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Anotace

Firemni vzdélavani je dilezitou soucasti kazdé organizace, aby byla lidrem na trhu
a udrzela si konkurenceschopnost na trhu prace. Z tohoto divodu se bakalafska prace

vénuje firemnimu vzdélavani a internim lektorim.

Bakalatska prace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast se zabyva
vzdélavanim zaméstnancu v organizaci. Definuje roli lektora a identifikuje kompetence
interniho lektora a to zejména pfi tvorbé vzdélavaci akce v organizaci. Prace nejprve
definuje, co je firemni vzdélavani, dale se zabyva osobnosti lektora a v posledni kapitole

se zamétuje na klicové oblasti pti tvorbé vzdélavaci akce.

V navaznosti na teoretické poznatky jsou Vv praktické ¢asti provedeny rozhovory s dvéma
skupinami respondentt (lektory a Gcastniky) a studie odpovidéa na otazku: Do jaké miry

se lisi skutecné kompetence lektorti od predstav tcastnika?

Kli¢ova slova

Firemni vzdé€lavani, lektor, lektorské kompetence, metody vzdélavani, prezentacni

dovednosti, vzd€lavaci proces.



Annotation

Corporate Training is a vital part of any organization that has been a leader in the market
and remain competitive on the labor market. Because of this work deals with corporate

training and internal trainers.

The thesis is divided into theoretical and practical part. The theoretical part deals
with the training of employees in the organization. It defines the role of the teacher
and the teacher identifies internal competencies, especially in the creation of educational
events in the organization. At first the author defines what a corporate training is,
discusses the personality of the lecturer and in the final chapter she focuses on the key

areas in creating educational events.

Following the theoretical knowledge in practical part interviews with two groups
of respondents (trainers and participants) are conducted and the study answers
the question: To what extent does the actual competence of teachers vary from
the imagination of the participants?

Keywords

Corporate learning, teacher, instructor competency, training methods, presentation skills,

educational process.
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UvVOD

Zasadnim heslem 20. i 21. stoleti je zména. SpoleCnosti jak z vefejného tak i ze
soukromého sektoru musely véasné reagovat na politické, ekonomické, technologické ¢i
socialni zmény, aby i naddle prosperovaly a pfezily na vysoce konkuren¢nim trhu.
Ktomu vyuzivaly nové technologické postupy a zameéstnanci si museli neustale

rozSifovat znalosti, dovednosti, pfistupy a nahledy.

V drivejsich dobach se tradovalo, ze lidé po Skole nastoupili do zaméstnani a ocekavali,
Ze v ni setrvaji cely sviyj Zivot. Ve vétsiné piipadu se stavalo, ze cela rodina pracovala
Vjedné spole¢nosti. Nékterym se podafilo vypracovat se z pozic prodavacl az na

manazerské pozice.

Od t¢ doby se mnoh¢é zménilo. Klesl tradi¢ni priimysl a nasledné i lidé ztratili zamé&stnani,
pokud nem¢li dostatecnou kvalifikaci. Zamé&stnanci jsou neustale pod tlakem vzhledem
k vysoké konkurenci na ekonomickém trhu a situace se bude i nadale zhorSovat. Kazda
spole¢nost chce byt leaderem ve svém oboru, Cerpa zkusenosti a informace od
zahrani¢nich firem a chtéji v zahrani¢i sami uspét. Z tohoto divodu je nutné sledovat
ekonomiku trhu z globalniho hlediska. Ceské spolenosti se potykaji s ptichozimi
uspéchu, musi se zaméfit na dilezité oblasti, coZ je rozsifit vyrobu a sortiment, mit
neustdle pod kontrolou dovednosti personalu a organiza¢ni strukturu, zaméfit se na
potieby zékaznika a vyuzivat nové¢jsi technologie. Proto je nutné, aby si zaméstnavatelé

uvédomili dilezitost vzdélavani personalu.

VétSina spolecnosti klade diraz na zaméstnance, aby zvladli jednoduché ovladani
pocitace a soucasné udrzeli krok se zavadénymi novymi technologiemi. Dalsi oblasti je
zaméteni se na zdkaznika. Pro zdkaznika je velmi snadné odejit ke konkurenci, pokud jim
nedokéze spolecnost vyjit vstiic. Spravnd komunikace se zdkaznikem je velmi dilezita.
Spolec¢nosti si neuvédomuji, jak moc je vzdélavani jejich podiizenych dilezité a obcas si
to neuvédomuji ani samotni zaméstnanci. Hledi pfedev§im na nakladovost tréninki.
V mnoha firméach by mély byt ndklady na vzd€lavani vyrovnané s naklady na prioritni

investi¢ni rozhodnuti.



Tréninky jsou vyznamnou soucasti kazdé spolecnosti. Pokud chtéji maximalné vytézit
jejich tlohu, je nutné, aby byl trénink tUzce propojen s obchodnimi plany. Kazda
vzdélavaci akce vyzaduje velkou podporu managementu a musi byt odsouhlasena
odpovédnymi zaméstnanci. V tréninku je potieba nachazet a aplikovat nové vzdélavaci

metody a strategie tak, aby byly v souladu s hodnotami a vizi organizace.

Ve vzdélavani dospélych je autorka prace zaméstnana jiz dva roky jako interni trenér
a neustale ma moznost byt i na pozici vzdélavaného. Interniho lektora vnima jako jeden
své odborné znalosti a dovednosti. Novi zaméstnanci ziskavaji prehled a zakladni
povédomi o jejich budouci praci, stavajici zaméstnanci jsou proskolovani na nové
technologie ¢i produkty. Sam lektor se musi neustéle sebevzdélavat, aby si rozsifoval své

kompetence. Z tohoto diivodu si vybrala uvedené téma bakalaiské prace.

Bakalarska prace prohlubuje povédomi o vzdélavani zaméstnanci a poukazuje na
dilezitost internich lektori ve vzdélavani zaméstnanct. Charakterizuje role
a kompetence interniho trenéra a analyzuje vznik vzdélavaci akce. V navaznosti na
teoretické poznatky je proveden pruzkum lektorskych kompetenci formou rozhovori,

které jsou zaméteny na dvé skupiny respondentti (lektory a ui€astniky).

Cilem je porovnat lektorské kompetence zpohledu ucastnika se skuteCnymi
kompetencemi lektortt a tim odhalit samotné vnimani lektora uGcastnikem. Prizkum
odpovida na otazku: Do jaké miry a v ¢em se 1i8i skute¢né role lektora a jeho kompetence
od toho, jak lektora vnimaji ucastnici? Na zaklad€ priizkumu je definovana zpétna vazba,

ktera bude pfedana lektoriim véetné doporuceni pro rozvoj.
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TEORETICKA CAST
1 FIREMNI VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Bakalaiska prace se zabyva roli a kompetencemi interniho lektora a jeho vyuziti pii
vzdélavani zaméstnancu. Jednou z dalezitych kompetenci je tvorba vzdélavaci akce,
proto prace vénuje tomuto tématu samostatnou kapitolu. V praci jsou nejprve objasnény
jednotlivé pojmy. V této kapitole jsou vysvétleny pojmy celozivotni vzdélavani, dalsi

profesni vzdélavani a podnikové vzdélavani.

1.1 Celozivotni vzdélavani

Vzdélani a vychova je proces, ktery smétuje k poznavani a k upevnéni ¢i zméné jednani,
chovani a postoji Clovéka. Tento proces lze uplatnit v pracovnich i spolecenskych
vztazich a pfi vykonu ucelné Cinnosti. Vzdélavany zacne byt motivovany a ochotny
a snazi se byt nejen pfedmétem, ale postupné i subjektem vzdélavaciho procesu, kde se
aktivné podili na dosazeni zadouciho vzdélani. Takto popisuje vzdélavani Bartak (2015,
S. 7). Vzdélavani mize byt definovano dle Armstronga (2007, s. 445) i jako ,,rozvoj
znalosti, hodnot a vedomosti pozadovanych spise obecné ve vsech oblastech Zivota, nez
aby slo o znalosti a dovednosti vztahujici se k nejakym konkrétnim oblastem pracovni
cinnosti. “ Na vzdélavani se 1ze divat z riznych thli pohledu. Ale vzdy je podstatou ziskat
arozvijet nové schopnosti, dovednosti, znalosti ¢i postoje, coz mize ovlivnit chovani

vzdélavaného.

Aby si zaméstnanec udrzel své postaveni na trhu prace nebo ziskal lepsi pracovni pozici,
musi si neustdle rozSifovat a prohlubovat své dovednosti a znalosti. Jiz ddvno neni
pravdou, Ze si zamé&stnanec vystaci s tim, co se naucil ve Skole. Vzdélavani a rozSifovani
pracovnich schopnosti a znalosti se v soucasné moderni spolecnosti stavéa celozivotnim
procesem. ,, Celozivotni znamend rozsireni puivodniho pouze pocatecniho vzdelavani (deti
a mladeze ve skolach) na uceni se a rozvijeni znalosti a dovednosti po cely Zivot
(Vyhnankova, 2007, s. 76). V 90. letech zazivalo celoZivotni vzdélavani rozkvét

apodniky zacaly pocitovat nutnost vzdélavani zaméstnancl, aby si udrzely
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konkurenceschopnost na trhu. Uvédomovaly si, Ze predevsim diky svym vzd€lanym
zaméestnancim jsou schopni lépe prosperovat, zdokonalovat vyrobky a uspésné je

prodavat. Velky duraz byl kladen na profesni vzdélavani.

Velky vliv na vzdélani zaméstnancli maji samotné organizace, které¢ si musi uvédomit
dulezitost rozvoje jejich podfizenych a musi na jejich vzdélavani uvolnovat finan¢ni
prostiedky ze svého rozpoctu. Nejen zaméstnanci jsou motivovani k dobrému postaveni
na trhu, ale také firmy chtéji prosperovat a ziskat velky trzni podil. Bez rozvoje jejich
zaméstnancu se jim to nepovede. Profesni vzdélavani v organizaci zavisi nejen na zajmu
zaméstnancl a majitele, ale také na velikosti organizace, na jejim socidlnim prosttedi, na

povaze prace, na technickém vybaveni spolecnosti.

1.2 Dalsi profesni vzdélavani

Podnikové (firemni) vzdélavani je soucasti celozivotniho vzdélavani. Spada pod dalsi
vzdélavani dosp€lych. Samotné profesni vzdélavani se Stépi na kvalifikacéni,
rekvalifika¢ni a normativni vzdélavani. Na Obrazcich 1 a 2 je roz¢lenéno celozivotni

uceni pfehledné;i.

Obrazek 1: Celozivotni uceni

CELOZIVOTNI UCENI

VZDELAVANI VZDELAVANI DOSPELYCH
DETIA
MLADEZE VZDELAVANI DALSI
VE SKOLACH | VZDELAVA
Z8 S5, vos, Vs Ni

Zdroj: Serak, Dvotikova 2009, s. 27, upraveno autorkou
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Obrazek 2: Dalsi vzdélavani

DALSI VZDELAVANI

(DALSI) PROFESNI ZAJMOVE OBCANSKE
VZDELAVANI VZDELAVANI VZDELAVANI
KVALIFIKACNI

REKVALIFIKACNI

NORMATIVNI

Zdroj: Serak, Dvotakova 2009, s. 27, upraveno autorkou

Dle Palana (2002, s. 36) je dalsi profesni vzdélavani vyznamnou soucasti dal$iho
vzdélavani. ,, Oznacuje vsechny formy profesniho a odborného vzdeélavani v pritbehu
aktivniho pracovniho Zivota, po skonceni odborného vzdélavani a pripravy na povolani
ve Skolském systému. Jeho poslanim je rozvijeni postojii, znalosti a schopnosti
vyzadovanych pro vykon urcitého povolani. Serak, Dvorakova (2009, s. 47) popisuji
profesni a odborny rozvoj dospélych osob po ukonceni odborného vzdeélavani a pripravy
na povolani v ramci formalniho vzdélavaciho systému. “ Samotné podnikové vzdélavani
zahrnuje nejen interni vzdélavani uspofadané podnikem nebo samotné vzdélavani
podniku, ale také externi vzdélavani, ktera jsou pod zastitou externich lektort a vétSinou

se organizuji mimo podnik.

Jak je jiz vySe v praci popsano, profesni vzdélavani se deli na kvalifikaéni, rekvalifikacni
a normativni. Serdk, Dvoiakova (2009, s. 41) nahlizi na kvalifikacni vzd&lavani jako na
soubor vzd¢lavacich aktivit spojenych se sou¢asnou kvalifikaci zaméstnance. Smyslem
tohoto vzdélavani je ziskat potiebnou kvalifikaci, prohloubit ji, obnovit ji ¢i ji rozsitit
nebo udrzet. Zaméstnanec se vétSinou vzdélava ve své organizaci. Prohlubovani
kvalifikace lze brat jako doskolovani, zdokonalovani se ve svém oboru a tim zvySovani
vlastni odbornosti. Potieba vzdélavani miize byt vyvoland zménami v technologiich,
pracovnich postupech, rozvoji metod apod. Rekvalifika¢ni vzdélavani Ize definovat jako

ziskani nové uzitecné dovednosti nebo 1 ziskani nové kvalifikace pro uplatnéni na
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pracovnim trhu. Rekvalifika¢nich kurzii se pfevazné¢ ucastni nezamestnani, ale mohou se
zucCastnit 1 lidé, ktefi se chtéji pfesunout na jinou praci. Tyto kurzy zajistuji pouze
soukroma nebo statni zafizeni, kterd maji pisemnou smlouvu mezi Gfadem prace
a rekvalifika¢nim zafizenim. Utad prace rekvalifikadni kurzy pouze zajistuje a nabizi je
nezaméstnanym osobam. Kurzy jsou raznorodé v délce do jednoho roku. Palan (2002,
s. 182) uvadi, ze rekvalifikace je ,,takova zména dosavadni kvalifikace zaméstnance
nebo uchazece o zaméstnani, kterou ziskava nové znalosti a dovednosti umoziujici jeho
nové pracovni uplatnéni na trhu prdce v jiném vhodném zaméstnani (profesi).* Tieti
skupinou kurzt, které spadaji pod dalsi profesni vzdélavani, jsou normativni vzdélavaci
kurzy. Jedna se o kurzy nafizené legislativou. Nejbézné&jsimi kurzy jsou naptiklad Skoleni
pozarni ochrany, bezpe¢nost ochrany zdravi pii praci, ale také atestace I¢kait,

psychologické testy apod.

1.3 Podnikové vzdélavani

Vyse uvedené vzdelavani se prolind podnikatelskou sférou. Do systému vzdélavéani
zaméstnancl se zapojuje nejen personalni oddéleni a oddéleni vzdélavani zaméstnancil,
ale také vSichni vedouci pracovnici, sdruzeni pracovnikli ¢i odbory. Personalisté uzce
spolupracuji 1 s externimi vzd€lavacimi specialisty a specializovanymi institucemi na
vzdélavani. Cilem firemniho vzdélavani je rozSifovani a prohlubovani znalosti
zameéstnancll a manazerl, proskolovat nové zaméstnance v ramci adapta¢niho procesu

a motivovat je.

Ve vzdélavani se systematicky opakuje cyklus, ktery vychazi z politiky vzdélavani, cilt
a strategii organizace. Samotny cyklus zacina zjisténim vzdélavacich potieb pracovnikl
organizace. Podnik si musi polozit mnoho otazek typu, jaké kurzy zaméstnanci vyzaduji,
po ¢em se poptavaji. Sam mize sledovat, kde maji jeho zamé&stnanci slabé stranky a kde
je potieba zlepsSit odbornost na pozadovanou uroven. Po identifikaci téchto potieb
nasleduje planovaci faze. Béhem ni se fesi vyse rozpoctu, jaké jsou Casové moznosti, jako
napiiklad od kdy skoleni zacne, jak bude dlouhé apod. Dale se budou fesit otazky, kdo
bude Skolit, zda externi ¢i interni lektofi, kolik zaméstnancti se musi proskolit, co bude

cilem a obsahem kurzu a v neposledni fadé ijaké budou metody vzdélavani a jaké
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materialy posluchaci dostanou. Ve treti fazi se jiz realizuje samotna vzdélavaci akce.
Ugastnici kurzu jsou zvéani na zakladé pozvanek. Pokud se kurzy konaji mimo pracovisté
a trvaji vice jak jeden den, zajistuje se pro né ubytovani a po ukonceni vzdélavaci akce
vyplnuji posluchac¢i hodnoceni vzdélavaci akce. Tim zacina Ctvrtd faze, kterda ma za ukol
zhodnotit vysledky. Zde se organizace bude zajimat, zda byly naplnéné cile, jak to
pomohlo zaméstnanciim nebo zda byly dobte zvolené metody vzdélavaci akce. Veskeré
vysledky jsou poté zpracovany a budou pouzity pro tvorbu nové vzdélavaci potieby. Cely
cyklus se nazyva systematické vzdélavani zameéstnancl a jedna se o nejefektivné;si

vzdélavani pracovniki.

Systematické vzdélavani zaméstnancli ma pro organizace fadu vyhod. Primérné naklady
jsou nizsi v porovnani s externim dodavatelem vzdélavaci akce, prispiva ke zlepSeni
vykonu pracovniki a tim organizace mize ocekavat vyssi zisk, vychovava si své
zaméstnance, ma piehled o jejich rozvoji, zlepsuje jejich kvalifikaci a odbornost, dokaze
operativn¢ nahradit chybé&jiciho zaméstnance z vlastnich fad zaméstnancii, zdokonaluje
vlastni vzdélavaci procesy na zaklad¢ ptedchozich zkuSenosti, zvySuje motivaci
zam&stnancl a zvySuje atraktivitu pro nové potencialni pracovniky. Tak popisuje
systematické vzdélavani Koubek (2015, s. 260). Serak a Dvoiakova (2009, s. 80) uvadi
vyhody orientované vice na podnikové vysledky a firemni kulturu. Tvrdi, Ze zlepSuje
celkovou ptedstavu firmy navenek, ma dobry vliv na personalni ¢innosti a zefektiviiuje

komunikaci v ramci firmy.
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2 INTERNI LEKTOR —- CHARAKTERISTIKA A ROLE
VE FIRME

Cilem této kapitoly je definovat samotnou roli lektora. V prvni podkapitole se prace
zaméfuje na samotnou roli ve vzdélavani. Dale se zabyva tim, jaké ptedpoklady
a kompetence by mé¢l mit dobry lektor a jak probiha adaptace nového trenéra. V posledni

podkapitole se zaméfuje na prezentaéni dovednosti, bez kterych se dobry lektor neobejde.

2.1 Role lektora

Na konci 20. stoleti dochazelo k velkym zméndm a majitelé firem si uvédomili, ze
ke zménam bude dochazet stale ¢astéji a rychleji. Proto si od pocatku 90. let minulého
stoleti zacaly spolecnosti uvédomovat nutnost diverzifikace, ménit svoji strukturu,
vytvafet novou firemni kulturu, novy eticky kodex a pfijmout zménu profilu firmy, aby

byla konkurenceschopna na domacim i zahrani¢nim trhu.

Tim, jak se méni celd firma, méni se s ni i jeji potieby, cile a organizacni struktura. Vznika
mnoho novych pozic, nastupuji nové technologie a trh se za¢ina vice orientovat na
potieby zédkaznika. V tu chvili si vrcholovy management zac¢ind uvédomovat nutnou
potiebu proskolovani zaméstnanct nejen v oblasti pocitatové techniky, ale predevS§im
v oblasti komunika¢nich a prodejnich dovednosti. Interni Skolitel¢ ve vetejnych
I soukromych sektorech zjist'uji, Ze i oni maji konkurenci. Jedna se o externi lektory, ktefi
vlastni vzdélavaci agentury a pfichdzi s profesiondlnim vystupovanim a zajimavymi
metodami Skoleni. Firmy reaguji na tuto konkurenci proskolovanim vlastnich lektori.
Tato investice je zpocatku nakladnd, ale vrati se zvysenim kvality Skoliteld i tréninki.
Sami interni trenéfi pocit'uji vyssi potifebu sebevzdélavani, piinasi do firmy nové prvky
Skoleni a maji vétsi prehled o potiebach a cilech spole¢nosti.

Odpovédnost za vzdelavani do jisté miry diive neslo predstavenstvo a manaZzeti. V roviné
predstavenstva by mél byt kvalifikovany a vzdélany personal, aby dokazal vytvofit
politiku pro uspeésné Skoleni a naplnili tak strategii spole¢nosti. Manazeti do jisté miry

byli a jsou také zodpovédni za vzdelavani svych podiizenych. Se svymi podfizenymi se
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stykaji téméf na denni bazi, dokazou najit jejich silné a slabé stranky a pracovat na nich.
Jejich funkce nebyla vzdy jen starat se o chod svého odd¢leni a tidit své podiizené, ale
také je proskolovat. Neni divu, Ze tento zpisob zaskolovani nebyl efektivni a manazefi se
boufili, jelikoz nestihali vlastni praci. Mnoho zaméstnancii potfebuje stejny druh Skoleni
a existuje fada pracovnich pozic, které vyzaduji specialni Skoleni. Diky tomu se vedouci
zamg¢fili spiSe na rozvoj jednotlivel, piedavani zkuSenosti, pomahaji ukotvit nove ziskané
znalosti, diskutuji o cilech, planech a strategiich oddéleni. Ohodnocuji praci svych

podtizenych, poskytuji zpétnou vazbu a utuzuji kolektiv.

Se skolenim jsou spojeni rizni lidé. Obvykle jsou to ti lidé, kteti se zabyvaji Skolenimi
na hlavni pracovni pomér, jsou oznacovani a povazuji se za profesionaly ve svém oboru.
Buckley a Caple (2004, s. 228) popisuji profesionalniho lektora ve tiech vyznamech.
Muze se jednat o specialistu Skoleni, ktery byl piijat do organizace z externich zdroju;
mize se jednat o zaméstnance v ramci spole¢nosti, ktery se rozhodl specializovat se na
kariéru lektora; nebo se mize jednat o zaméstnance v organizaci, ktery strdvil mnoho
¢asu na odborném $koleni a ziskal tak vétsi prehled o chodu skoleni. Palan (2002, s. 110)
interpretuje lektora jako vzdélavatele, ktery tidi vyukovy proces v dal§im vzdélavani.
., Predpokladem je nejen odbornd znalost predndaseného oboru, ale zakladni znalost
andragogiky, protoze lektor je zakladnim Ccinitelem pro naplnéni ucebnich cili.*
Predpokladem lektora, dle Palana (2002, s. 110), jsou dale pedagogické znalosti
propojené s dobrymi teoretickymi znalostmi a praktickymi zkuSenostmi. Jako nutnou
soucast uvadi lektorské dovednosti, do kterych spada i znalost psychologie osobnosti,
schopnosti organizac¢ni, motivacni, fecnické, komunikativni, kreativni a didaktické.
Soferova (2008, s. 12) ve své knize popisuje lektora jako osobu, ktery se ,, védomé podili
na zmenach pristupu, znalosti, a dovednosti. UCi lidi pracovat novym zpiisobem, délat

C
néco jinak.

Zalezi na kazdé organizaci, zda bude mit oddéleni s profesionalnimi lektory. V ptipadé
malé firmy se spiSe vyplati vytvofit specialisty pro dané oblasti nez vytvaret nakladné
vzdélavaci centrum s profesionalnimi instruktory. Vytipuji si schopné a perspektivni
zaméstnance, kteti budou garantem za pfisluSnou oblast a budou navstévovat vzdélavaci
seminaie. Tim se zajisti, Ze ostatni zaméstnanci budou informovani v¢as o novinkach ¢i

zménach, které jim garanti poskytnou. Témto vytipovanym zaméstnancim nesmi
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navstévovani Skoleni narusit jejich béznou pracovni ¢innost V neprospéch spolecnosti.
Naopak velké spolecnosti si mohou dovolit investovat zna¢nou ¢ast financi do utvaru
lidskych zdroji, Skolicich prostor a kvalitnich, profesiondlnich trenérii. Jsou zaméstnani
na plny pracovni tivazek, musi znat strategii spolecnosti a jeji cile. Proskoluji predevsim
celé skupiny zaméstnancti, intenzivné se podili na tvorbé novych kurzii a méni stavajici

seminare.

2.2 Predpoklady lektora

Existuje velké mnozstvi specifickych znalosti a dovednosti, které jsou potiebné pro
Skoleni skupin, poradenstvi, tvorbu kurzi a materialti ¢i podporu zaméstnancum. Velmi
ranou metodu uceni, zvanou sitting by Nellie (sedét vedle Helenky), 1ze b&zné najit ve
vztahu mezi rodiCem a ditétem. Dit€ okoukava od rodic¢e vSe, co rodi¢ déla a snazi se
vyzkousSet si ¢innosti samo. Rodi¢ nevysvétluje své praktiky a jejich divody. S touto
metodou je mozné se setkat i u pocatkli vzdélavani v organizacich. Novy zaméstnanec se
zaucuje u stavajiciho zaméstnance. Pouze se diva na to, co odbornik vykonava. Snazi se
zachytit co mozna nejvice poznatku. Poté za¢ne sam pracovat stylem pokus, omyl. Tento
zpusob vzdélavani zaméstnanci je sice jednoduchy a nenaro¢ny na naklady, ale novy
zamestnanec pouze nacerpava zvyklosti a zkuSenosti stavajiciho personalu. | pfesto je
stale velmi rozSifeny a pfirozeny, byt je neprofesiondlni. BohuZel se nemusi vzdy

slu¢ovat s predpisy a metodami dané spole¢nosti.

Byt dobrym lektorem neni predurceno kazdému od narozeni. Pfi vybéru profesionalniho
trenéra se musi vedeni spolecnosti zaméfit na jeho charakteristiky a vlohy. Prednimi

kvalitami dobrého lektora dle Buckley a Caple (2004, s. 232) jsou:

schopnost ucit a naucit ucastniky Skoleni;

— Vyznacovat Se vVysokou trovni mezilidskych vztaht;

— demonstrovat na technickém vybaveni praktické ukazky;

— byt odbornikem ve svém oboru;

— umét zaujmout, naslouchat, dobie se dotazovat;

— byt tolerantni, trp€livy a spolehlivy pfedevsim vici posluchactiim;

— Mit pfirozeny zajem o lidi;
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vyuzivat velké mnozstvi Skolicich metod a taktik a snazit se neustale techniky

obnovovat;

planovat a pripravovat trénink;

piijimat ¢astecnou odpoveédnost za budouci vykon ucastnikl kurzu;

umet piijimat a poskytovat zpétnou vazbu.

Lektor by se m¢l vyvarovat nasledujicich charakteristik dle Buckley a Caple (2004,
s. 231 - 232):

netrpélivost ¢i netolerance, pokud posluchacéi tématu nerozumi nebo se uci

pomalu; neporozuméni nemusi byt chybou posluchaci, nybrz lektora;

mit vysoce direktivni styl vyu€ovani; ucastnici si Z tohoto stylu mélo zapamatuji;

chybné odhadnout stupné védomosti posluchacii a nepfizpisobeni se jejich

urovni;

neprojevovat verbalni a neverbalni komunikace v dostate¢né mire;

chtit naucit velmi rychle mnoho informaci;

neakceptovat kritiku, nedé€lit se o nové informace s kolegy a nepfijimat nové
vyucovaci metody;
— posluchaci ho nezajimaji a nesnazi se navodit pfatelskou atmosféru,

— nemél by plsobit chaotickym a neupravenym dojmem.

Na chyby lektorti poukazuje i Soferova (2008, s. 12-14), kde jde vice do detailti nez
Buckley a Caple. Chyby rozd¢€luje do Ctyt oblasti:
— chyby ve vzhledu:
— byt obleceni o vice urovni hiife nez Gcastnik;
— mit nepfijemny parfém;
— chyby v obsahu sdéleni:
— sdélovat informace, které ucastnici znaji;
— pouzivat cizi slova €1 zkratky;
— chyby v praci s lidmi:
— nemit rad lidi;
— d¢lat z ucastnikd hlupaky, nechvalit je, nenaslouchat jim a nezapojovat je

do vyuky;
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— nechtit zpétnou vazbu;

— chyby v prezenta¢nich dovednostech:

mluvit potichu;

otacet se zady k publiku, nedivat se na Gcastniky;

nedodrzovani domluvenych casii;

mluvit mimo téma.

Neni snadné najit skvelé lektory. Nekteré organizace nabizeji pro potencionalni trenéry
lektorské kurzy. Kandidatiim umozni nahlédnout do zazemi Skolicich prostor, podivat se
na probihajici Skoleni, popovidat si s ostatnimi lektory a vyzkouSet si prezentovat
jednoduché téma. Tim mohou manazeti posoudit potencidl uchazece, zda se na pozici
lektora hodi. Ne kazd4 organizace miiZze toto uchazecim nabidnout. Pak porovnava
kvality uchazece s kvalitami dobrého lektora. Oblasti, které reflektuji kvality uchazece,
obsahuji dle Buckley a Caple (2004, s. 232):

— zapojit dovednosti v oblasti orientovani na lidi a procviovani mezilidskych

vztahtl nebo jiz mohou zapojit vyuku ostatnich lektorskych dovednosti;

sehrat simula¢ni scénky, které mohou byt podobné situacim pii seminafi;

neformalné vyhodnotit situace a vztahy na pracovisti;

formalné vyhodnotit porady, pracovni vykon, vyvoj seminaft.

Kazdy lektor by opravdu mél chtit byt lektorem a teSit se z kazdého vystoupeni.
Organizace poZaduji také zdravé sebevédomi, umét vytvofit piijemnou atmosféru, musi

umét bavit a prekvapit a mél by si aktivné rozsifovat slovni zasobu.

vvvvvv

oboru. Z dlouhodobého hlediska je finanéné vyhodnéjsi naucit kvalitniho trenéra
odbornym znalostem, nez odbornika proskolit na Groven profesionalnim lektorem. Pro
nove nastupujici lektory by mély firmy zpocatku organizovat Skoleni cilené na jejich
lektorské, prezentacni a komunikaéni dovednosti a zaméfit se na odborné védomosti.
Kazdy lektor je svym zpisobem originalni. Ma rozdilné vyucovaci metody, jinak
pristupuje k posluchac¢iim a k samotnym tréninkiim. Tréninky mohou byt ovlivnény nejen
osobnosti vyucujiciho, ale také vékem a zkusenostmi. Ve je potieba aplikovat na skupinu
posluchact a individualng ptizplsobit seminafi. Ne vzdy se trenérim postésti mit aktivni

a vstficnou skupinu. Ob¢as mlZe trenér narazit na linou, nekomunikativni az arogantni
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skupinu posluchacu. V tu chvili se lektor nesmi nechat vyprovokovat a je potfeba, aby
zachoval profesionalni piistup. VétSina lidi ma v sob¢ zachované pocity ze Skolnich lavic,
kdy kazdé vyvolani od ucitele nebo dotaz na neporozuméni latky, znamenalo znemoznit
se pred celou tfidou. Na seminafich se tyto pocity mohou znovu vyvolat. Mize to byt
zpusobeno rozdilnymi Grovnémi znalosti nebo pocitem selhéani ve schopnosti se ucit
novym vécem. Lektorovym ukolem je navodit takovou atmosféru, aby se tcastnici citili
komfortné, oteviené diskutovali a dotazovali se na veskeré nejasnosti. Aby mohl lektor
strukturovat Skoleni, potfebuje umét stanovit cil semindie, mit dobré technické
a interpersonalni schopnosti, umét planovat, rozhodovat o metodach tréninku a dalsi
¢innosti jako je naptiklad ptiprava vizudlnich pomucek. Nedilnou soucasti je i ovétovani
znalosti. Trenér interaktivné poklada otazky, navrhuje testy ¢i pfipravuje kratka znalostni
cviCeni. Posluchaci i trenér si timto zpiisobem overi védomosti a jejich spravné vyuziti

Vv praxi.

Nejen posluchaci potiebuji védét, ze jejich znalosti se rozviji spravnym smérem diky
zpétné vazbé od lektora. Také lektor musi umét vyslechnout a pfijmou zpétnou vazbu na
jeho praci. Tu ziskava od posluchact a od svych kolegt lektord. Kolega lektor je sou¢asti
Skoleni, které pouze nasloucha a nezapojuje se do zadnych aktivit. Nezamétfuje se na
posluchace, nybrz na kolegu trenéra, na jeho vystupovani, vyjadfovani, srozumitelnost,
praci s pomuckami, praci s technickym vybavenim, apod. Pokud by si lektofi
neposkytovali zpétnou vazbu, mohlo by se stat, Ze se jejich role mize zhorSovat, aniz by
o tom védéli. V ramci tymu lektori se nesmi opomenout odpovédnost jejich vedouciho.
Nejen, Ze zastava manazerskou funkci a zajistuje svym podfizenym nova rozvojova
Skoleni, ale musi také zajistit, aby posluchaci byli spravné informovani piedem o pribéhu
kurzu, zasilat pozvanku s pfipadnou piipravou. Zajisti se tim dobra pfipravenost

ucastniki na kurz a lektofi tuto instruktaZ pfi seminafi oceni.

2.3 Pozadavky na interniho lektora

Pozadavki na lektora neustdle pfibyva, jedna se o souhrn odbornych, komunika¢nich
znalosti a dovednosti. Na pocatku 20. stoleti si lektor vystacil s vlastni odbornosti, kterou

sdeloval posluchaciim pouze vykladem. Vyklad doprovézel kresbami na tabuli za pouziti
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kiidy ¢i promitani diapozitivii a filmt. Dnes je v obojim sméru velké mnozstvi inovaci
a lektor se musi neustale vzdé€lavat jak po odborné strance, tak i po strance lektorskych
dovednosti. Zastavi-li svilj rozvoj a prestane-li se vzdélavat, vrati se zpét ke standardnimu
prednaseni a uceni ucastnikli. Posluchaci tuto zménu brzy poznaji a lektor zac¢ne ztracet

autoritu.

Jak je jiz v bakalaiské praci uvedeno, kazda organizace at’ uz mala ¢i velka musi mit
moznost vzdélavat své zameéstnance. Existuje n€kolik variant, ze kterych si firmy mohou
vybrat. Malé firmy vyuzivaji predevsim sluzeb externich lektori nebo v ramei firmy se
zauc€uji mezi sebou. Vyuzivani externich otevienych kurzl je v souc¢asné dob¢ oblibené.
Zameéstnavatel ¢i zaméstnanec najdou externi kurz, na ktery se ptihlasi jako jednotlivci
nebo si firma najme externiho lektora, ktery navstivi jejich spolecnost a kurz je tak Sity
piimo na miru. VEtsi organizace v mnoha piipadech vyuzivaji vlastni lektory. Je to méné
nakladné a lektor cili Skoleni pfimo na pozadavky firmy. Zna celou organizaci, zna
produkty a sluzby, které organizace nabizi a orientuje se V systémech, které zaméstnanci

potiebuji ke své praci.

Ziskat kvalitniho lektora do svych fad je naro¢ny proces. Ne vzdy se podaii odhalit silné
a slabé stranky ihned pfi vybérovém fizeni. Proto je nutné dobie se na pohovor pfipravit
a vybirat z4jemce zrlznych zdroji. Interniho trenéra miiZe organizace piijmout
z vnéjSich i vnitinich zdroji. V tuto chvili si firma musi polozit nékolik otazek. Bude mit
lektor z vné&jsich zdrojua dostatek informaci o nasi spole¢nosti, strategii, cili? Jak mize
ucit naSe zaméstnance, pokud nezna nase produkty a technologie do nejmensiho detailu
a nevi, jak se vypotadat s krizovou situaci? I u lektora pfijimaného z vnitinich zdroji
spolecnosti vyvstane n€kolik otazek. I presto, Ze méa vyborné odborné znalosti, bude je
umét predat ostatnim? Pokud ma skvélé pracovni vysledky a je profesional ve svém
oboru, bude mit i poZzadovany profil kvalitniho lektora? Kdo bude nastupcem za daného
cloveka, aby se nesnizila vyroba ¢i prodejnost?

Pro vybér spravného kandidata se vyuzivaji rizné metody a pomucky jako naptiklad
testy, assessment centre, osobni pohovory, tvorba prezentace a jeji predstaveni ¢i priprava

a pouzivani lektorskych pomicek. Z tohoto divodu by mistnost, kde probihd vybéroveé

fizeni, méla byt vybavena flip-chartem, tabuli, dataprojektorem, platnem, notebookem
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nebo pocitacem, DVD piehravacem, psacimi potfebami, materidly pro vyuziti

interaktivnich technik ¢i pfipojeni k internetu.

Dalsi pozadavky na pfijeti mohou byt rizné dle pozadavkt konkrétni instituce, ve které
bude interni trenér zaméstnany. Bankovni Gstavy preferuji mit interni trenéry z vlastnich
fad zamé&stnancl. Pozaduji alespon 2-3 roky praxe jako bankovni poradce ¢i feditel
pobocky s rozsahlymi obchodnimi zkuSenostmi s Klienty. M¢&l by mit za sebou
prokazatelné uispéchy a prokdzat autonomii. Vyzaduji dobrou znalost anglického jazyka

na komunikativni arovni.

2.4 Adaptace interniho trenéra

Adaptace v pracovnim procesu ma urychlit a usnadnit seznamovani novych zaméstnanct
s pracovnimi podminkami a s pracovnim a socidlnim prostiedim, ve kterych zaméstnanec
plni pracovni povinnosti a vykonava pracovni ¢innost. Behem tohoto procesu se novy
pracovnik snazi rychle ziskat potfebné znalosti a dovednosti, aby zacal podavat
standardni vykon jako kolegové. Jedna se o za¢lenéni nového pracovnika do pracovniho,

kulturniho a socidlniho systému spolec¢nosti.

Koubek (2015, s. 192) vidi hlavni smysl adaptacniho procesu jako rychlé a nestresové
zatazeni zaméstnance do pracovniho kolektivu organizace, adaptovani se na styl prace
organizaci, osvojeni si specifickych znalosti a dovednosti, orientovani se v mechanismu
spole¢nosti, v organizacni struktuie a ztotoznéni se s cili organizace. Palan (2009, s. 7)
definuje adaptacni proces obecnéji. Rik4, Ze se jedna o ,,proces, v kterém se jedinec
aktivné prizpusobuje promeénlivéemu socialnimu prostredi (okoli, socialni situaci). Jeho
snaha, se kterou se stimto okolim vyrovnavd. Restrukturalizaci osobnosti vilenuje

¢

Jjedinec faktory okoli do svého vnitiniho sveta.*

Adaptacni plan je ptizplisobeny konkrétni pracovni pozici a na konkrétniho zameéstnance.
I pfesto by se mél fidit nékolika pravidly. Adaptacni plan je zavisly na naro¢nosti pracovni
¢innosti a prfizpisobuje se tomu i délka planu. Nelze veskeré informace ptedat
a absorbovat najednou ¢i v kratké dobé. Informace podavané ustn¢ by mély byt podavané
postupné a prokladané praxi. Od charakteru a slozZitosti pracovni ¢innosti se odviji i forma

planu, ktera miize byt popsana stru¢né nebo podrobnéji s konkrétnimi tkoly a terminy
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zpracovani. Plan je dobré pfizplsobit iurovni vzdélani a délce predchozi praxe
pracovnika. K takto formalnimu procesu se doporucCuje, aby novy zaméstnanec mél
k dispozici profesné starSiho kolegu nebo vedouciho, ktery mu bude pomahat v zacatcich.
Jednd se o neformalni zpisob zaclenéni do kolektivu a mnohdy je pro nového
zaméstnance prijemnéjsi. V zahrani¢i je zvykem davat novému zaméstnanci vstupni
balicek s dilezitymi materidly, ktery si mize prostudovat doma a diky némuz neopomene
na zédnou dulezitou informaci. Po ukonceni adaptacniho procesu se pldn vyhodnoti

a pisemny zapis se zalozi do osobni slozky zaméstnance.

Adaptaéni proces je predevSim zaméfeny na nové zaméstnance, ale vyuziva se
i U stavajicich pracovniki, ktefi prechazi zjiné pracovni pozice. Timto procesem
prochdzi i interni lektofi. Pokud spole¢nost pfijme trenéra z vlastni organizace, jiz nemusi
seznamovat trenéra s firemni kulturou, strategii, celou organizaci, mechanizmy
a produkty, které nabizi nebo vyrdbi. Zaméfi se pouze na prohloubeni lektorskych
a komunikaénich dovednosti a sezndmeni jej s praci lektora a kolegy. Pro nového trenéra
se muze usporadat seminaf, aby si osvojil nové dovednosti, nebo se prihlasi na externi
kurz. Velmi dobra varianta je kombinace obojiho, pokud to situace umozni. Béhem
adaptace si osvojuje seminafe a vedouci nebo urceny kolega mu po seminafi poskytne

zpétnou vazbu.

2.5 Kompetence lektora

V piedchozich kapitolach jsou uvedeny charakteristiky, pozadavky na lektora. Nyni se
bakalaiska prace zaméii na samotné kompetence lektora. Kompetence Ize nejcastéji
vnimat dvéma zpiisoby. Jednim z nich je kompetence ve smyslu pravomoc. Palan (2002,
s. 98) popisuje kompetence jako soubor odpovédnosti a pravomoci, které jsou svéfené
danému pracovnimu mistu ¢i organu. Také uvadi, Ze kompetence mlize byt vnimana jako
schopnost, dovednost, soubor chovani, které umozni jedinci vykonavat danou funkci
a zaroven byt efektivni. Soucasné se umi kompetentni jedinec vyrovnat s nepiijemnymi,
nepfedvidatelnymi a kritickymi situacemi. VeteSka, Tureckiovéd (2008, s. 25) chapou
pojem kompetence obdobné jako Palan a rozsifuji kompetence dale o znalosti, metody

a postupy.
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Autoii odborné literatury se obcas shoduji a obcas rozchazeji v nazorech, jaké
kompetence patii do Cinnosti lektora. Lektorska Cinnost se lisi dle toho, jaky typ kurzu
lektor vede. Matul¢ikova, Matul¢ik (2009, s. 79) povazuji za lektorskou profesionalitu
odborné védomosti a praktické zkusenosti, znalosti metodiky, komunikacni schopnosti
a zdjem o poskytovani vzdelavani. Upfednostnuji odborné a lektorské kompetence.
Veteska s Tureckiovou (2008, s. 82) dé€li kompetence v podnikovém vzdélavani na
koncepéni a metodické, manazerské a vadcovské, diagnostické a kompetence v oblasti
etiky. Pod koncepénimi a metodickymi koncepcemi si lze predstavit vytvaieni vizi
a strategii, zavaddéni nebo zmény v organizacnich systémech. Manazerské kompetence
maji vedouci a manazefi v organizaci. Udrzuji organizaci v chodu, fidi zmény, sleduji
vyvoj organizace. Diagnostické kompetence souvisi s personalnim fizenim, s rozvojem
atizenim lidskych zdroji. Manazefi motivuji své zaméstnance k lepSimu vykonu.
Kompetence v oblasti etiky jsou jak vykonovou tak i motiva¢ni soucasti osobnostnich
charakteristik a vlastnosti. Organizace ovliviiuje chovani zaméstnance, jeho efektivitu.
Malach (2003, s. 24 - 53) uvadi nasledujici déleni lektorskych kompetenci:

— Motivaéni kompetence — ne vzdy maji t€astnici vzdélavacich kurza silnou vnitini
motivaci, aby se snazili ziskdvat nové znalosti. Lektor mize vnéj$i motivaci jejich
snahu a zdjem ovliviiovat. Dilezité je, aby lektor rozpoznal, co ucastniky
motivuje.

— Perceptivni kompetence — lektor musi vnimat reakce G€astnikli na metody, formy
vyuky a podnéty ze strany lektora. I piesto, Ze bude lektor empaticky, nemusi to
znamenat, Ze se sniZi efektivnost a nenaplni cile kurzu. Lektor musi byt
piipraveny reagovat na danou situaci, naladu, atmosféru skupiny.

— Expresivni kompetence — se nazyvaji také jako vyjadfovaci kompetence, umét
sdelit informaci tak, aby byla pro ucastniky srozumitelnd. Jak jiz bylo fec¢eno, za
to, Ze Ucastnik tématu neporozumi, miiZe i lektor.

— Komunika¢ni kompetence — mezi druhy komunikace patii neverbalni, verbalni,
obrazova nebo jednani. Pokud lektor sd€luje informaci, ucastnik si zapamatuje
pouze Cast, proto je piedevsim dulezité, jak lektor informaci sdéluje a jak tomu
ucastnik rozumi. Nejlépe si informace Gcastnik zapamatuje, pokud je slysi, vidi

a sam si je vyzkousi.
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Didaktické kompetence — jsou dle Malacha (2003, s. 31) ,,tvoreny souborem
znalosti o specifice vzdélavani dospélych, schopnosti respektovat principy
vzdelavani dospélych, dovednosti formulovat cile a ucebni ulohy zamérené na
overeni jejich dosazeni, dovednosti Volit K dosazeni cilit adekvatni organizacni
formy, didaktické metody a efektivni materialni didaktické prostredky. *
Zvlastnosti vzdélavani dospélych — dospéli i€astnici maji mnohem mén¢ casu nez
déti a rychleji se unavi. Jejich mysleni jiz neni sice tak pruzné, ale jsou obohaceni
0 zkuSenosti, které vyuzivaji v praktickém tréninku. Vyhodou je, Ze se sami cht¢ji
rozvijet a na kurz ptichdzeji s uréitym ocekévanim.

Proces vzdélavani dospélych — je cilevédomé a zdmérné plisobeni lektora na
posluchace. Cilem je posluchace vzdélavat, proskolit, vycvicit. Proces se musi
naplanovat, aby bylo dosazeno pozadovaného cile.

Principy vzdélavani dospélych — principy se fidi lektor pfi vyucovani, G€astnik pfi
Skoleni, zpracovatel vzdélavacich programi, textli, pomtcek. Je doporuceno
respektovat nasledujici zasady: orientace na praxi, orientace na volny ¢as, zadsada
veédeckosti, aktualnost, didaktické redukce, participace a motivace, individualni
ptistup, ¢lenéni vyukového procesu, zpétné vazby a transferu.

Stanoveni cile vzdélavaci akce — cil je poZadovany vysledek, kterého maji
ucastnici dosdhnout béhem tréninku. Stanoveni cile je prvnim krokem v pfipraveé
vzdélavaci akce. Cile by mély byt specifické, méfitelné, akceptovatelné, realné,
terminované, neboli SMART.

Obsahové feSeni vzdelavaci akce — obsah musi byt sestaven tak, aby
korespondoval s cili vzdélavaci akce. Jedna se o soubor ¢innosti, hodnot, zptisobu
chovani, které lektor zapracovava do vyukovych materiald, které pomohou
posluchactim osvojit si nové znalosti, dovednosti, kompetence a uméli je pouZivat
V praxi.

Volba vzd€lavacich metod, forem a prostiedkli vzdélavaci akce — je nutnou
soucasti pii tvorbé vzdelavaci akce. Tvori podobu kurzu. Pii vybéru metod se
musi lektor fidit kritérii: kolik bude na kurzu posluchaci; kolik je ¢asu na
jednotlivé bloky; kde se bude kurz odehravat; zda bude vzdélavani distan¢ni nebo
kombinovang; zda se bude jednat o komplexni kurz nebo bude zaméien na jedno

téma.
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— Konstruktivni kompetence — vétsSina lektori se ucastni tvorby vzdelavaci akce.
Vytvofti se specializované tymy z projektovych manazeri a lektord. V prvni fadé
je dilezité provést analyzu trhu, poté si stanovit odpovédnou osobu, odsouhlasit
rozpocet a urcit si termin zhotoveni kurzu. Dale se tvorbou kurzu zabyva prace
ve 3. kapitole této prace.

— Organiza¢ni kompetence — lektor si pied vzdélavaci akci musi zjistit, kdy a kde
se akce kona, zajistit si didaktické pomiicky a zjistit si, ¢im bude Skolici mistnost
vybavena. Musi si upfesnit délku trvani akce, kdy budou ptestavky, kolik bude
ucastnikli, jaké budou potieba studijni materidly a musi si pfipravit piiklady
Z praxe.

— Diagnostické a evalua¢ni kompetence — hodnoceni podava informace o vstupnich
a vystupnich kvalitdch ucastnikd, poskytuje motivaci ucastnikiim. Hodnoceni
musi byt objektivni, komplexni, hodnotici kritéria jsou stanovena piedem a lektor

poskytuje hodnoceni uc€astnikiim citlive.

Plaminek (2010, s. 277) rozd€luje lektorské kompetence na oblasti: vzdélavani,

dovednosti a navyky, osobnost, postoje a vykony.

2.6 Prezentaéni dovednosti

Nejen béhem adaptacniho procesu, ale 1 béhem celého lektorského Zivota si lektor musi
osvojovat a rozSifovat své znalosti a dovednosti. Prezentacni dovednosti jsou jednou
z dtlezitych kompetenci lektora. Mnoho lidi je z kazdého vystoupeni pred lidmi nervézni
a nedokazou si predstavit, Ze by méli pfed nimi cokoliv fikat. Americti obané dokonce
strach z vystoupeni pted lidmi fadi na vyssi pticku nez strach pted smrti. Tento strach se
snazi odbourat i §koly, kde se u¢i i mimo jiné, jak pracovat s hlasem nebo jak si poradit
s trémou. V Ceské republice zatim neni rozsiteny trend podporovat déti v prezenta¢nich
dovednostech. Lidé prezentuji kazdy den a bez zakladnich znalosti se dnes neobejde
zadny manazer, ucitel, obchodnik a uz viibec ne lektor. Prezentace je mozné délit na

formalni a neformdlni, prezentace tvaii v tvar, skupinova prezentace, obchodni

prezentace zbozi, sluzeb nebo prezentace na velké konferenci.
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Bélohlavkova (2004) sepsala ve své knize nckolik zakladnich rad, jak uspésné

prezentovat a jsou popsané nize.

Pokud se lektor pfipravuje na jakoukoliv prezentaci, je nutné si zjistit, kdo bude
posluchacem, kolik bude posluchacti, jaké bude téma, co je cilem prezentace, zda bude
prezentace formalni ¢i neformalni, s kym bude prezentovat, kolik ¢asu je na prezentaci,
kdo se postara o technické vybaveni, kde se prezentace bude odehravat, jaké materialy se
musi pfipravit a v neposledni fadé i1 jaké jsou finan¢ni podminky, pokud se jedna
0 externiho lektora. Pokud je vSe objasnéno, muze se trenér pustit do samotné piipravy

prezentace. Tuto radu fadi autorka mezi organiza¢ni kompetence.

Kazdy lektor se musi disledné pfipravit na kazdy semindi. K tomu mohou slouzit
materidly poskytnuté organizaci, ve které je zaméstnany, konzultace s kolegy, odborné
publikace, ¢asopisy, audio a video pomucky nebo rizné piedméty pro lepsi porozuméni
tématu. Piiprava je kliem k uspéchu. Soferova (2008, s. 16) rozdéluje piipravu na
dlouhodobou a kratkodobou. Dlouhodobou pfipravou mysli nejen znalost oboru
a lektorské dovednosti, ale také byt v psychické a fyzické kondici ¢i znat metodiku.
V kratkodobé ptipravé se shoduje s Bélohlavkovou, kde uvadi, ze je nutné znat téma
Skoleni, kdo bude Skolen, kolik bude posluchaci, kde se bude Skoleni odehréavat, jaka je

¢asova dotace na Skoleni.

Ucebni pomitcky jsou pro vétSinu posluchacti velmi ptinosné. Nejen, Ze informaci slysi,
ale také ji vidi. Vhodnou variantou je, pokud si poslucha¢ miize teorii ihned vyzkouset
Vv praxi. Kombinaci poslechu, vizualizace a praxi si poslucha¢ informace mnohem lépe
zapamatuje. Lektor pouZivajici pomiicky se musi fidit dilezitymi pravidly. Pomucka by
méla byt dobie vidét pro vSechny posluchace, méla by byt ukazovdna dostatecné dlouho,
a pokud jiz lektor pomucku k vykladu nepotiebuje, odlozi ji, aby ho nenutilo si s ni hrat.
Tim by odvadé&l pozornost posluchacti. Béhem prezentace je vhodné i kreslit obrazky. Je

vhodné si obrazek predem vyzkousSet nanecisto a pouzivat maximalné tfi barvy na jeden
papir.

S kreslenim obrazki uzce souvisi prace s flip-chartem. Tato pomticka je mezi Skoliteli
stale velmi oblibena. Je jen na lektorovi, zda pouzije jeden nebo i dva stojany na papir.

Pokud se rozhodne jej pouzit, je dilleZité s nim pracovat spravné. Nejprve se musi zaméfit

na misto, kam stojan postavi, aby na né¢j vSichni tcastnici kurzu dobie vidéli. Musi se
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presvédcit, zda ma dostatek papiru a nastavi si vysSku, kterd je mu piijemna. Pismo se
pouziva nejlépe hillkové ve velikosti alesponi 5 centimetri a vétsiho. K psani a kresleni
se pouzivaji silné fixy ve ctyfech zékladnich barvach, modra, zelena, ¢erna a Cervena.
Cerna je vidét nejlépe, Eervenou se vétsinou zvyraziiuji dilleZité body. NepouZiva se vice
jak tfi barvy, obrazek nebo poznamky mohou pisobit chaoticky. I postoj lektora u flip-
chartu mize posluchace rozptylovat. Mnoho zacatecnikli piSe zady k posluchactim
a pritom vyklada latku. Lektor vzdy stoji vedle flip-chartu, pokud piSe, stoji bokem,
a pokud pise, tak zaroven nemluvi. Rady ohledné sdélovani informaci spadaji do

komunikac¢nich nebo expresivnich kompetenci.

S prezenta¢nimi dovednostmi uzce souvisi verbalni a neverbalni komunikace. Neverbalni
komunikace je fe¢ téla, jak komunikuji lidé, aniz by mluvili. Méla by maximalné
korespondovat s tim, co lektor fika. Neverbalni komunikace zacina jiz pfi samotném
pfichodu lektora pied publikum. Vzpfimeny postoj, Gsmév a sebevédomy krok je
zakladem zvySené pozornosti posluchacii. Nékteii se pti ptichodu skolitele jesté usazuji,
néktefi si vyfizuji telefonaty a ukolem Skolitele je piijit distojné, postavit se, navazat
pokud mozno s kazdym posluchacem oc¢ni kontakt a stat potichu, nez se vSichni utisi.
Riké se tomu kotva nebo skéala v mofi. Prvnich nékolik vét musi mit §kolitel pfipravené
zpaméti. Jinak hrozi riziko zakoktani nebo nesrozumitelnosti. Pfi samotném prezentovani
muze Skolitel chodit nebo stat, tak jak je mu to ptirozené. Pohyby by mély byt vzdy ucelné
a ptirozené. Neni vhodné pii prezentaci sedét. Obdobné to plati i u gestikulace a mimiky.
Ne moc, ne zadna a gesta maji byt oteviena k publiku. Muzi mohou mit dle etiky jednu
ruku v kapse s palcem ven. Druha ruka by méla byt volna kvili gestikulaci. Opét bychom

tuto formu fadili mezi komunika¢ni kompetence.

Cesky jazyk je krasny a bohaty a umoziiuje vytvofit velmi zajimavou prezentaci. Lektofi
se uci spravné vyslovnosti, obohacuji si slovni zasobu, chodi na kurzy rétoriky a trénuji
st hlasivky a spravné dychani. Hlas je néstroj, ktery poméha utvoftit zajimavou prezentaci.
,, Podle ruznych autorii pripada z celkového sdéleni 7% na slozku verbdalni (tedy slova, co
reknete), 55% na neverbalni projevy (postoj, gestikulace, mimika) a 38% tvori vas hlas

(to, jak to reknete)“ B&lohlavkova (2004, s. 51).

29



Graf 1: Uginek jednotlivych slozek komunikace

7% Obsah
.,_,_,_,_r_‘sdélem'

38% Ret téla /

55% Hlas a
technika

Zdroj: Bélohlavkova 2004 s. 51, upraveno autorkou

Aby projev nebyl nudny, pouziva se gradace, kdy se nabudi atmosféra a vystupnuje se
dramaticnost okamziku. Dosahne se zvySenim nebo sniZzenim hlasu. Zajimavé techniky
prace s hlasem jsou i stiidani tempa, ob¢asné chvile mi¢eni nebo melodicka fe¢ misto
monoténniho projevu. Lektor pouziva spisovnou ¢estinu v kratkych vétach a musi umét

dobfte artikulovat.

Jednim z faktort, které ovliviiuji ispéSnou prezentaci, je i vzhled lektora. To, jak lektor
nastoupi pied publikum, jak u toho vypada, jak se tvafi a jaké prvni véty fekne, velmi
ovliviiuje prvni dojem. Obleceni miize byt ptizptisobeno publiku, ale vzdy plati, ze lektor
je o stupen lépe obleCeny nez posluchaci. Zde vyjadiuje Bélohlavkova (2004, s. 43)
podobny nazor jako Soferova (2008, s. 12). Zvolenim vhodnych dopliikti podtrhne lektor
svoji individualitu. Pfemrs$téné a pfilis§ lakavé doplitky mohou zaujmout vice nez samotny
vyklad. Obecné se posluchaci dokaZzou zaméfit na velmi tipytivé naramky, diru na
puncochach, nit na kalhotach, hluboky vystiih, seSlapané podpatky a dokonce i levna

propisovaci tuzka dokéze zhatit kvalitni prezentaci.

Pokud uz m4 lektor pfipravenou prezentaci, pomucky, obleceni a procviceny hlas, miize
nastoupit pted publikum. V uvodu lektor pfivitd posluchace, ptedstavi se, sdéli, odkud
pfichazi a pro¢ tam stoji praveé on. Po ivodu nésleduje stat’, nejdilezitejsi cast prezentace.
Zde plati pravidlo tfi. Pokud chce lektor, aby si posluchaci zapamatovali to, co fikd, musi
to fici tfikrat. Struktura prezentace musi mit logiku a ndvaznost. K tomu pomize

jednoduchy vzorec, ktery definovala Bélohlavkova (2004, s. 58):

30



. REKNETE, CO BUDETE RIKAT
REKNETE TO
REKNETE, CO JSTE REKLI“

V zavéru jiz lektor shrne vSe, o ¢em hovofiil v nékolika vétach a ukonci prezentaci
n¢jakou vyzvou, nejlépe fecnickou otdzkou k danému tématu. Na uplny zavér nesmi
zapomenout pod¢kovat za pozornost a vyzvat posluchace k otdzkam. Piedavani informaci

ucastnikim fadi autorka mezi expresivni kompetence.

Ani na otazky nesmi lektor zapominat. Kazdy poslucha¢ bude mit dotazy a zalezi na
samotném lektorovi, zda o¢ekava otazky v pribéhu nebo az na konci prezentace. Nesmi,
vsak zapomenou tuto informaci v tvodu fici. Pokud neché otazky az na konec, mize se
stat, ze dotazy nebudou. Poslucha¢i mohou byt unaveni a otdzky si nezapamatuji.
V ptipad¢, ze ptfednasSka bude interaktivni a otazky se budou pokladdat béhem vykladu,
muze se stat, Ze se narusi struktura a lektor se oddali od tématu. Poté musi byt schopny

drzet diskuzi v ur¢itych mezich a k tématu se opé&t vratit.

S otazkami od posluchaci izce souvisi i argumentacni vybaveni lektora. Ne vSichni
poslucha¢i mohou s nazorem ¢i vykladem souhlasit. V tuto chvili je nutné zachovat klid
a zjistit co presné neni posluchaci srozumitelné nebo s ¢im konkrétné nesouhlasi. Veskeré
argumenty, které lektor pouziva, musi byt podlozené. Rika se, Ze je lepsi pouZit tfi silné
argumenty, nez mnoho slabych. Namitky, nalada skupiny spadd do perceptivni

kompetence.

Pied vystoupenim i béhem vystoupeni zazil trému jisté kazdy. Je to fyziologicky jev,
ktery se vyskytuje u Clovéka ve vypjatych situacich. Nékdy dokéaze clov€ka nabudit
k vyssim vykoniim. Pokud se s ni nauci ¢lovek zit a umi z ni vytézit to dobré, ma vyhrano.
VéEtsi klid doda predevSim dobré ptiprava a trénink. Odbornici doporucuji pravidelné
dychat, najit si urcity ritual ana prezentaci pfijit vcas. K mensi trém¢ nepfida ani
nepiijemny posluchac¢. Postaci, Ze nebude davat pozor, bude vyrusovat nebo dokonce
oponovat proti vSemu, co tikd lektor. Nesmi se stat, Zze by se spustila boufliva diskuze
nebo dokonce hadka. Lektor musi zachovat klid, UcCastnika seminafe usmeérnit
a 0 prestavce se s nim pobavit. Opét bychom reakce na nepfijemného ucastnika tfadili do
perceptivni kompetence. Dalsi tipy na zpestfeni prezentace je napiiklad odlehceni vtipem,

hrou, vlastni zkusSenost ¢i prestavky.
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3 SPECIFIKACE TVORBY VZDELAVACI AKCE

Tvorba vzdélavaci akce je jedna z hlavnich kompetenci lektora. Bakalaiska prace tomuto
tématu vénuje celou kapitolu. V podkapitolach se zaméfuje se na cely vzdélavaci cyklus,
do kterého spadé identifikace potieb, planovani kurzu, vyhodnoceni kurzu. Rovnéz se
prace zameétuje na metody, které lektoti mohou pfi svych kurzech vyuzivat a na naklady

spojené¢ se vzdelavaci akei.

3.1 Vzdélavaci cyklus

Jednou z pracovnich naplni interniho lektora je pfedevs§im navrhovat a vést vzdélavaci
programy pro zameéstnance ve spolupraci se specialistou vzdélavani a dal$imi utvary,
které maji jasnou piedstavu o tom, co je cilem seminéfe; co ma obsahovat; na co je
potieba se zaméfit. Zhodnocuje vysledky vzdélavacich akei, které sam provadi, navrhne
vSechna zlepSeni a navrhne népravna opatteni. Je odpovédny za ¢asovy harmonogram
vzdélavani a organizaci vnitini logistiky jim vedenych Skoleni a to s pomoci utvaru
vzdélavani.

Cilem vzdélavaci akce je predani zkuSenosti, védomosti, dovednosti, postojii a nazora.
Jedna se o promyslenou a organizovanou akci pro jednotlivce nebo celé skupiny lidi.
Kazdou vzdé€lavaci akci je nutné predem peclivé promyslet a odpoveédét si na nekolik
zakladnich otazek, které byly definované jiz v prvni kapitole. Kdo bude $kolit, kdo bude
Skolen, kolik bude proSkolenych posluchact, kde se Skoleni bude odehravat, co bude
obsahem kurzu, jaké metody budou pouzity, co je cilem kurzu, ¢asové rozpéti od kdy
bude kurz spustén a jak dlouho samotna vzdélavaci akce potrva a samoziejmé podnik

bude zajimat finan¢ni nakladnost celého procesu.

Systém vzdélavaci akce ma dle Koubka (2009, s. 260) ¢tyii faze, identifikace potieb,
planovani vzdelavani, realizace vzdélavaci akce a vyhodnoceni vysledi. Bartoiikova tyto
kroky rozsitila do nasledujici podoby (In Serak, Dvoiakova, 2009, s. 82):

— analyzovat a identifikovat vzdélavaci potieby;

— formulovat cile vzdélavaci akce;
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— stanovit profil posluchaci a profil absolventt;

— sestavit obsah vzdélavaci akce;

— zvolit metody a formy kurzu;

— Zabezpecit finan¢ni, organizacni a technicky prub¢h akce;
— vybér lektort;

— realizovat a vyhodnotit pilotni akci;

— realizovat finalni vzdélavaci akci;

— navrhnout hodnoceni vzdélavaci akce.

Obrazek 3: Vzdélavaci cyklus

Vyhodnocovani Identifikace
vysledku potieb, definice
vzdélavani cild
Realizace , .
NP Planovani
vzdéldvaciho Ciz 2o
vzdélavani
procesu

Zdroj: Palan 2002, s. 235, upraveno autorkou

3.1.1 Identifikace (analyza) vzdélavacich potieb

Identifikace potifeb firmy v oblasti vzdélavani zaméstnancii a jejich kvalifikace
piedstavuje naro¢ny problém. Je velmi obtizné kvantifikovat vlastnosti ¢lovéka z pohledu
jeho kvalifikaci a vzdé€lani. Nelze jednoznacné stanovit kvalifikaéni pozadavky na
jednotliva pracovni mista. Obtizn¢ se stanovuje a méfi soulad mezi schopnostmi
zaméstnance a pozadavky na pracovni misto, t€Zko se rozpoznava vztah mezi dosazenou
kvalifikaci pracovnika a jeho vysledky. Lze zméfit pouze stupeii dosazeného vzdelani ¢i
délka praxe. Individualitu pracovnika, jeho talent, vlastnosti, aktivni pfistup k tkolim

mefit nelze. Z téchto diivodu je tato fize zalozena na ptedchozich zkuSenostech z tvorby
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vzdélavaci akce a odhadech. Vysledky vzdélavaci akce opét budou slouzit jako podklad

pro dalsi tvorbu identifikace potieb.

Vzdélavaci potieby mohou vyplynout ze sledovani Cinnosti pracovnikti, mohou je
identifikovat samotni pracovnici, vyplynou z kvality sluzeb a vyrobku, stability ¢i
fluktuace zaméstnanctl. Udaje 1ze Serpat ze tiech oblasti:
— celd organizace (Gdaje o struktufe, poCtu a pohybu zaméstnancii, vyrobnim
procesu, vyuzivani kvalifikace, absenci apod.);
— Jednotlivé pracovni pozice (popis pracovnich mist, pozadavkii na zaméstnance,
stylu vedeni zaméstnancii, kultury pracovnich vztahii apod.);
— jednotlivi zaméstnanci (vypis z personalni karty, hodnoceni zaméstnance,

zdznamy o vzdélani a kvalifikacich, vysledky testd apod.).

Identifikace vzdélavacich potieb pracovnikll se sestavi na zaklad¢ téchto zjisténych
udajt. Ziskané informace se analyzuji formou dotazniktli, prizkumu nazord, statickych
udajii a jinych zdznamii. Analyzuji se zpravy ziskané od vedoucich pracovniki, sleduji

se vysledky z diskusi a porad nebo se hodnoti pracovni vykon zaméstnance.

Vzdélavaci a personalni oddéleni Casto Cerpa z pozadavki vedoucich i fadovych
pracovnik. Diky pravidelnému hodnoceni zaméstnance ma vedouci piehled
0 vysledcich, silnych a slabych strdnkach zaméstnance a miZe vznést pozadavek na
proskoleni jeho slabych stranek. Z toho vyplyva, Ze zaméstnanec a vedouci pracovnik se

mohou podilet na identifikaci potieb.

3.1.2 Plianovani vzdélavaci akce

Planovani vzdélavaci akce plynule prechazi z identifikovani potteb vzdélavani. Na vyvoji
se podili personalni tvar, vzdélavaci utvar, podnikova rada, vyssi vedeni 1 pracovnici.
Jiz béhem identifikovani potieb je velmi pravdépodobné, ze za¢nou vznikat prvni navrhy
na obsah kurzu, pfedbézné plany a ukoly a opét se bude hovofit o rozpoctu. Je nutné
projednat také, jak vzdélavaci akce bude zabezpecena, komu bude urcena, zda bude pro
skupiny ¢i jednotlivce a nastavi se kritéria vybéru zaméstnanct. Na zacatku kapitoly bylo
zminéno, Ze nutnou soucasti je vyjasnéni otazek, kdo bude Skolit, a jakym zplsobem

neboli forma skoleni. Tim vzniknou otazky typu, kde se bude skolit, zda na pracovisti, ve
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vzdélavacim zafizeni, mimo nebo uvniti organizace. Kde budou posluchaci ubytovani,
jak se budou stravovat, jak se dopravi na Skoleni. Také se musi promyslet, jaké budou
pouzity metody vzdélavani a jaké pomucky ¢i materialy je potfeba zajistit. Nutné je Si
ujasnit, kdy musi zacit Skoleni a jak dlouho samotné Skoleni potrva. Jakéa bude pouzita
forma hodnoceni jednotlivych kurzil, je neméné dulezité a musi se promyslet pfedem.
Bé&hem planovaci faze se veskeré navrhy a podnéty upiesnuji a vyplyvaji z nich ukoly pro
pracovni tymy, které se vytvori. Nasleduje nékolik spole¢nych konzultaci na predstaveni

vypracovanych ukold.

Dilezitym rozhodnutim pro podnik je vybér lektora z internich nebo externich zdroju
a pocet lektort. Bakalatské prace poukazuje na vyhody a nevyhody internich ¢i externich
lektort, které popsali Buckley, Caple (2004, s. 244). Uvadi, Ze interni lektor je pro podnik
pfinosem zejména proto, Ze zna dobie organiza¢ni strukturu, zna firemni kulturu a vizi,
ma piistup k pfesnym informacim a snadné¢ji mize identifikovat problém. Tim dokaze
trénink usit pfimo na miru a pro podnik je méné nakladngjsi. Serak, Dvotakova (2009,
S. 104) dopliuji vyhody interniho trenéra o nezastupitelnost v piipadé, ze se jedna
0 know-how podniku a citlivé tdaje. Bohuzel interni lektor nemusi mit piehled
0 novinkdch v lektorskych ¢i prezentacnich dovednostech, pokud se sdm aktivné
nevzdélava a tim mize byt Skoleni okoukané a méné atraktivni. Jako lektor mize ptsobit
nekolik let a neni jiz schopen vidét véci tak, jak je mize vidét externista. Zacne trpét
profesni slepotou. Také miize mit potize se ziskanim autority. Kdezto externi lektor mize
vnést do kurzu cerstvy vzduch, nové mySlenky a moderni prezentacni trendy. Maji
nadhled a na organizace se divaji jinym pohledem. Nebrani jim v rozhledu zaujeti, maji
nezavislé a nestranné ndzory. JelikoZ neznaji podnik do nejmensiho detailu, miize se stat,
ze Skoleni nesplni ocekdvani. Jsou pro spolecnost finanéné nékladnéjsi, a pokud ho

spole¢nost neznd a nema dobré reference, je mozné, Ze externi lektor bude nespolehlivy.

3.1.3 Realizace a vyhodnoceni vzdélavaci akce

Bezprostifedné po naplanovani vzdelavaci akce se spusti samotny kurz, kterému miize
predchézet realizace pilotniho b&hu. Pilotni kurz slouzi k ovéteni, zda vzdélavaci akce

ma nedostatky, které je potieba opravit. Ucastni se ho vétSinou vybrani zaméstnanci, ktefi
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potfebuji proskolit a soucasn¢ je pritomny napiiklad zadavatel vzd€lavaci akce Ci

kolegové lektofi.

Vyhodnocovani vzdélavaci akce je dulezité, aby se posoudilo, zda byly dosazené
planované cile a zda byla akce uc¢inna. Hodnoceni poukdze na mozné zmény, zlepSeni
a vetsi efektivitu. Pro vyhodnoceni vzdé€lavaci akce plati jisté zasady, na které by se mél
brat zietel. Hodnoceni by mélo byt objektivni, spravedlivé, systematické, pfimérene
narocné, individudlni, citlivé, bezprostfedni a ekonomické. ,, Terminem hodnoceni
obvykle oznacujeme posouzeni toho, co se ucastnici ve vzdelavacim kurzu naucili, tedy
Jjejich nové nabytych znalosti, dovednosti, postojii apod.” (Dvotak, Serakova, 2009,
s. 104). Hodnoceni je zpétnou vazbou jak na samotny kurz, vzdélavaci metody, délku
tréninku, tak i1 pro samotného lektora. Vychozim prvkem vyhodnocovani vysledkt
vzdelavaci akce je mit kvalitné sestavena hodnotici kritéria. Jednou z variant je sledovani
celého vzdélavaciho procesu, aby se zhodnotila vhodnost zvolenych metod a postupi,
poptipad¢ prace vzdéelavateld. Kirkpatrick rozdéluje hodnoceni do Ctyt Grovni, které jsou
reakce, hodnoceni poznatktl, hodnoceni chovani a hodnoceni vysledka (In: Armstrong,
2007, s. 508). V prvni Grovni, kterou nazyva reakce, zkouma, jak posluchaci reaguji na
vzdélavaci aketi, jak se chovaji. Nejprve je potieba urcit, co chce vzdelavatel zjistit, poté
se vytvoii formulaf, ktery bude kvantifikovat reakce. Je potteba podpofit posluchace, aby
napsali upfimné a poctivé vlastni ndzor. Dalsi urovni je hodnoceni poznatktl, pti kterém
lze vyuZit vstupni a vystupni testy na porovnani posunu znalosti posluchac¢t a G¢innosti
seminafe. Tteti iroven hodnoti chovani posluchacti po absolvovani Skoleni na pracovisti.
Zamé&stnavatel si musi poloZit otdzky, do jaké miry zaméstnanci uplatiiuji ziskané
dovednosti a znalosti pti vykonu prace. Samoziejmé, ze se chovani zaméstnancti nezméni
thned. Je potteba dat zaméstnanci trochu ¢asu na zménu sebe sama. Také se miZe piinos
seminare zjistit z ekonomickych ukazateld, jak vzdélani zaméstnanct podpofilo navyseni
prodeje, zlepSeni kvality vyrobkt ¢i sluzeb, pokles nakladi, snizeni trazl ¢i hospodateni
S materidlem a tato ¢tvrta Groven se nazyva hodnoceni vysledkli. Obdobny pohled na
vyhodnocovani uspé$nosti vzdélavaci akce ma 1 Bartak (2003, s. 193), ktery tika, ze
vysledek vyplyne jak z vyuky, tak i z kontroly budoucich vysledk zaméstnance.
Koubek (2015, s. 276) se v hodnoceni zaméfuje na nasledujici otazky:

— zkouma, zda byly pii vzd€lavaci akci pouzity vhodné techniky, metody a dodrzela

se obsahova stranka;
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— Zkouma se zpétna vazba od ucastniki;

— Zkouma se, do jaké miry si Gcastnici osvojili rozvijené dovednosti nebo znalosti;

— zkouma se mira uplatnéni ziskanych znalosti v praxi.
Zmény se nemusi projevit ihned po absolvovani Skoleni. Z toho divodu jsou vedouci
vysledd. Neustale sleduji rozvoj a pracovni vykon svych zaméstnanci. A proto jsou to
pravé manazeti, ktefi se do zna¢né miry podileji na identifikaci vzdélavacich potieb.
Velky podil na vysledku vzdéldvani ma i motivace zaméstnancli. Demotivovany
zameéstnanec se vzdelavat nechce a vzdy bude zmény ignorovat. ,, Smyslem motivace je
nendsilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu — casto k néjakému vykonu ¢i typu
chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces, tak jeho vysledek — tedy
skutecnost, zZe se néco déje (nékdo na nékoho néjak puisobi), stejné jako fakt, Ze néco

existuje (konkrétni onen zminény pozitivni pristup) “ (Plaminek, 2007, s. 14).

3.2 Metody firemniho vzdélavani

Béhem planovani se musi promyslet, jakym zplsobem bude zaméstnanec proskolen.
,»Metodou vzdélavani rozumime cilevedomy, koordinovany a zameérny postup, ktery se
podle principu pedagogiky (andragogiky) a didaktiky realizuje edukacni proces,
orientovany na dosazeni urcitého cile* (Serdk, Dvorakova, 2009, s. 93). Bartak (2009,
S. 45) definuje metody vzdélavani nasledovné: ,, Ve vztahu kvychové a vzdélavani
dospelych jde o zameérny, cilevédomé Fizeny a koordinovany systém vyucovacich cinnosti
lektora a uceni cinnosti ucastniki. “ Koubek (2015, s. 265) popisuje vyuziti dvou skupin
vzdélavacich metod. Prvni popisovand metoda je pouzivana ke vzdelavani na pracovisti
pfi vykonu préce, kdy je predevSim vzdélavany jeden ¢lovek:

— Pfi kou€ovani se jednd o dosahovani zmény u lidi tim, Ze si na své silné a slabé
stranky pfijdou sami pomoci otazek, které jim kou¢ poklada. Lépe si danou situaci
zapamatuji, naplanuji si dal§i kroky a pfiSt¢ najdou feSeni snadnéji. Cilem
koucovani je zvysit nebo zlepSit vykon a dovést ¢lovéka ke konkrétnimu cili
(Dankova, 2015, s. 23). Jak popisuje Armstrong (2009, s. 468), je dualezité, aby

koucovani bylo planované. Nelze koucovat pracovnika jednou za ¢as. Spravné by
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mélo byt napldnované i v rocnim planu rozvoje pracovnika. Kou¢ si musi
uvédomit, 7e ma pomahat zaméstnancim v jejich rozvoji Vv pravidelnych
intervalech. Pracovnik si diky koucovéani posiluje sebevédomi a vlastni hodnoty.
., Podpora vedouciho mu dodava jistotu. Vnimd, zZe je pro néj koucovani uzitecné,
protoze s jeho pomoci nachdzi smysl své prace a zvySuje si motivaci“
(Haberleitner, Deistler, Ungvari, 2009, s. 26).

Instruktaz pii vykonu prace je velmi Castd a jednoducha metoda. ZkusSeny
pracovnik nebo pfimy nadfizeny zaucuje nového nebo méné¢ zkuseného
zameéstnance. Ukazuje mu pracovni postupy a poté dohlizi na spravnost postupu
u zaméstnance. Tato forma vzdélavani je velmi rychld a upeviiuje pracovni
vztahy. Hlavni nevyhodou tohoto typu vzdélavani je, ze pfedavajici osoba nemusi
predavat informace 100% spravné. Koubek (2015, s. 267) uvadi jako nevyhodu
jednorazové a kratkodobé ptisobeni. Proces probiha béhem rusné¢ho pracovniho
procesu a pro vzdélavatele mize byt stresujici, jelikoz mu pfibyvaji ukoly, kterym
se nemuze vénovat.

Mentoring je forma vzdélavani, kde si zaméstnanec uréi svého mentora mezi
zkusenymi kolegy. Ten se mu vénuje, je mu oporou, radi mu, stimuluje ho a miize
mu pomahat 1 v jeho kariéte. Stava se tak jeho patronem. Je obdobny koucovani,
jen neni tak formalni. Mezi rizika patii naptiklad Spatn€ zvoleny mentor a proces
se stane neefektivni. Clutterbuck definje mentoring jako ,, prileZitostnou pomoc
jednoho clovéka jinému pri uskutecniovani vyznamnych zmén ve znalostech,
Vv praci nebo mysleni” (In: Armstrong, 2007, s. 468). Hirsh a Carter fikaji, ze
,,mentor pripravuje lidi k tomu, aby v budoucnu pracovali lépe, a pFipravuje je
| pro narocnéjsi a vetsi zalezitosti, tj. na postup v kariére* (In: Armstrong, 2007,
S. 468).

Méné znamy je counselling, kde se jedna o vzajemnou konzultaci ¢i vzdjemné
ovlivilovani mezi vzdélavatelem a vzdélavanym. Vzdélavany prichdzi s novymi
napady, navrhuje nova vlastni feSeni a na zéklad€ toho vzdélavatel poskytuje
zpétnou vazbu. Tim si vzdélavatel provetuje vlastni schopnosti pro praci s lidmi.
Asistovani znamend, Ze vzdélavany pracovnik spolupracuje se zkuSenym
zaméstnancem. Pomah4d mu, plni ukoly a postupné se rozviji az do uplné

samostatnosti. Vzdélavany ziskava znalosti praxi, které se naucil od kolegy.
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Bohuzel se mize naucit 1 Spatné navyky. Rozdil mezi instruktdzi pii vykonu
a asistovanim je vtom, ze asistent jiz pii praci pomaha. Pfi instruktazi
zameéstnance pouze sleduje pracovni postup a poté se ho snazi zopakovat.
Povéreni tkonem muliZze navazovat na asistovani jako zavérecna Cast pro ovéreni
schopnosti. Vzdé¢lavatel dostane ukol a svyuzitim ziskanych znalosti
a dovednosti se snazi ukol co nejlépe zvladnout. Pro vzdélavaného se miize jednat
o vyzvu, dokazat sob¢ i vzdélavateli, ze je dobie pfipraveny. Bohuzel se miize
stat, ze vzd¢lavany tikol viibec nesplni nebo ho provede s chybami. Jako disledek
muze byt narusena sebejistota.

Rotace prace je metoda, kdy vzdélavany sbird zkuSenosti a poznava celistvejsi
pracovni postupy, plni ukoly na riznych utvarech organizace. Rozsiti si obzory,
rozviji si flexibilitu.

Také pracovni porady spadaji do vzdélavacich metod. Zaméstnanci se béhem nich
seznamuji s fakty a problémy na jejich pracovisti i v celé organizaci. Na poradach
se zaméstnanci mohou citit uvolnénéji a vice si sd€luji nazory, problémy
a zkuSenosti a upeviuji se tim vztahy na pracovisti. Velkym nepfitelem
pracovnich porad je ¢as. Pokud je porada naplanovana béhem pracovni doby,
zamé&stnanclim stoji prace, piibyvaji tikoly a tolik se na poradu nesoustiedi. Spise
hledi na hodinky, aby mohli jit zpét pracovat. Zaméstnanci se vyhybaji i poradam
naplanovanych mimo pracovni dobu. VétSinou spéchaji domu a brzy rano je do

prace zaméstnavatel také t€zko dostava.

Armstrong (2009, s. 465) rozliSuje vzdélavani na pracovisti na formalni a neformalni.

Mezi neformalni vzdélavani zatazuje seminafe, u kterych zdlraznuje, Ze se jedna

0 vzdelavaci akce mimo pracovni misto nebo v jeho blizkosti. Jako dals$i neformalni

vzdélavani uvadi vzdélavani piimo na pracovisti. Toto vzdélavani je zaméfené na

odborné vzdélavani zaméstnanct a jejich vzdélavani je podporovano a monitorovano.

Posledni neformalni vzdélavani uvadi vzdélani pii vykonu prace. Pracovnik se vzdélava

kazdy den, rozsifuje si znalosti a rozviji své dovednosti. Jedna se o formu celoZivotniho

vzdélavani ve své profesi.

Naopak formalni vzdélavani je systematické a planované, které obsahuje vyklad latky

a vyuziva praktické zkouseni.
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Druhou skupinou jsou metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté. Obvykle se

realizuji ve Skolicich zafizenich, vyukovych dilnach, pocitacovych ucebnach

nebo ve vzdélavacich institucich. Tyto metody se vyuzivaji predev§im pii hromadném

vzdelavani. Jedna se o nasledujici metody:

Prednaska je metoda, kterd je zamétena na predani teoretickych znalosti nebo
faktickych informaci. Tato forma vzdélavani neni narocna na podminky
a informace jsou predany rychle. Bohuzel informace jdou pouze jednim smérem
a vzdélavany je pouze pasivni divak. Armstrong (2009, s. 478) nahlizi na
prednasku jako vyklad posluchactim, kde prednasejici urcuje obsahovou stanku
I ¢asovou strukturu. Pfednasejici by nemél zahltit posluchace velkym mnozstvim
novych témat. Posluchaci si zapamatuji maximalné 20% informaci. Proto je
dobré, aby efektivni pfedndska neptesahovala vice jak 40 minut.

Ptednaska spojena s diskuzi, lze se setkat i s ndzvem seminaf, je velmi obdobna
jako samotna prednaska. Vyhodou je diskuse, do které se ti¢astnici mohou zapojit
a prichazet tak s novymi napady. Tato akce jiz musi byt vice propracovand, mit
dobrého moderatora a umét publikum rozmluvit.

Demonstrovani je ukdzkova metoda. Pouzivd k ndzornému ptikladu pocitace,
audio ukazku, video ukazku, trenazéry. Zaméfuje se na vyuziti znalosti v praxi.
Tim, Ze si zamé&stnanec vyzkousi praci nanecisto, snizuji se tim budouci Skody
a zamestnavatel ziskava vetsi jistotu.

Ptipadové studie jsou velmi oblibené. Vyuzivaji se pfedevsim u manazerskych
pozic a kreativnich pracovnikl. Jedna se o vyliceni smyslené nebo realné situace
¢1 problému a ucastnici se snazi v malych skupinach nebo samostatné¢ danou
situaci identifikovat a vyfesit. Poméaha rozvijet komunikaci v tymu, analyzovat
dany problém a nékdy se mlze stat, ze samotny vzdelavany jiz podobny ptipad
tesil v redlu. Ptiprava ptipadovych studii je velmi narocna.

Workshop je obdobny jako ptipadové studie, pouze se dand situace ¢i problém
feSi tymoveé a komplexnéji. Rozviji komunikaci v tymu, umoziuje ndhled na
problematiku z riznych uhltd pohledu. Muze se stat, ze ucastnici nebudou mit

dostatecné znalosti pro vykonani tkolu.
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Brainstorming je opét dal$i moznost ptipadové studie. Vyli¢i se dany problém
a kazdy zacastnény je vyzvan, aby navrhl feSeni. Nasleduje diskuse, kde cilem je
najit vhodné feseni z uvedenych navrhu.
Simulace je velmi zaméfend na praxi a od ucastnikli se vyzaduje aktivita.
Utastnici dostanou scénaf a jejich ukolem je ucinit nékolik rozhodnuti béhem
daného casového useku. VéEtSinou se scéndf tykd béznych udalosti ze zaméstnani.
Rozviji vyjednavaci a rozhodovaci schopnosti.
Hrani roli je zédbavna metoda, kterd vyzaduje velkou aktivitu Ucastnikl. Je
zaméfena na rozvoj praktickych dovednosti. Ugastnici se musi vzit do role, kterou
dostali ve scénafi. Tato metoda nauci rychle reagovat a samostatné piemyslet. Je
velmi naro¢né na piipravu a organizaci.
Assessment centre, Vv cestin€ diagnosticko-vycvikovy program, je moderni
metoda nejen na vybér zaméstnanc, ale i na vzdélavani manazeri. Uastnici pod
stresem plni tkoly a feSi problémy, které jsou vétSinou nahodné generované
pocitacem.
Outdoor training/learning, ¢esky oznafeno jako uceni hrou nebo pohybovymi
aktivitami, se stale Castéji pouziva pii vzdélavani manazert. Akce je propojend se
sportovnimi vykony, kde si manazer trénuje komunikaci, posiluje divéru vici
ostatnim, povéfuje kolegy ukoly, hleda vhodné fteSeni s ucastniky, vede
spolupracovniky. Vzdélavaci akce se odehrava bud’ venku nebo ve vnitinich
prostorach napf. v télocviéné. Na zavér ¢eka tcastniky diskuze, jaké manazerské
schopnosti a dovednosti potiebovali ke splnéni ukold, co se naucili a co by se dalo
zlepsit. Program muZe byt i fyzicky naro¢ny, proto je dilezité si uvédomit, Ze ne
vSichni manaZzefi budou nadSeni z této akce.
Vzdélavani pomoci pocitacii, tzv. e-learning, vyuzivd stile vice spolecnosti.
Vyuzivaji se pro simulaci pracovnich situaci, zobrazuje grafy, schémata, obrazky,
tabulky. E-learning je hrava a efektivni metoda. Ugastnici si sami zvoli, kdy kurz
absolvuji. Sestaveni vzdélavaciho programu je finan¢né naroc¢né, ale méné
naro¢né, nez proskolit zaméstnance lektory. Vzdélavanym nabizi testy a cviceni.
Armstrong (2009, s. 481) rozliSuje e-learningy takto:

— Samostatny e-learning je, kdyz zaméstnanec samostatné vyuziva tuto

vzdélavaci metodu a neni propojen S Zadnym lektorem.
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— Zivy e-learning je, kdyZz zaméstnanec je propojeny pies tuto metodu
S lektorem a kazdy z nich je na jiném mist¢.
— Kolektivni e-learning slouzi ke komunikaci Gc¢astnikii Skoleni v ramci

diskusniho foéra, chatu, besed na dané téma.

Zoubek (2009, s. 39) uvadi jako dopliujici formu e-learningu tzv. blended learning.
Posluchaci se v pocitacové ucebné nauci e-learningem teorii a ¢aste¢nou praxi, poté se

presunout do ucebny, kde si sdileji nazory a opét vyzkousi v praxi.

Kazda metoda ma své klady a zapory, proto je velmi dilezité zvolit vhodnou metodu
vzdélavani. Armstrong (2007, s. 481) uvadi teorii, Ze je vhodné metody kombinovat
v ramci jedné vzdélavaci akce a nezamétovat se pouze na jednu a to z toho divodu, ze

vzdélavany si danou problematiku 1épe zapamatuje a Skoleni bude pro néj zajimavé;jsi.

3.3 Ekonomické naklady na firemni vzdélavani

Kazda organizace ma piesné stanoveny rozpocet na vzdélavani zaméstnanctu. Dalsi
rozvoj financuje napf. stat, zaméstnavatel nebo zaméstnance. Povinné kurzy typu Pozarni
ochrana, Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, Skoleni fidi¢i, apod. financuje stat nebo
jiné vetené subjekty, sdruZzeni nebo neziskové organizace. Dalsi vzdélavani v posledni

dob¢ podporuji i dota¢ni programy véetné Evropského socialniho fondu.

Také zamé&stnavatel financuje vzdélavani svych zaméstnanct. MliZe se jednat o vstupni
Skoleni pro nové zaméstnance, nadstavbova Skoleni napf. na zménu pocitaCovych
systémt, rozvojovych Skoleni, apod. Kurzy miize véstinterni nebo externi lektor.
Zaméstnanci je vétSinou zaplacené celé Skoleni, dale ndklady na bydleni, ndklady na

pracovni cestu a miize mu byt zaplacena strava.

Zaméstnanec se muZe spolupodilet na financovani svého vzdélavani. Zaméstnavatel
podporuje a motivuje své zaméstnance piispévkem, aby si rozsifovali znalosti, ucili se
cizi jazyky a rozvijeli se v dalSich vzdélavacich aktivitach.

V ptipadé, Ze se chce zaméstnanec vzdé€lavat sdm i mimo organizaci, doplnit si

sttedoskolské, vysokoskolské a jiné vzdé€lani, hradi si vétSinou toto vzdélani sam.
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Do nakladl na vzd€lavani zameéstnancii je potifeba zahrnout cely proces vzdélavaci akce
od identifikace vzdélavaci potieby az po samotné vyhodnoceni. Musi se pocitat s naklady
na logistiku, lektora i u¢astniky napft. cestovni vydaje, ubytovani, diety, prondjem prostor,
zajiSténi techniky a dalsiho vybaveni. Vyznamnou polozkou jsou néklady na lektora. Do
nich se zahrnuje tvorba nového kurzu, ptfiprava, naklady na vyvoj novych vzdélavacich

metod, rozvoj lektort, pfiprava a vyhotoveni materiald, ptipadné tvorba e-learningu apod.
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PRAKTICKA CAST
4 ANALYZA VZDELAVACICH METOD
A KOMPETENCI LEKTORA

Tato bakalarska prace se zabyva kompetencemi lektora se zaméfenim na prezentacni

dovednosti a vznik vzdélavaci akce. Soucasné popisuje adaptaci nového lektora.

Cilem praktické Casti prace je ukézat pohled ucastnikti vzdélavaci akce jak a lektora, tak

I na metody vzdélavaci akce a porovnat s lektory vzdélavaci akce.

4.1 Charakteristika pruzkumu

Do vzdé¢lavaciho procesu je zapojeno vice stran. Prizkum je zaméfeny pouze na dvé
vyznamné skupiny, tj. poskytovatelé znalosti a pfijemci znalosti. Strana poskytovateld je
nazvana, pro ucely tohoto prizkumu, lektoti ve vzdélavani dospélych a strana piijemcii
je mnazvana jako ucastnici vzdélavaci akce. Na zaklad¢ teoretickych poznatki
0 kompetencich lektora ve vzdélavani zaméstnancti a vyuzivani metod béhem vzdélavaci

akce byly s témito skupinami respondentti provedeny rozhovory.

Organizace si nepfala byt jmenovana. Jedna se velkou mezinarodni spole€nost zabyvajici
se bankovnictvim. Vznikla vroce 1990 jako statni instituce a vroce 1993 byla
transformovana na akciovou spole¢nost. Patii mezi pfedni bankovni instituce v Ceské
republice a ve stfedni a vychodni Evropé. Poskytuje sluzby v oblasti retailového,
podnikového a investiéniho bankovnictvi. Specializuje se také na penzijni spofeni,
stavebni spofeni, faktoring, spotfebitelské a hypotecni tivéry a pojisténi. Zaméestnava pres

8.500 zaméstnancu.

Jelikoz autorka bakalatské prace pracuje jako lektor ve skolicich pobockach, presnéji jako
specialista ve vzdélavani zaméstnancd, zvolila empiricky kvantitativni prizkum.
K prizkumu byly pouzity rozhovory s kolegy a piimo s Gc¢astniky Skoleni. Lektoti maji
rliznou praxi ve svém oboru, maji rozlisna pracovni postaveni a kazdy z nich pracuje
v organizaci jinou dobu. Kazdy dotazovany lektor Skoli vzdélavaci akci, kterou prosli

dotazovani ucastnici. Mezi ucastniky kurzu byli zatazeni novacky do 1 roku na pozici
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bankéi nebo feditel pobocky. VSichni UcCastnici se Ucastnili stejné vzdélavaci akce.
S kazdym lektorem ¢i ucastnikem se uskuteénil rozhovor a s jejich souhlasem byl
nahravan. Byly vyhotoveny dva typy rozhovord. Jeden pro lektora a druhy pro ucastnika
tak, aby oba korespondovaly s pozadovanym cilem prizkumu. Ukazkové rozhovory jsou
k nahlédnuti v Ptiloze A a B. Kazdému respondentovi bylo polozeno nékolik otazek.
Rozhovor je rozdéleny na tii ¢asti. Prvni z nich se zabyva samotnou identifikaci ucastnika
rozhovoru. Druha c¢ast se zaméfuje na kompetence lektora, napln prace lektora
a pozadovanou praxi. Tieti ¢ast je orientovana na metody vzdélavani a jejich vyuzivani

pii Skoleni.

4.2 Vychodiska prizkumu

Cilem vyzkumu je porovnat piedstavy ucCastnikii o lektorovi, jeho kompetencich
a kombinovani vyucovacich metod se skutecnosti zjisténou od samotnych lektorti. A také
srovnat pohled lektord a ucastniki na potifebnou praxi lektora v oboru. Vysledky

prizkumu jsou porovnany s teoretickymi vychodisky.

Hypotéza ¢. 1: Béhem tréninku je dileZité vyuzZivat nékolik vzdélavacich metod,
nebot’ pii vyuziti pouze jedné vzdélavaci metody by byl trénink neatraktivni.
V ptipadé, ze se hypotéza potvrdi, prizkum provedeny s respondenty oveéri vysSe
uvedenou teorii Armstronga (2007, s. 481), ktera fika, ze diky vyuziti vice metod v ramci
jednoho kurzu bude Skoleni zdbavnéjsi a Ucastnici si obsah kurzu Iépe zapamatuji.
Potvrzeni prizkumu pomuze lektorim uvédomit si dtlezitost rtiznorodosti metod

a ucastnikiim pomiize uvédomit si, ¢im si znalosti ukotvili.

Hypotéza ¢. 2: Komunika¢ni dovednosti a lidsky pristup vnimaji obé skupiny
respondentii jako jednu z prioritnich kompetenci, nebot’ diky nim ziskava lektor na
své diivéryhodnosti. Potvrzenim této hypotézy budou lektoti nuceni si neustale udrzovat
komunika¢ni dovednosti na profesiondlni turovni. Podpoii to potiebu jejich

sebevzdélavani a navstévovani externich kurzu.

Hypotéza ¢. 3: Obé skupiny respondentii vnimaji praktické znalosti lektora jako
nezbytné, nebot’ nelze predavat znalosti bez vlastnich zkuSenosti. Potvrzenim této

hypotézy ucastnici kurzu ziskaji vétsi jistotu, pokud lektor bude z praxe. Muze jim byt
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oporou a poradit jim tipy z praxe. Lektor se potvrzenim hypotézy utvrdi v tom, Ze si musi
neustale sam vyhledavat aktualni informace k obsahu kurzu a potvrdi se mu, ze nemuze

byt lektorem kazdy.

4.3 Skupina respondentii

Prizkum probehl s celkem Sesti respondenty. Rozhovory probihaly jednotliveé s kazdym
respondentem zvIast. Tti respondenti byly z fad lektorti a tii respondenti byly z fad

ucastniku kurzu.

Mezi ucastniky souhlasila s rozhovorem jedna Zzena a dva muzi. Dva respondenti maji
stfedoSkolské vzdélani s maturitou a jeden vystudoval vyssi odbornou Skolu, jak
zobrazuje Graf 2 v Piiloze C. Graf 4 v Piiloze C, znazoriiuje zkusenosti se vzdélavacimi
akcemi v zaméstnani. Dalsi otdzka sméfovala na dobu v organizaci, a jak dlouho pracuji
na soucasné pozici. Do rozhovoru se zapojila jedna ucastnice kurzu, ktera je mésic na
pozici bankét pro movitou Klientelu a vratila se do organizace po Sesti leté mateifské
dovolené. Pfed mateiskou dovolenou pracovala jako bankéf pro standardni klienty. Dale
ucastnik, ktery piisobi Vv organizaci 14 dni a nastupuje na feditelskou pozici. Jako feditel
ma sedmiletou praxi zjiné organizace. Tietim respondentem je muz, ktery pusobi
vorganizaci 3 tydny apracuje jako bankéf. ZkuSenosti s bankovnictvim ziskal
V pfechozim zaméstnani, kde pracoval jako finan¢ni poradce. Nasledné probihal rozhovor

na téma kompetence lektora a na vyuzivané metody.

Mezi lektory souhlasila srozhovorem jedna zena a dva muzi. Respondenti maji
vysokoskolské vzdélani, viz Graf 3 v Ptiloze C. Dalsi zjistovanou informaci byl pocet let
na pozici. Rozhovory probihaly s lektory, ktefi maji lektorskou praxi od 1 -7 let, viz
Graf 5 v Priloze C. Soucasné maji vSichni lektofi minimalné 2 letou praxi z pobocky jako
bankér nebo feditel pobocky, jak zobrazuje Graf 6 v Ptiloze C. Do rozhovoru se zapojili
dva lektoti a jeden vedouci tymu lektord. Nésledné probihal rozhovor na kompetence

lektora, vyuzivané metody pfi Skoleni a pozadovanou praxi v oboru na lektora.
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4.4 Vyzkumna metodologie

Podklady k vytvoreni kvalitativniho evalua¢niho vyzkumu byly ziskany kvalitativnimi
polostrukturovanymi rozhovory se zaméstnanci organizace. Hendl (2005, s. 289)
evaluaéni vyzkum pojima spiSe jako zaméfeni na praktické pojeti nez na teoretické
a kvalitativni vyzkum vnima jako orientovany na kazdodenni Zivot. Tato metoda nabizi
moznost zkoumani oblasti pomoci pfedem vytvofenych otevienych otazek. Tyto otazky
pomohou porovnat odpovédi respondenti a zaroven nesvazuje tazatele, pokud se
potfebuje respondenta na cokoliv doptat. Autorka prace je soucasti kazdodenniho Zivota
V popisované organizaci a dokéazala ptizplsobit rozhovory respondentim i vyzkumu.
Respondenti bezprostiedné odpovidali na pokladané otazky ¢i podotazky. Pomoci této
vyzkumné metody respondenti poskytovali tazateli vlastni nazory, pohledy a myslenky
na dana témata a pti dotazovani samostatné nachazeli mezi nimi souvislosti, aniz by jim
byly podsouvany moznosti odpovédi. Kvalitativni rozhovor je velmi dilezity pro
vyhodnoceni vyzkumu, ve kterém se porovnava vnimani lektora a vzdélavacich metod
jak z pohledu lektora tak G¢astnika. Pfedev§im prostfednictvim nazori, novych myslenek
a fantazie, maze autorka odhalit ponéti ucastnikd i lektord o vzdélavacich metodach
a kompetencich lektora v dané organizaci. Ziskané informace pomohou navrhnout

doporuceni pro ttvar vzdélavani v organizaci.

Ukéazkové rozhovory jsou doslovné piepsané v Piiloze A a v Ptiloze B. Ptesnost pfepisu
muze byt ovlivnéna jak lidskym faktorem, tak i kvalitou pouZzivané techniky. Rozhovory
probihaly v pribéhu ledna a unora 2016. Respondenti byli osloveni bud’ osobné,
nebo telefonicky, kdy se dozvédé€li blizsi informace o realizovaném vyzkumu. Bylo jim
vysvétleno, z jakého divodu byli vybrani pravé oni, byli upozornéni na nahravani
rozhovoru a zarovenl byli ubezpeceni o anonymité rozhovoru. Rozhovory probihaly
Vv organizaci béhem pracovni doby bud’ Vv kancelafi lektor, v pocitacové ucebné

nebo pies Skype. Vzdy byl na rozhovor klid a dostatek ¢asu.

Autorka si je védoma piednosti a nedostatkli zvolené metody. Silnou strankou této
metody je, ze dokdze vyloucit nevyhody plné strukturovaného a nestrukturovaného
rozhovoru. Respondent vyjadii své nazory a myslenky. Slabou strankou je obtizné
vyhodnocovani, naro¢nost tvorby zdznamu. Dale divéryhodnost tazatele mtize byt slabou

strankou. Tazatel a respondent se mohu vzdjemné znat a odpovédi mohou byt ovlivnéné.
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Nebo naopak se neznaji viibec a respondent nemusi byt do jisté miry tolik uptimny. Vliv
na kvalitu rozhovoru muze mit i pouziti diktafonu ¢i misto rozhovoru. Respondent se
nemusi citit pfijemn¢. Tazatelka se snazila eliminovat slabé stranky této metody tim, Ze
misto rozhovoru vybral vzdy respondent a souhlasil s nahravanim. Vybrané ucastniky
tazatelka Skolila pfed samotnym rozhovorem 5 dni. Za tu dobu s nimi navazala pratelsky
kontakt, a ptesto si stale drzela autoritativni ptistup. S lektory tazatelka spolupracuje dva

roky a mezi sebou maji velmi dobry, do jisté miry upfimny vztah.

4.5 Interpretace rozhovoru s internimi trenéry a acastniky vzdélavaci

akce

Tato podkapitola se zaméfuje na interpretaci dat, které jsou ziskany na zakladé vyse
uvedené metodologie. V textu jsou pouzity vybrané citace respondentii. Respondenti si

ptali ziistat v anonymité, z toho diivodu jsou jména pozménéna.

45.1 Predstaveni respondentii

Trenér 1: Rozhovor probihal pies Skype v ramci pracovni doby, trval 22 minut
a soucasné Pavel umoznil tazateli, aby si rozhovor nahraval. Pavel i tazatel spolu
komunikovali ze své kancelate. Pavel ptisobi jako trenér Skolicich pobocéek. V organizaci
pracuje jiz 11 let ana samotné pozici lektora pisobi 7 let. Béhem prvnich 4 let
v organizaci sbiral zkuSenosti jako bankéf a poté jako feditel pobocky. Dosahl

vysokos§kolského inZzenyrského titulu v oboru ekonomika a management.

Trenér 2: Rozhovor probihal v kanceléafi béhem pracovni doby, trval 35 minut a Honza
souhlasil s nahravanim. Honza pracuje jako vedouci $kolicich pobocek. V organizaci je
zaméstnany 13 let, na pozici vedouciho pusobi 3 roky a jako lektor ptisobil 8let. Dva roky
pracoval jako vedouci pobocky ve stejné organizaci. Absolvoval vysokou Skolu

s bakalarskym titulem.

Trenér 3: S Kristynou probihal rozhovor ve $kolicich prostorach, trval 23 minut

a trenérka souhlasila s nahravanim rozhovoru. Kristyna pracuje jako trenérka Skolicich
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pobocek. V organizaci pracuje 4 roky a na pozici lektora puisobi 1 rok. Jako bankétka pro
movitou klientelu pracovala v organizaci 3 roky. Vystudovala vysokou S$kolu

s ekonomickym oborem zakonc¢enou inzenyrskym titulem.

Utastnik 1: Rozhovor s Michalem se konal o piestavce béhem $koleni v poéitacové
ucebné. Trval 18 minut a Gcastnik souhlasil s nahravanim rozhovoru. Michal nastupuje
na pracovni pozici bankéi a do banky nastoupil pred tiemi tydny. Vystudoval stiedni
skolu zakon¢enou maturitou. Jiz se diive ucastnil vzdélavaci akce v jiné organizaci, ktera

se zabyva finanénim poradenstvim.

Ucastnik 2: S Lucii vedl tazatel rozhovor ve $kolici mistnosti po skon&eni 8koliciho dne,
trval 25 minut a Lucie souhlasila s nahravanim. Nastupuje na pozici bankovni poradce
pro movitéjsi klientelu. V bance pracuje 13 let, nyni se vratila po Sesti leté matetské
dovolené a na soucasné pozici pracuje jeden mésic. Vystudovala vyssi odbornou skolu se
specializaci na bankovnictvi. Uéastnila se jak vzdélavacich akci v sou¢asné organizaci,

tak i v jiné bance.

Utastnik 3: Rozhovor probihal ve $kolici mistnosti po skonéeni $koliciho dne, trval 28
minut a Zden¢k poskytl souhlas S nahravanim rozhovoru. Nastupuje na pozici feditele
pobocky. V bance je zaméstnany 1 meésic. M4 bohaté, devitileté zkuSenosti jako
feditel jiné banky. Vystudoval stfedni Skolu s maturitou. ZkuSenosti se vzdelavacimi

akcemi ma z jin€ banky.

4.5.2 Kompetence a role trenéra

Uvodni otazka v rozhovorech se tykala kompetenci lektora ve vzd&lavani dospélych.
Respondentiim byl vysvétlen pojem kompetence jako schopnosti, dovednosti ¢i znalosti
a také jako pravomoci. Obecné respondenti také popisovali, jaky by mél lektor byt dle

jejich predstav.

Pavel uvadi, ze kompetenci je mnoho, ale hlavné ,, musi mit schopnost naslouchat,
schopnost interakce s vice iicastniky soucasné, schopnost motivovat lidi . Rika, Ze lektor

tu neni jen kvili pfedani informaci, ale mnohdy pomaha ucastnikiim se nékam posunout,
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zménit jejich mysleni. Jako klicové kompetence uvadi improvizaci, schopnost

prizptasobovat skoleni tcastnikiim, motivovat lidi a poskytovani zpétné vazby.

Honza popsal trenéra spiSe jako extroverta, ale netvrdi, Ze by to nemohl byt i introvert.
Uvedl: ,,Nesmi se bdat stoupnout si pred lidi “, musi mit kuraz a mél by byt sebevédomy.
Rozhodné by mél byt disledny a nesmi se bat délat nepopularni kroky. Také zodpovida
za prabeh kurzu i za GcCastniky. ,, My viastné rikame, Ze trenér je behem kurzu nadrizeny
tech lidi.* Jako kli¢ovou kompetenci vyzdvihl uméni lidi namotivovat a poskytovat

zpétnou vazbu a byt empaticky.

Kristyna definovala lektora jako ptatelskou, komunikativni a empatickou osobnost. Dle
jejiho nazoru je dulezité, aby mél lektor rad lidi, aby mél potiebné znalosti a umél lidi
motivovat k vykonu. M¢li by ho ucastnici respektovat, protoze jim predava vlastni
zkusenosti. ,,Co se tyce pravomoci, tak by to mély byt proste ve svy podstate podobné
manazerim, ale jen po dobu, co jsou u nds na Skoleni.“ Jako klicovou schopnost uvadi

Kristyna empatii a komunikaéni dovednosti.

Velmi podobné lektora vnima i1 castnik kurzu Michal. ,, Trenér by mél byt kamaradsky,
mél by mit urcité nakou disciplinu a systém, nemélo by to byt urcité néjak nahodilé“.
Michal se shoduje s lektory, Ze by mél umét predavat znalosti a vést je. Mé&l by umét
poskytovat i piijimat zpétnou vazbu. Lektor by mél byt do jisté miry autoritativni a umét

ucastniklim reagovat na otazky. Kamaradsky ptistup je pro Michala klicovy.

Motivace, umét naudit, ptizpisobeni se skuping, byt pratelsky je velmi ¢asta odpoved.
| Lucie uvedla tyto kompetence. Lektor by mél byt dle Lucie vSestranny, m¢l by
poskytovat zpétnou vazbu a samoziejmé se musi sebevzdélavat. Na otazku, ktera
kompetence je nejdilezitéjsi odpoveédela Lucie takto: ,, Myslim si, Ze musi umét zaujmout,
Jjako sebeprezentace. Musi umét vzbudit ten zdjem v tom ucastnikovi o to, aby chtél se to

naucit.

Je vidét, Ze zékladni kompetence lektora se neustale opakuji. Zdenc¢k uvadi, ze lektor
musi védét, co chee predat a musi umét zaujmout. Stejné€ jako nekteti kolegové si mysli,
ze by mél byt autoritativni a zaroven pratelsky, empaticky a umét zapojit lidi do vyuky.

M¢l by se umét prizpusobit skuping, ale stale sméfovat k cili kurzu. Pro Zdenka je
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dalezitou kompetenci ,,umét to predat, prosté to co je cilem toho skoleni, tak to umeét
predat. “

4.5.3 Napln prace interniho trenéra

Na otazku, co je naplni prace interniho lektora se respondenti shodli, Ze lektor skoli,
piipravuje se na kurz a sebevzdélava se. Musi si vytvofit plan, co bude Skolit a jaké
pouzije metody. Lektofi navic uvedli, Ze jejich naplni prace je i tvorba kurzu a jejich
neustala aktualizace. ,,Samozrejmé procist lektorsky list, kromé toho to zahrnuje
prostudovani aktualit, novinek* tika Pavel. ,, Délame to tim zpiisobem, Ze opravdu se
spolupraci s podporou prodeje ty kurzy, dalo by se rict, ze vytvarime. “, uvadi Kristyna.
Michal mluvil predevs§im o ptipravé a sebevzdélavani. ,, TakzZe lektor se musi prosté v tom

vzdélavat tak, aby dokazal ty svoje myslenky predat na ty svy zaky “, uvedl Michal.

45.4 Praxe v oboru

Mit praxi v oboru upfednostiuji v§ichni respondenti, jak je znazornéno Grafu 7 a Grafu 8
v Ptiloze D. Aby mohl lektor skolit bankéte, mél by si pozici bankovniho poradce projit
a zaZzit si to nebo alespon tu pozici bliZze poznat. Pfiblizné se shoduji na 2-3 leté praxi.
Lektor vnima praxi v oboru jako pfinos pfedevsim, aby dokazal reagovat na otazky
ucastnikd a mohl davat priklady z praxe. Pokud by nemé¢l zkusenosti a mél by to pouze
naétené z metodiky, nebyl by duvéryhodny. Z pohledu tGcastnikt je potieba praxe proto,
aby mohli od lektort ziskat tipy a triky, kde se spalili, na co si dat pozor, co jim fungovalo.
zkuSenosti s komunikaci s lidmi a um¢l s nimi pracovat. Pavel uvedl: ,, pokud jsou ty
tréninky produktovy, tak urcité je dobry, kdyz ten lektor ma s tim zkuSenosti kor, kdyz se
budeme bavit o néjakém prodeji produktu. Nedokazu si predstavit tieba, Ze bych skolil
hypotéky jen z toho, Ze bych si je nacetl v néjakém predpise.” Zden€k si ani neumi
predstavit, Zze by mél lektora, ktery by nebyl z praxe. Michal dodava ,, kdyz nékdo mluvi

I3

0 omacce a nevi, jak se vari, tak je to Spatné.

Na podotéazku, jaka je role lektora béhem $koleni, odpovidali respondenti velmi podobné.

Mezi hlavni Cinnosti uvedli: vést Skoleni, motivovat, néco naulit, zodpovidat za

51



ucastniky, riznymi metodami napliiovat cile daného kurzu, ptedavat zkusenosti a rozvijet

je. Tato data podtrhla ziskané informace v pfedchozich otazkach.

455 Metody vzdélavaci akce

Dalsim blok otdzek se zaméfil na vzdélavaci metody a jejich kombinovani pii vyuce.
Béhem Skoleni se vyuzivd mnoha metod. Jsou to workshopy, skupinova diskuze,
samostatné prace, ptipadové studie, hrani her, hrani roli, poskytovani zpétné vazby. ,, To
co chceme je, aby to byla skutecnd lektorskad prace, a to pro nas znamend, ze to neni
jednosmeérné, ale spise oboustranné, je tam interakce, je tam sdéleni navzajem nazorit,
fika Honza. V tomto sméru se lektofi shoduji a pridavaji se k nim i ucastnici. Michal si
vzpomnél na workshopy, trénink v pocitacové ucebné, trénink rozhovort a poskytovani
zpétné vazby. Zdenék obohatil vzdélavaci metody o prezentace a samostudium. Pfi téchto
odpovédi bylo velmi patrné, ze ucastnici vzdélavaci metody vnimaji a hodnoti je velmi
pozitivné. Mezi oblibené metody fadi Gcastnici hrani roli, neboli trénovani rozhovori
a takové metody, kdy si na to ucastnik musi ptijit sém. Mezi lektory je oblibenost rozli$na.

Kazdému skoli 1épe néco jiného.

45.6 Kombinovani vzdélavacich metod

,,Ja si myslim, Ze se jim to libi, Ze naopak to déla ten trénink zajimavejsi, interaktivnéjsi.
tikd Pavel. Honza sam za sebe preferuje kombinovani metod, ale uvadi, Ze to neni dogma.
., Samoziejmé pokud je to extrovert, tak ma rad zménu prostredi, ma rad aktivity a je jak
ryba ve vodé. Pokud je tam nékdo analyticky, tak je to clovek, ktery nad tim potiebuje
hloubat, premyslet a je pro néj lepsi sedét delsi dobu nez ho vytrhdvat na jinou akci “, tika
Honza. I Kristyna vnima kombinovani metod pozitivné. Sama uvadi, Ze Gcastnici fikaji
,,nesedime, nenudime se, nespime.* Porovnani je zobrazeno v Grafu 10 v Priloze E.
Graf 9 v Priloze E zobrazuje pohled ucastnikt, ktery je podobny nazorum lektort.
Kombinovani metod vnimaji velmi pozitivné. ,, Kdyz déelame ty workshopy, musime se
zvednout ze Zidle, takze zase musime rozproudit tu krev“, ¥ika Michal a dodava, Ze je to

,, uplné to nejlepsi mozny proste studium. “ Velmi zajimavé bylo sledovat mysleni Zdetika,

52



ktery zacal uvazovat o tom, ze kombinovani metod je rozhodn¢ vhodné pro komplexni,
dlouhodobé¢ Skoleni. Ale ptildenni Skoleni, napiiklad novinky ve zméné systému, budou
mit pravdépodobné 1-2 metody.

Kazdy respondent uvedl metodu hrani roli. Na otdzku, jak se jim tato metoda libi,
odpovidali lektofi velmi podobné. Nékdy se najde tcastnik, ze si to rad vyzkousi a nékdy
naopak extrémné odmita. ,,Jeden jako super, chvalim, tésim se na to, Ze si to vyzkousim
a doufam, ze budu mit moznost hrdt, po to, to nedélam rdd, ja se v tom necitim
komfortne.“ popisuje Pavel. Kristyna ma podobné zkuSenosti: ,, No, samoziejmé se
vzdycky najde ucastnik, kterej rekne; ja nic hrdt nebudu, protoZe to neni stejny jako

‘

praxe.

Postoj ucastnikii byl piekvapivy. Nebyl odmitavy. Sami védi, Ze trénink je potieba
a mohou si pfedavat zkuSenosti s kolegy bankéti. Michal je z trénovani uneseny, naopak
Zdengk je nevyhledava, ale vZdy mu néco ptinesou. Lucka je rada, ze se trénuje v lehci
formé. Tim mysli, pfedavani zkuSenosti a pfedavani si zpétné vazby nejen smerem lektor

k ucastnikovi, ale i GiCastnici mezi sebou.

4.5.7 Vliv poctu ucastnikii na vzdélavaci metody

Kazdy lektor vnima optimalni pocet ve skupiné jinak. Pavel uptednostiiuje 8-9 lidi, aby
se mohl kazdému vénovat individualné. Honza vidi optimalni pocet kolem 10-12
a Kristyna uvedla 12-13 s tim, Ze Skoli 1 vice lidi, ale poté je to velmi naro¢né a nelze se

kazdému vénovat jednotlive.

,,Ja si myslim, Ze ¢im min, tim lip pro toho skolitele, protoze ma lepsi kontrolu a hlavné
I pro ty lidi co jsou v &y skupiné, tak se nemiizou chovat jako alibisti, Ze by se schovali za
tu skupinu. “ odpovédél na otdzku Michal. Poté dodal, Ze 10 ucastnikl bude asi optimalni
pocet. Lucka uvedla maximalni pocet 15 Gcastnikd ve skupiné€. Pak uz by to nebylo, dle
jejich slov, individuélni Skoleni a bylo by to pro vSechny ¢asové narocné. Zdenék se

priklanél ke 12 lidem a dodal, Ze samoziejmé zalezi, o jaky typ Skoleni se bude jednat.

VSichni lektofi se shoduji ve vlivu poctu Gcastnik na vzdélavaci metody. Pii velkém
poctu lidi neni mozné se vénovat kazdému a nemizeme dat kazdému prostor na vyjadreni

vlastni mySlenky. Zde se zajimavé protnula odpovéd’ Honzy a Michal, kdy mluvi o tom,
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jak se ve velké skupiné muze jednotlivec ztratit v davu. Také uvadi, Ze se ve velké skupiné
mizZe vytratit moralka a trenér ma co délat, aby skupinu zvladl. Uastnici vnimaji &etnost
skupiny stejné jako lektofi. Nedostanou se ke slovu, nemize se jim lektor vénovat na

100%.

Z odpovédi vyplynula podotazka, jakda metoda je pro ucastniky nejpiinosnéjsi. Z velké
vetsiny respondenti odpoveédéli, Ze nejvice Gcastnikiim piinasi prakticky trénink. ,, Urcite
néco slyset, néco videét a néco si zazit, néco si vyzkouset. Takze si myslim, Ze ten zazitek,
protoze vim, jak ty procenta rostou s tim zazitkem. Co si zaziju, mi v hlavé zistane
mnohem vic, nez jen to co slysim.” popisuje Pavel. , To, Ze to vyzkousi a vidi, Ze to
skutecné nemaji osvojené. To je to, ten aha efekt. “ fika Honza a dodava: ,, Oni se musej
spalit o ty kamna, aby uz na né vicekrat nesahali. Pokud ke spaleni nedojde, tak budou
kolem tech kamen chodit a vitbec se jich nebojej, nemaj z nich respekt. “ Kristyna uvadi,
ze neni vyhranénd metoda, kterd by byla nejptinosnéjsi, nybrz se jedné o kombinaci vSech
metod. Michal i Lucka preferuji metodu zazitkem, vyzkouset si obchodni rozhovory.
Naopak Zden¢k uptednostiiuje hry, pfi kterych si ujasni informace, které se mél naucit

pii samostudiu. Skola hrou mu pomaha zapamatovat si dileZité udaje.

4.6 Vysledky prizkumu

Hypotéza ¢&. 1, ktera se zabyva vhodnosti kombinovani metod béhem vzdélavaci akce,

byla potvrzena.

Ucastnici se shodli, Ze béhem komplexniho Skoleni, které momentalné absolvuji, je
idealni kombinovat riizné metody. Skoleni je potom Zivé, nenudi se a ziskané védomosti

si 1épe zapamatuji a vyzkousi si je.

Pro lektory je kombinovéani vzdélavacich metod piijemné. Uéastnici diky tomu drzi vétsi
pozornost. Jeden z lektord zminil, Ze zalezi na typologii osobnosti. Poté dodal, Ze
kombinovani metod je vhodné, pokud se zvoli vhodné metody a ptizpusobi se skuping.

VSsichni respondenti se shodli s Armstrongovou teorii o vhodnosti kombinovani metod.
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Hypotéza €. 2, ktera ovétuje vliv osobnosti lektora na jeho autoritu, byla potvrzena.

Ugastnici vidi lektora jako ¢lovéka, ktery ma byt piatelsky. Musi umét piedat své znalosti
a zkuSenosti a tim se zvySuje lektorova autorita. Také vitaji, pokud lektor umi trénink

skupiné ptizpusobit.

Vedouci lektor vnima lektora spise jako extroverta, ktery se nesmi bat stoupnout si pied
lidi, mél by mit kuraz a sebevédomi. Dodava, Ze musi byt empaticky, musi umét
naslouchat a predavat ucastnikiim své znalosti a zkuSenosti. I ostatni lektofi vypichuji
nejvice empatii a predavani informaci nejlépe interakci.

Hypotéza ¢&. 3, ktera zkouma délku lektorovi praxe v oboru, ktery $koli, byla vyvracena.
Dva tcastnici se shodli, ze praxe je dulezita. Vidi velky pfinos v tom, pokud lektor pfinasi
tipy z praxe. Jeden ucastnik sdélil, ze prodejni dovednosti, mékké dovednosti se daji

naucit a budou v organizacich stejné. Pokud by se jednalo o parametrové Skoleni, je praxe

vyhodou. Poté dodal, Ze si nevzpomina, ze by nemél lektora z praxe.

Lektofi se také neshodli. Jeden uvedl, Ze praxe je spiSe vyhodou, ale dilezit¢jsi je mit
zkuSenosti s praci s lidmi. Dva lektofi v rozhovoru sdélili, Ze praxe v oboru je nutna.

Dokonce vedouci tymu lektorti prozradil, Ze pfi pfijimani lektora praxi vyzaduji.
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ZAVER

Od narozeni se nas mozek piipravuje na to, Ze se bude ucit a bude sbirat zkuSenosti. Kazda
¢innost, myslenka proudi mezi nervovymi buiikami a stimuluje nervové buiky neboli
neurony. Neurony jsou spojeny tzv. synapsemi. Tato spojeni lze obnovovat
nebo rozsifovat tim, ze se bude ¢loveék nééemu ucit. Cely zivot se cloveék uéi i béhem
kazdodennich ¢innosti a tim nenechava mozek chatrat. Vse, co se ¢lovék naudi, se uklada
do paméti. Dalo by se fici, Ze nabrané zivotni zkuSenosti formuji mozek béhem zivota.
Zacina to v détstvi, dale clovek navstévuje Skolska zafizeni a vétSinou s nastupem do
zaméstnani se prestava intenzivné vzdélavat. Sice se v zaméstnani zaméstnanec uci nové
véci, ale neni to jiz v takové §ifi nebo hloubce jako ve kole. Clovék se piestane aktivné
sebevzdélavat. Tim se snizuje pocet spojeni mezi neurony, postupné odumiraji a snizuje
se ¢innost mozku. Abychom byli stale ¢ili, je potieba se neustale ucit nové véci po cely
zivot. Nemusi Se jednat 0 nové kvalifikace nebo studovat univerzitu. Postaci navstévovat
jazykové kurzy, pocitacové kurzy, ucit se nové hry, mit nové konic¢ky apod. Celozivotni
vzdélavani s mozkovymi funkcemi Uzce souvisi, a proto si zaslouzi vénovat mu vice

pozornosti.

Cilem bakalaiské prace je zjistit pohled ucastnikti vzdélavaci akce a soucasné lektorti na
samotnou roli lektora béhem tréninku a zmapovat vhodnost kombinovéani vzdélavacich
metod v ramci tréninku. Teoretickd vychodiska jsou porovnana se zjisténymi

informacemi z rozhovort s respondenty.

Bakalarska prace zprvu popisuje celozivotni vzdélavani v obecné rovin€ a poté se
zamé&fuje na vzdélavani v organizaci. Béhem vétSiny vzdélavacich akci je pfitomny
lektor. Zalezi na organizaci, zda vyuzije sluzeb interniho ¢i externiho lektora. Prace
popisuje interniho trenéra a jeho roli pfi vzd€lavani zaméstnancl. Definuje jeho
kompetence, nastinuje problematiku prezentacnich dovednosti a popisuje tvorbu
vzdélavaci akce véetné ekonomickych nakladii na Skoleni. Se vzdélavacimi akcemi tzce

souvisi metody vzdélavani, kterym je vénovana samostatna podkapitola.

Nejprve byly stanoveny tii hypotézy a na zakladé nich byly vyhotoveny otazky pro
rozhovory. Data pro praktickou ¢ast byla ¢erpana z nejmenované spole¢nosti. Prizkum

byl proveden rozhovory se tiemi lektory a tfemi ucastniky. Rozhovory byly ptizpiisobeny
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lektorim i G¢astnikim a zaméfovaly se na osobnost trenéra, na jeho kompetence
ve vzdélavani zaméstnancl a na praxi v oboru. V dalsi oblasti se zjiStovala vhodnost
kombinovani metod pii Skoleni jednak z pohledu lektorii a soucasné i z pohledu
ucastniki.

Z rozhovora vyplynulo, Ze ucastnici vnimaji lektora jako pfritele, ktery jim ma ptedat
zkusenosti a znalosti a ma jim byt oporou. Zaroven ma byt komunikativni a autoritativni.
Jejich nazory se velmi podobaji odpovédim lektort. Také se vétSinou shodli, Ze by bylo

vhodné, aby lektor mél zkusSenosti z praxe a byl diky tomu vice diveéryhodny.

Velmi zajimavy byl pohled na népln prace lektora, kdy lektoti definovali svoji praci od
vyhledavani externich dodavatell ptes tvorby kurzli, vyhledavani aktualit, pfipravu na
kazdy trénink, zmény v Kkurzech, samotné S$koleni, vyhodnoceni vzdélavaci akce,
ucastnéni se konferenci az po navstévu dalSich kurzi pro sebevzdélavani. Piicemz
ucastnici odpovidali jednoznacné, Ze néplni prace je pfiprava na kurzu, odskolit ho
a vyhodnotit ho. Tyto odpovédi byly ocekdvané a jsou do jisté miry pochopitelné. Pokud

¢loveék nevi, co samotna pracovni pozice obnasi a nikdy na té pozici nepracoval, nemtize

vedét, co je presnou naplni prace.

Obé skupiny respondentt se shodli, Ze kombinovani metod je velmi oblibené a nauci se
tim mnohem vice neZ jen sezenim u prezentace a opisovanim z tabule. Samoziejmé, ze

kazdému se libi jina vzdélavaci metoda.

Cely prizkum byl velmi zajimavy a obohacujici. Nazory tcastnikii a lektorti se Casto
shodovali dokonce i v detailech. Bylo pozoruhodné sledovat rozdilné povahy lektora. Ti

se obcas v detailech rozchazeli, ale v celkovém prizkumu se shodli.

Organizace se miize pySnit kvalitnimi lektory a propracovanymi vzdélavacimi akcemi.
Jejich tym skvéle spolupracuje. Né€kdy na sebe lektofi kladou vysoké naroky a obcas je
kladou i na tcastniky. Je to pochopitelné, chtéji byt dobrymi lektory, naucit a piedat co
nejvice informaci. Zde je jisté prostor pro rozvoj, trochu ubrat na naro¢nosti a Skoleni

muZe diky tomu probihat ve vétSim poklidu. Neznamena to vSak upustit na moralce.

Z pruzkumu je mozné definovat dal$i téma pro naslednou vyzkumnou praci. Hlavnim
pojmem muize byt externi lektor a jeho role ve vzdélavani nebo hlubsi analyza tvorby

kurzu.
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Priloha A — Rozhovor

Rozhovor s lektorem — Pavel

Uvod

Mohu si té Pavle nahrat?

Ano.

Prosim o upiesnéni vzdélani, pracovni pozice, doba v organizaci.

Vysokoskolske, inzenyrske, obor ekonomika management. Trenér skolicich pobocek. Uz

jsem tady 11 let v bance a na pozici 7 let.

Kompetence lektora

Jaké jsou dovednosti/schopnosti pro trenéra?

Ono je toho samozirejmé vic, to neni o jedné véci. Prizpusobovat to individualné, aby to
bylo efektivnéjsi. Mozna dadvat i naméty do procesii by bylo urcité dobre. Nerikam, Ze se
to déje, ale urcite by bylo fajn, kdyby se takova zpétna vazba dostavala. Jako urcité
obecné musi mit schopnost naslouchat, schopnost interakce S vice ucastniky soucasné,
schopnost motivovat lidi. Takze ukolem lektora je nejen prevést néjaké informace,
ale mnohdy je to i nekam ty lidi posunout.

Jaké jsou hlavni kompetence lektora dle vaseho nazoru?

Schopnost motivovat ty lidi, coz si myslim, Ze bez toho to prosté nejde. Taky urcité
improvizace, ta je urcite hodné diileZita protoze jisté znas, obcas davaji ucastnici zabrat,
selze technika. No napada mne treba reflektovat zpétnou vazbu ucastniki nadrizenym,
nebo prendaset do téch tréninku. Jinak ja osobné jako dulezitou kompetenci beru, zZe by
mél mit jistou miru autonomnosti. Jak to myslim. Autonomnost, provedeni toho
samotného tréninku. Ono, jedna veéc je lektorsky list, jak je napsany naplanovany
a druha véc je, ze mam pred sebou urcitou skupinu lidi a sam se priznam, zZe na zakladé
toho, jakou mam skupinu, upravim ten postup, ktery v lektorském listu je. Takze treba
zmenit formu, protoze vim, Ze by ta skupina na to nedosdhla. Anebo udélam to naopatk,
Takze jednou z tech kompetenci by mél mit takovou autonomnost.

Co je naplni prace interniho trenéra?

Tak asi zaklad priprava a realizace tréninkii, to je asi ten zaklad té prace. No a napada
mne, Ze obcas delame toho poradce, Ze se na nas obraceji ucastnici a dotazuji se, nenasli

informace, na pobocce jim neporadili, takze obcas i takovy radce na telefonu.



Jak se na Skoleni pripravujes?

No tak kdyz to vezmu od toho, Ze si musim pripravit ucebnu, materialy, které musim mit
K dispozici. Samozrejmé procist lektorsky list, kromé toho to zahrnuje prostudovani
aktualit, novinek, zvlast kdyz jsou to parametrové tréninky, tak to znamend pripomenout
si metodiku, jestli neprobéhly zmény v produktech, procesech, postupech. A pak beru
pripravu taky jako pripravu na tu profesi. Tak to vidim néjaké samostudium, navstéva
kurzii zamerenych na tu lektorinu, samostudium, cetba odborné literatury. Tak to beru
ne jako pripravu na jeden kurz, ale jako pripravu lektora. Bez toho to nejde.

Jakou musi mit lektor praxi, aby mohl §kolit v bance?

Samozrejme urcite je vyhoda, kdyz mas nejaké zkusenosti z toho bankovnictvi, nicméné
urcité je dullezité, aby ten clovek pred tim pracoval s lidmi. Je to prdce s lidma, interakce
jestli je to v bance nebo v néjakém jinym. Prosté bez predchozi zkusenosti prdce s lidma
je to hodné tézky se postavit pred lidi a néjak s nimi pracovat.

V ¢em vnimas nejvétsi prinos pro lektora, pokud ma praxi z bankovniho sektoru?
Za mne urcité, pokud jsou ty tréninky produktovy, tak urcité je dobry, kdyz ten lektor ma
S tim zkuSenost kor, kdyz se budeme bavit o néjakém prodeji produktu. Nedokazu si
predstavit treba, Ze bych Skolil hypotéky jen z toho, Ze bych si je nacetl v néjakém
predpise. Ta vyhoda té praxe, Ze se clovek setkal s realnym klientem, s jeho poZadavky,
md ten osobni zazitek, Ze kazdd ta hypotéka je trochu jina, Ze tam je individualni pristup,
a i ta zkusenost s komunikaci, jednani a i v tom zpracovani v systémech. Zejména
V oblastech parametrovych tréninku, Ze ma osobni zazitek s tim prodejem.

Jaka je role lektora béhem Skoleni?

No ono se nabizi Fict naucit, ale ja mam pocit, Ze ta role toho lektora jde ddl, to je
mnohdy az o zmené mysleni, zméné pohledu na véc. Troufam si Fict ze je to o zmeéné
cokoliv sami, ale tu roli lektora, kterou vnimam, Ze by mél clovék dosahnout té zmény
v pohledu na véc. Koneckoncii i namotivovat ty lidi, ale ja bych to vidél spis ve zméné

toho pohledu. Zména pristupu, tak az daleko bych to videl.



Formy a metody vzdélavani

Jaké metody béhem tréninku vyuzivas?

Takové ty zakladni metody, diskuze, samostatné prace, workshopy, pripadové studie,
hrani roli, ruzné hry.

Které metody vyuZivas nejradéji a proc?

Ja mam rad hry s dopadem. Ne jen hra, jako hra, Ze si néco zahrajeme, ale takovy ty
hry, kdy na konci je to aha. Kdyz se néco sehraje a oteviou se ty tista. Tak tyhle ty hry.
Takhle to je, tak to mam rdd.

Jak ucastnici reaguji na kombinovani metod?

Ja si myslim, Ze se jim to libi, Ze naopak to déla ten trénink zajimavéjsi, interaktivnéjsi.
Ze ¢im je to pestiejsi, tim se to sndaze uci. Rikaji super, mam pocit, Ze jsem se néco naucil
a ani to nebolelo. Takze je to néco jinyho, takova ta skola hrou.

Jakou mas reakci ucastniki na vyuzivani piipadovych studii a hrani roli bankéie?
Od toho neutralniho pristupu az po ty extrémni pripady. Jeden jako super chvalim, tésim
se na to, ze si to vyzkousim a doufam, ze budu mit moznost hrat, po to, to nedélam rad,
ja se v tom necitim komfortne. Ja to nedelam tak, jako bych to délal v redlu a podobne.
Ale tam bych ze zkuSenosti Fekl, Ze ti co to nejvic odmitaji, tak v podstaté jen tim, Ze jsou
na tréninku jini, ale oni jsou stejni i mimo ten trénink. Tzn., Ze je to spis jen zastérka.
Mam pak pocit, zZe lidi, kteri by to ani nepotiebovali, tak ti do néj klidné jdou. Iél’kajl', jo
chci to vyzkouset, chci od vas zpétnou vazbu. Tak mam pocit, Ze tihle lidi, jsou v tom tak
daleko, Ze to opravdu uz tolik nepotiebuji. A ti, co se vymlouvaji, Ze nejsou svoji a ze se
chovaji jinak nez na pobocce, tak bych rekl Ze, to pravé neni pravda. Ze je to spis
vymluva. Takze ty reakce jsou od téch neutralnich, ze kdyz pujdu tak to sehraju az po ty
dva extrémy, odmitani nebo az precernovani.

Jaky je optimalni pocet ucastnikii ve skupiné?

No zalezi na tom cili tréninku. Kdyz by bylo cilem jen predat informaci, tak az tak na
velikosti skupiny nezalezi, miize byt klidné velkd a da se to odprezentovat a predat tu
informaci. V momente, kdyz se bavime, Ze si ten clovek ma néco osvojit, néco se naucit,
mé se docela osvédcilo, driv jsem Fikal 8, ted’ v ramci tréninku, kdy vyuzivame i trojic,
tak samozrejmé je idealni 9. Ale jinak téch 8 ucastnikii je takova fajn skladba, Ze ten
lektor se miize individualne venovat tem jednotlivym ucastnikum. Jak uz to prekroci

cislo 8, tak uz mi prijde, zZe se ztraci ta hloubka, uz clovek musi jit vice po povrchu.



Jak ovliviiuje velikost skupiny vyukové metody?

Urcité hodné, kdyz uz vezmu jen to, Ze mame néjakou ukazku a mame davat zpétnou
vazbu a mam ve skupiné 6 lidi, tak se kazdy mize vyjadrit. Dat nejaky sviij pohled.
Pokud mam skupinu o 15ti lidech, tak pustim ke slovu tFeba 4 lidi, protoze v podstaté
bychom to casové nezvladli. TakzZe uz treba jenom tohle. Nebo kdyz mam 15 minut, aby
si neco zkouseli, tak ja nemiizu za 15 minut obejit 10 dvojic. Jsem schopen obejit 2-3
dvojice. Coz v tom poctu 8 lidi, kdyz mam 15 minut, tak jsem schopny ty 4 dvojice obejit.
Kdyz mam vic dvojic treba 8, tak se jim nemiizu vSem vénovat a pak i ten rozbor neni
tak obsahly. A ten je pak bud’ na zdkladé toho co jsem videl nebo na zakladné nejaké
obecné zkusenosti.

Ktera ¢ast nebo metody $koleni jsou podle tebe nejpiinosnéjsi pro ucastniky?

Tak to uz vyplhva z takové té definice, asi to nereknu uplné presné. Ale urcité néco slyset,
néco videt a néco si zazit, néco si vyzkouset. Takze si myslim, Ze ten zdazitek, protoze vim,
jak ty procenta rostou s tim zdzitkem. Co si zaziju, mi v hlavé ziistane mnohem vic, nez
je to co slysim. Podle mne je nejefektivnéjsi a nejprinosnéjsi ten zazitek. A tam bych

jesté rekl, zZe u néj je diilezité, aby byl co nejredlnéjsi. Coz se nam teda ne vidy dari.



Priloha B - Rozhovor

Rozhovor otazky — Michal

Uvod

Michale, mohu si vas nahrat?

ANo, miiZete.

Prosim o upiesnéni vzdélani, pracovni pozice, doba v organizaci.

Strredni s maturitou, nastupuji na pozici bankovni poradce a v bance jsem tri tydny.

UZ jste se nékdy ucastnil vzdélavaciho kurzu v bankovnictvi?

Ano, ucastnil jsem se kurzu u konkurencni spolecnosti, ktera se zabyva financnim
poradenstvim, nejedna se teda o banku. Zde méli financni abecedu, takze uz néjaké
Skoleni za sebou mam.

Jak to probihalo?

Bylo to formou jednodennich kurzii, kdyz to tak reknu a bylo to vzdycky o vikendu nebo
spis jeden den z vikendu a bylo to asi celkem néjakych 8 lekci. Musim Fict, Ze asi s tim
co prozivam tady, tak mi to prijde mnohem osobnéjsi tady, jak to délate vy. Tam byli
ruzni Skolitelé, kazdy den byl vidy nékdo jiny, ktery se zaméroval na tu sekci investice
nebo pojistovnictvi. Tady mi prijde prave, lepsi ze mame prave porad vas, protoze vy
uz nds zndte, vite, jak na nas aplikovat riizny veci, jak s nama mluvit a jak rikam, prostée
V tom kruhu téch lidi, co jsme tedka tady, tak mi to prijde mnohem prirozenéjsi, necitim

se néjak, nebojim se rict vam treba sviij nazor.

Kompetence lektora

Jaké dovednosti, schopnosti ma mit trenér?

Trenér by mél byt kamaradsky, mél by mit urcite nakou disciplinu a systém. Nemélo by
to byt urcite néjak nahodilé, preskakovat z tématu na témata, a co by jesté mél spliovat.
Urcite by mél mit néjaké zkuSenosti. Mél by vedet, o cem mluvi. ProtozZe si myslim, Ze
kdyz nekdo mluvi o omacce a nevi, jak se vari, tak je to Spatne. Mél by urcite umet ty
lidi to naucit, takze néjakyma téma metodama lidi dokopat, aby se naucili, napriklad
formou téch testii, to si myslim, Ze je super. A meél by praveé umét vstrebavat ty nazory
tech lidi a potom treba reagovat na né a dat tém lidem konkrétni zpétnou vazbu. Kazdy
Jjsme jiny a urcité by mél byt schopny, schopny to vést a mit v tom prosté systém, jak uz
Jjsem rikal. Urcité by mel byt jako autorita a to vSechno vypovida jaky ma zkuSenosti

a jak to predava tem lidem. ProtozZe kdyz clovek u toho clovéka vidi, Ze vi, o cem mluvi,
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zeptam se vas na dotaz a vy dokdzete na to reagovat, tak je to pro nas to nejlepsi. A vy
nam k tomu reknete treba jesté néco navic, co tieba clovek, ktery nas vidi jeden den
V tydnu nebo jednou za cas, nam treba nerekne, nidaky vychytavky nebo riizny pomiicky.
Ja si lektora predstavuju jako cloveka, kterej by mél byt takovy néjaky kamarad a ne
uplné néjaky pedant. Samoziejmé tam musi byt naky respekt k tomu uciteli, kdyz to reknu
takhle, ale ze by mél néjak vytycené dalsi pravomoce, jako treba ve skole nam davala
ucitelka poznamky, to si nemyslim, ze by lektor mél mit.

Které kompetence jsou dle vas nejdileZitéjsi a proc¢?

Ja to asi budu omylat, ale urcité ten kamarddsky pristup. Néco prosté osobniho, protoze
kdyz je to chladny, tak ten clovek, ja treba, kdyz jsem zazival srovnani té konkurencni
spolecnosti, tak jsem se treba bal vyjadrit sviij ndzor nebo rekl jsem néco, ale trosku
jsem meél strach. Tedkon se tieba na néco zeptam a nemam strach treba, ze mi date
Spatnou zpétnou vazbu nebo Ze byste mé zato prosté sekyrovala. Prosté vim, Ze si to
vstrebdte a Feknete mi, jak to citite vy a jak se to mam opravdu délat.

Co je dle vaseho nazoru naplni prace interniho trenéra?

Motivovat ty lidi k #y prdci, a brat ji s uismévem tak, jak jste uz rikala na zacatku kurzu,
protoze cloveka, kdyz ta prace bavi, tak ji déla poradné. A neni to jen tak, Ze do ty prace
musi chodit. Lektor sam sebe $koli, lektor se sam vzdéldava v tom, jak lidi motivovat a jak
je umét naucit se novym vécem, protoze je lektor sam vyucuje. Takze podle mé vase
napln je to, ze treba 3 dny v tydnu Skolite, ale obsahuje to hrozné prace za tim. Protoze
vy si musite pripravit, co nas budete ucit, jakou formou to budete ucit, ktera je podle mé
teda dost platnd, dam treba priklad myslenkova mapa, obrazky. Nejsou to jenom strohy
zapisky a odstavce a body, ale jsou to prosté naky vizualni body, ktery si clovek dokaze
mnohem lip prepsat do hlavy. Takze lektor se musi prosté v tom vzdélavat tak,
aby dokdzal ty svoje myslenky predat na ty svy Zdaky, kdyz to reknu takhle.

Jak musi mit lektor praxi dle vaseho nazoru, aby mohl §kolit v bance?

Ja si myslim, Ze ji urcité musi mit, protozZe z toho clovéka, ktery to vypravi, vypravi
| pribéhy, ktery se mu staly, a popisuje, cemu se vyhnout tieba, v cem on se spalil, tak
abychom se nespalili i my. Ted presné si nepamatuju, jak dlouho vy jste byla v bance
Jjako bankovni poradce, ale podle mé takovy 3 roky. Ta doba, vy jste se zminiovala i na
zacatku naseho Skoleni, Ze ten rok vam trvalo, nez jste se dokazala fakt zapojit do ty

prdce natolik, Ze uz jste védela kam Sahnout, kde co najit. TakzZe si myslim, takovy 3 roky,
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kdy poznate i kolegy okolo, vedeni a zapojite se do ty firmy jako tak, jak by to mélo byt.
Takze si myslim, Ze ty 3 roky jsou takovy optimal.

Jaky vnimate prinos, Ze lektor je z bankovni praxe?

Pravé ty osobni zkusSenosti, ty véci, ty fakt opravdu z praxe, Ze sice se tu bavime
0 néjakych produktech o nakych instrukcich jak postupovat, ale kdyz ten clovek opravdu
nam rekne, co zazil a rekne nam, takhle ne a bacha na tohle, tak si myslim, Ze tohle je
opravdu to nejlepsi, ze ten ¢lovek ma svoji zkuSenost, kterou nam ma predat. Protoze ty
zkuSenosti to je to nejcennéjsi, co asi miizeme ziskat od toho lektora. To si myslim, Ze je
nejpodstatnéjsi.

Jaka je role lektora béhem $koleni?

No asi naucit, motivovat, predavat zkuSenosti, prizpusobovat se nam, nasim
zkusenostem. Mél by nam davat zpétnou vazbu a mél by nds usmérnovat, abychom se

jako moc nerozpovidavali, abychom stihli cely plan Skoleni.

Formy a metody vzdélavani

Jaké metody vzdélavani jste béhem tréninku zaznamenal?

Tak urcité ty flip-charty rnaky, naké ty workshopy, potom viastné formou pocitacu, ze si
vilastné osahdame, ktery opravdu budem vyuZivat a potom tréninky viastné s kolegy, kde
si zkouSime obchodni metody, obchodni rozhovory a co mi prijde nelepsi asi ty
workshopy, kde date ukol a my se musime zamyslet. Nereknete nam vSechny véci, jak
maj byt, ale nechate nds prosté pracovat samostatné v tymu, protoZe banka je o tom
pracovat v tymu. TakzZe ten clovek si fakt musi Srotit tu hlavu nad tim, viastné nad tim
ukolem. Takze tohle je asi nejlepsi forma uceni a na zdkladé potom postupné tieba ty
obchodni jednani, treba kdyz to delame s kolegy. A taky vstupujete do toho, davate
zpétnou vazbu, Fikate, jak jste to délala vy, udélejte si to sami a zase vstiebdvame dalst
impulsy, z kterych miize vykrystalizovat treba jeden celek, kterej bude treba z naseho
pohledu ten nejlepsi. A potom na zakladé toho jesté ty pocitac, ktery zase nam reknete
urcity klicky, nebo véci, na ktery si dat pozor a zase si osahame véc, kterou pouzijeme
V praxi. Neni to, neni to jen tak strohy, je to prosté takovy akcni a clovek se tady prosté
nenudi, takhle to chci Fict.

Jaké metody a formy vzdélavani jsou vase oblibené?

Trénink rozhovorii.
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Jak se vam libi kombinovani riznych vzdélavacich metod béhem $koleni?
Nejlepsi je podle mé ta forma kombinovana. Udéla se ten kifiz v§im moznym, protoze
osahame si kazdou véc a jakoby nestojime prosté na miste. Treba myslim si, Ze
kdybychom stravili celej den na pocitacich, tak budem hrozné znudeény a mozna budem
unaveny. Kdyz delame ty workshopy, musime se zvednout ze Zidle, takze zase musime
rozproudit tu krev. A zase nabyjem tu mozkovou kapacitu. To samy s tém obchodnima
jednanima, rozhovorama, kdy proste musime premejslet, jak se ptat toho cloveka,
musime predpovidat, co nam treba odpovi, takze si myslim, ze kombinace je uplné to
nejlepsi mozny prosté studium.

Jak se vam libi pripadové studie a trénink rozhovoru?

Tohle je pro mé uplné nejlepsi protoze, protoze, kdyz vam to reknu takhle, ja jsem mél
treba ndky zkuSenosti s obchodem, ale potom, kdyz ten clovek si to miize vyzkouSet
opravdu V tom prostredi, kde bude opravdu fungovat, sedne si za tu prepazku, za ten
stuil a vzije se do ty role, tak je proste uplne pro mé to nejrealistictejsi a prave ze potom,
kdyz ten clovek musi zapojit ten mozek, a neni to o tom, Ze jenom posloucha a pise si
ale fakt zkouma, jak ma reagovat a ted jsme zrovna, véera jsme zkouseli zase jednu
scénku, treba to sporeni a zjistil jsem, prosté mam nedostatky. Takze potom mé bavi
zpétnd vazba i od téch mych kolegui, ktery jsou naproti mné a zpétna vazba i od vas nebo
ruku v ruce s vami. Ze potom vim, na jaky véci se zaméFit a ty, ktery mam ndaky slaby
mistecka. Pak mé bavi i davat tu zpétnou vazbu, protoze slysim kolegy véci, ktery miizu
uzit vlastné i zase ja. Takze tenhle styl se mi hrozné libi, Ze je nas tady prosté 14 a mame
si co predavat.

Jaky je dle vaseho nazoru, optimalni pocet ucastniki ve skupiné?

Ja si myslim, Ze cim min tim lip pro toho Skolitele, protoze ma lepsi kontrolu a hlavné
i pro ty lidi, co jsou Vv &y skupiné, tak se nemiizou chovat jako alibisti, Ze by se schovali
za tu skupinu. ProtoZe, myslim si, Ze treba optimalni pocet je tech 10 lidi. Dneska nas
je 14, myslim, Ze to nevadi, Ze to zvladate dobre, ale treba vcera jsem si vSiml Ze, jak je
nas fakt hodne, tak uz potom nezbyva cas na néektery treba lidi. Takze optimalni pocet
je tech 10 lidi, ale samoziejmeé urcite si to sama uvedomujete, kdyz ma clovek fakt,
protoze ja jsem to zazil jak v ty maly skupiné tak i vty velky skupiné, tak v ty maly
skupiné se clovek dokaze vic zamérFit na toho jednotlivce. Ale zase je to druha stranka
veci, ze to, Ze kdyz jsme v takhle velky skupiné, tak dokazeme vstrebat treba jiny impulsy
od téch kolegii, coz je taky velkej prinos. TakZze ono ma vse pro a proti. TakZe pro mé

asi optimalni pocet tech 10 lidi.

VIl



Jak si myslite, Ze ovliviiuje velikost skupiny rizné metody a formy vzdélavani
béhem Skoleni?

Je to asi zase, kdyz ty lidi nejsou zvykli se sami vyjadiovat, asi ve skupiné pozndte treba
kdo je akcnéjsi, kdo se radsi schova. Takze myslim si, Ze kdyz velka skupina, tak mé pak
mrzi, Ze se néektery ty lidi schovavaj. Urcite jste si uvédomila, Ze treba nekdo nechce jit
prezentovat pred tu tabuli, coz si myslim, Ze je Skoda, protoze tady se utvorila, treba
dobrda parta lidi a nemyslim si, Ze by se tu nékdo nekomu posmival. Je to taky vsechno
dany vami, Ze jste nam stanovila takovouto linii, takovouto dobrou naladu. Prvni co
bylo, pojdte sem chodit s usmévem, takze to si myslim, Ze dodrzujem, takze spis pro ty
lidi kdyz jsou v ty vetsi skupiné, ze je Skoda, Ze néktery opravdu nechtéj to vzit sami na
sebe a zase kdyz je ta mensi skupina a bereme ty workshopy, tak je tam zase min mozki
min napadu, min zkuSenosti. Takze, proto to miize bejt tFeba pro nékoho obtiznéjsi a pro
toho lektora taky, takovy jak bych to rekl prostéjsi, neni to tak obsahly potom. Protoze
kdyz ten lektor ma vic nazori vic zpétnych vazeb tak i pro ného je to prosté zase dalsi
smysl vzdélavani.

Ktera ¢ast Skoleni je podle Vas nejprinosnéjsi pro vas?

Prave Ze urcite ty osobni, nebo ty obchodni rozhovory. Protoze mé bavi, kdyz opravdu,
kdyz ¢lovek to chce vzit na sebe, jde tam, ukadze, Ze prosté v sobé néco ma, a dostane
treba od vas zpétnou vazbu. Zase od cloveka, ktery v tom umi chodit, chodil v tom a sam
se vzdelava jeste v tom, aby byl lepsi a lepsi a sama jste Fikala, Ze od jinych skupin mate
zase dalsi impulsy, jiny informace, takze kdyz nam predavate ty informace, tak pro mé
Jje to uplné skvéla zkusSenost i od vas, Ze prosté rikdate nam, tohle bylo dobry treba tadyta
cast, ale tady prosté nerikat to takhle, Fict to trosku jinak. PouZit tyhle véci, pomoct si
zase nécim jinym, takze pro mé osobné je nejlepsi cast Skoleni ty obchodni rozhovory.
Samozrejmé, kdyz mame zase tu kombinaci, jak jsme se o tom bavili, tak je to skvéle

provazany. TakzZe od vSeho trochu, ale ja osobné preferuju osobni rozhovory.



Priloha C — Charakteristika respondentii
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Zdroj: Autorka bakalatské prace, 20016, vlastni Setfeni

Graf 3: Dosazené vzdélani - lektofi
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Zdroj: Autorka bakalarské prace, 20016, vlastni Setfeni



Graf 4: Zkusenosti se vzdélavanim v organizaci
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Zdroj: Autorka bakalatské prace, 20016, vlastni Setfeni

Graf 5: Délka lektorské praxe - lektofi
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Zdroj: Autorka bakalarské prace, 20016, vlastni Setieni
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Graf 6: Délka odborné praxe na pobocce - lektofi
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Zdroj: Autorka bakalarské prace, 20016, vlastni Setfeni
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Priloha D — Mél by mit lektor praxi v oboru, ktery Skoli?

Graf 7: Nutnost praxe v oboru z pohledu lektort
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Zdroj: Autorka bakalarské prace, 20016, vlastni Setfeni

Graf 8: Nutnost praxe v oboru z pohledu tc¢astnikt
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Zdroj: Autorka bakalarské prace, 20016, vlastni Setfeni
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Priloha E — Kombinovani vzdélavacich metod z pohledu ucastniki

Graf 9: Jak vnimaji ucastnici kombinovani metod béhem skoleni?
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Zdroj: Autorka bakalatské prace, 20016, vlastni Setfeni

Graf 10: Jak vnimaji G¢astnici kombinovani metod z pohledu lektort?
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Zdroj: Autorka bakalarské prace, 20016, vlastni Setfeni

XV



BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Jméno autora: Daniela Cervena

Obor: MS — Rizeni lidskych zdroji

Forma studia: Kombinovana

Nazev prace: Interni trenéfi — jejich role a vyuziti pri vzdélavani zaméstnanci
Rok: 2016

Pocet stran textu bez priloh: 50

Celkovy pocet stran priloh: 14

Pocet titulu ¢eskych pouzitych zdrojua: 19

Pocet tituli zahrani¢nich pouzitych zdrojua: 1

Pocet internetovych zdroji: 0

Vedouci prace: Mgr. Radek Cerny



