:00 —11:30 | Dopoledni ¢ast kurzu (9:30- 10:00 coffee break)

11:30 - 12:30 | Obéd

12:30 - 16:00 | Odpoledni ¢ast kurzu (14:00 — 14:30 coffee break)

16:00 Odjezd

Ptiloha ¢. 3:
Kreativni workshop

Datum konani: 7. 4. 2016 (8 — 16 hod.)
Misto konani: Zasedaci mistnost ¢. XXX
Lektor: externista

1. Think outside the box

e Zapomerite na to, co znate — divejme se na véci jinyma ocima

2. Maximalni koncentrace

e Novy pohled na problémy

e 0O30% vyssi produktivita

e Meéné stresu a lepsi motivace

e Eliminace chyb

3. Zborme stereotypy

e Zbavite se pfedsudkii

e Naucdite se vice naslouchat a soustfedit se na druhé

e Rozvinete svou empatii

e Ptejte se skutecné acéinné

e Odstranite staré struktury v mysleni

4. Kreativitou k presvédcivé komunikaci

e Ohromite origindlnim projevem

e Vytvofite prodejni argumenty jako zapamatovatelny pribéh
e Budete pohotovi; obtizné dotazy pro Vas budou hracka
e Budete oblibenéjsi




5. Cim vic, tim lip - nové napady a podnéty

e Brainstorming, Reverse Brainstorming, Brainwriting

e Metody Star-bursting, Ming-mapping, Random Input

6. Kterym smérem? Tim nejlepSim!

e DokaZete pfesné definovat cil

e Budete schopni rychle a pfesné analyzovat alternativy

e U strategickych rozhodnuti dokazete zvazit vétSinu moZznych dopadti

e Ziskate vétsi nadhled a klid u rozhodovani

Ptiloha ¢. 4:
Projektové fizeni

Datum konani: 21. 4. 2016
Misto konani: zasedaci mistnost ¢. XXX
Lektor: externista

8:00 - 15:00 | Zakladni pojmy projektového fizeni

e (projekt, program, portfolio, Zivotni cyklus projektu, atp.)

Zahajeni projektu

e Zadani na projekt
e Definice projektu

Planovani

e Plan fizeni projektu

e Stanoveni vhodné organizacni struktury projektu, rozdéleni
roli

e Planovani casu

e Planovani zdroji

e Planovani rozpoctu projektu

e Rizeni rizik projektu

Realizace projektu

e Sledovani a vyhodnocovani projektu v realizaéni fazi
e Zmény projektu a jejich fizeni

Ukonceni a vyhodnoceni projektu
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Pfiloha ¢. 5

Znazornéni vyzkumné strategie

organizace | Jak byl Polostrukturo | Trainees, reakce
trainee vany organizatori
program rozhovor
realizovan?
Jak Polostrukturo | organizatofi
ovliviiovali | vany
organizatofi | rozhovor
trainee
program?
Jak Polostrukturo | Trainees,
probihala vany organizatori
komunikace | rozhovor
uvnitf
skupin?
Jak Polostrukturo | Trainees,
probihala vany organizatori
komunikace | rozhovor
mezi
organizator
y a trainees?
hodnoceni, | Jak byly Polostrukturo | Trainees, uceni
zpétna vzdéldvaci | vany organizatofi
vazba akce rozhovor
hodnoceny?
Jakou Polostrukturo | Trainees,
podobu vany organizatori
méla zpétna | rozhovor
vazba na
cely trainee
program?
Jakou Analyza organizatofi
podobu dokumentti
méla zpétna
vazba na
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dilci
vzdeélavaci
akce

z dokument
u lektora?

vysledky Jaké dopady | Polostrukturo | Trainees, Chovani
m¢él trainee | vany organizatori
program na | rozhovor
pracovni
vykon?
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Piiloha ¢. 6
Informovany souhlas

Byl/a jste zkontaktovan/a k rozhovoru za ucelem ziskéni dat a informaci pro
kvalitativni vyzkum k diplomové praci Be. Ivony Obdrzalkové.
Vyzkum probiha v ramci magisterského studia na Filozofické fakult¢ Univerzity

Palackého v Olomouci.

Tématem je evaluace vzdélavacich akci ve spolecnosti XY a jeho vystupem bude
diplomova prace. Diplomova prace se zaméfuje na empiricky vyzkum tykajici se
evaluace vybranych vzdélavacich akci a nasledného navrzeni moznosti jejich
optimalizace.

Teoreticka ¢ast bude zahrnovat literaturu na toto téma, empiricka ¢ast bude vedena
kvalitativnimi metodami, zaméfenymi na porozuméni a perspektivu participantll v
souladu s etickymi zasadami kvalitativniho vyzkumu.

Vase spolupréace na projektu je dobrovolna. Ugast na projektu spo&iva v nahrdvaném

rozhovoru, ktery potrva zhruba 1 hodinu. Vase identita zistane v plné anonymité a
Vase odpovédi jsou diivérné, uréené pouze pro potieby tohoto vyzkumného projektu.
Vase nazory mohou byt v projektu pouzity dle Vasi individualni pozice, ale Zadna
individualni jména nebudou v projektu zminéna. Rozhovor bude nahravan na mobilni
telefon. Nahravka a poznamky z rozhovoru budou uloZeny na disku fesitelky projektu
a do jednoho roka od ukonceni projektu budou zniceny.

Na kteroukoliv otazku miiZzete odmitnout odpovédéet a kdykoliv v pribéhu rozhovoru
muzete interview ukoncit. Ukonceni rozhovoru a vystoupeni z projektu pro Vas
nebude mit zddné negativni disledky. VaSe i€ast na projektu pro Vas nenese zadna
rizika.

V pfipad¢ dotazt tykajicich se tohoto projektu se mizete obratit na jeho hlavni
tesitelku, Be. Ivonu Obdrzalkovou (tel. ||| | | | I neco I @scznam.c2).
Svym podpisem zde souhlasite se svou i¢asti na tomto projektu. Jedna kopie tohoto

formulafe nalezi Vam.

Jméno probanda/probandky: Jméno fesitelky projektu:
y proj

Podpis: Podpis:
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Ptiloha ¢. 7

Ukazka pfepisu rozhovoru
P1 =proband 1

10 = Ivona ObdrZalkovd

10: Co, co byste mi mohl povédet o programu Asistent? Jakym zpuisobem jste do
programu zasahoval nebo jaké casti jste se ucastnil, jaké byly vase pravomoci?
00:00:10

P5: Eee..tak, program Asistent, myslim, Ze pamatuju, tak byl nastaveny ee feknéme,
Z pozice ee personalniho feditele (.) program mi byl pfedstaveny asi dva dny pied
samotnym spusténim, coz nebylo Gplné mnoho casu ee (.) vlastné samotni ucast,
ucastnici, at’ uz to byli ee ti absolventi vysokych skol, ktefi nastupovali, pfipadné
mentofi, vedouci tymd, prosté lidi ze strany Fatry, tak vlastné se potkali poprvé jiz (.)
vlastné v dobé, kdy ten program se (.) rozjel. Ee takze tam prost¢, z mého pohledu byl
obrovsky nedostatek ¢asu na jakoukoli ptfipravu na jakykoliv posun, jo, neni to ani na
diskuzi, prosté pravidla byla dana od zacatku ee aniz by k tomu byla vedena diskuze a
myslim, Ze to potom provazelo cely ten, ten program. Vlastn¢ az do konce. Takze jako
on byl dany harmonogram, byli dani zodpovédni lidé, ale ti lidé, harmonogram nam
vlastné dodali tady to je (1) A takhle to prosté bude 00:00:10-01:38

10: (pritakava) 00:01:38

P5: nebylo moc prostoru na néjakou piipravu. Hm, urcité se to odrazilo v tom, ze
nebyli naprosto pripravené pocitace pro ty lidi, ee nebyli nachystané (.) feknéme reélné
osnovy, eee prubéh mezi jednotlivymi useky se vlastné fesil ve chvili, kdy uz to bézelo,
kdyz uz ti lidi méli védét kam budou chodit (.) to se teprve vytvarelo. Takze to bylo
hodné horkou jehlou, usité. Si myslim ja. 00:01:38-02:11

10: (pritakava) 00:02:11

P5: pak se to samoziejmé dostalo do n&jakych koleji a (povzdechnuti) ti jednotlivi lidé
se rozdélili na useky, at’ uz to byl technicky usek, vyrobni tsek, podle néjakého profilu
a podle n&jakych pozic feknéme, které se vytvotily, dopiedu. A ja jsem tam mél na
starosti kolegy, ktefi délali kolecko v ramci vyrobniho useku, primarné¢ aaee u
jednotlivych segmentt, jistéZe potom soucasti toho kolecka bylo, Ze navstivili
laboratote, technickou kontrolu, ale vic se vénovali jenom tomu, feknéme tomu
zamé&feni do vyroby. V podstaté¢ TPV. 00:02:11-03:00

10: (pritakava) 00:03:00

P5: takze takto asi z mého pohledu probéhla ptiprava ee vybér, ja teda jsem u n€j nebyl
e jestli se nepletu tak byla, byly né¢jaké pohovory na ty lidi. To, Ze jsem u toho nebyl
spis bylo déano tim, Ze jsem nebyl pfitomen fyzicky ve Fatte, o téch pohovorech jsem
veédél takze to teda asi bylo, nedokdzu odpovédét, jaké bylo slozeni té vybéroveé
komise, ktefi se o to (neni dorzumét) jednotlivé kandidaty 00:03:00-33

(...)

10: a néjaké zhodnoceni toho programu probéhlo tieba v pritbéhu nebo na konci?
00:16:31-34

P5: tak zhodnoceni bylo v ramci nebo aspoil o ¢em ja vim a zase jsem to mohl
zapomnét, tak bylo v rdmci ee téch prezentaci, jo 00:16:31-44

10: (pritakava) 00:16:44

P5: kde, teda, to bylo zhodnoceno jak ze strany (.) feknéme vedeni spolecnosti, tak i
ze strany téch jednotlivych vedoucich, v€etné garantii 4 a 1 ti samotni absolventi se
k tomu mohli vyjadrit, takze tam, ta prezentace probihala tak, ze n&jakym, jestli si
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dobie vzpominam, tak hlavni slovo si vzal generalni feditel, personalni feditel, kteti
feknéme to néjakym zplisobem uvedli ee pak $lo, doslo na prezentaci, k té prezentaci
mél komentai vedouci toho daného projektu nebo toho daného Clovéka aa vyjadiil se
k tomu ten absolvent 4 pak se k tomu mohl vyjadfit kdokoliv, dotazy 00:16:45-17:33
10: (pritakava) 00:17:33

P5: nebo zhodnoceni toho zda to bylo nebo bylo piinosné a vim, ze ti absolventi méli
V ramci pozi, toho pobytu tady, tak méli rozhovory s generalnim feditelem, myslim si,
ze 1 s persondlnim feditelem. Zas toto §lo mimo mé 00:17:33-44

10: Ano, ano 00:17:45

P5: To, ze to probihalo, to vim, v jaké frekvenci, jak Casto, sjakym uspéchem,
nedokazu posoudit. 00:17:45-49

10: Jasné. Tak jo, jestli vas nic nenapada, tak (pousmani) 00:17:49-53

P5: (pousmani) myslim, Ze mé nic nenapadd 00:17:53-55

10: Dobre, tak vam dekuju (s usmeévem). 00:17:56

P5: Nemate za co. 00:17:57-18:00
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