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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva pohledem na vzd€lavani zaméstnanci, hodnoti dne$ni
situaci, kdy jsou finan¢ni prostfedky omezovany. Rozebird jednotlivé metody
vzdélavani a poskytovani firemniho vzdélavani ve firmé XY. Teoretické poznatky jsou
srovnavany s praktickymi zku$enostmi zaméstnancu firmy i autorky samotné. Na zavér
Jsou shrnuty poznatky o Skoleni a Skoliteli a je vyhodnocen dotaznik ohledné vzdélavani

ve firmé.
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Annotation

Bachelor thesis is about company’s education, it judges situation in this times, when the
funds are very limited. It desribes and compares individual methods of education and
providing of company’s education in the XY company. Theoretical knowledges are
compared with practical experiences of company’s employees and with pracic
experiences of authoress. There is a summary of knowleges about education and trainer.

In the end is an evaluation of questionnaire about education in the XY company.
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UvVOD

Téma bakalaiské prace ,,Vzdélavani zaméstnanci a osobnosti Skolitele” si autorka
bakalaiské prace zvolila, protoze toto téma povazuje za zajimavé, a jelikoz se domniva,
ze pokud budeme zaméstnance vzdélavat, budou si toho v dnesni dobé opravdu vazit,
protoze vzdélavani zaméstnancl jiz davno neni samoziejmosti, ale spiSe vyjimkou.

Zaroven toto téma pln¢ koresponduje s autor¢inym oborem.

S firmou XY autorka bakalafské prace spolupracovala, a absolvovala zde i povinnou
praxi. Cilem této bakalarské prace je zhodnotit vzdélavani zaméstnancu firmy XY
a zhodnotit ndzory a zkuSenosti Skolitele, ktery Skoleni poskytl. DalSim cilem je
porovnat, jak probiha vzdé€lavani v praxi a jaky je rozdil mezi teorii a praxi, a zda jsou
zaméstnanci s poskytovanym vzdélavanim a se skolitelem spokojeni, nebo co by
ptipadné zlepsili.

Prace je Clenéna do dvou hlavnich oblasti — teoretické a praktické. V prvni oblasti se
autorka zabyva obecnymi pojmy, kterym je zapotiebi v uvedené problematice rozumét,
dale se zde vénuje systému firemnimu vzd¢lavani, jeho pribéhu, metoddm vzdélavani
a osobnosti skolitele. Druha oblast se tyka konkrétnich zjisténi a poznatkl z oblasti
vzdélavani zaméstnancli a osobnosti Skolitele firmy XY. Jsou zde také vyhodnoceny

nazory a zkuSenosti zaméstnanct vySe jmenované firmy.
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1 FIREMNI VZDELAVANI

Tématem bakalatské prace je vzd€lavani zaméstnancli a osobnost Skolitele. Pro lepsi

porozuméni a orientaci v problematice je uvedeno nékolik nasledujicich pojmd.

Aby bylo mozné zalit se vzdélavanim ve firm&, musi byt spravné nastavena vzdélavaci
politika. Podle Palana’ se politika nastavi pomoci vytyeni strategického zdméru
vzdelavani a zpusobu kontroly vzdélavani. Dale se nesmi zapominat na vymezeni
principti, metod a priorit vzdélavani, ani na legislativni ramec Cinnosti vzdélavacich

a vzdélavanych subjekti.

Jak definuje Palan’, vzdélavani chapeme jako proces cilevédomy a uvédomeély, ktery
nam umoziuje ziskavat nové védomosti, praktické dovednosti i osobité zdjmy. Miize
probihat svépomoci ¢i za pomoci lektora. Vzdélavani je také dulezitou soucasti

socializace, tedy pomahd utvaiet moralni rysy a osobité z4jmy.

Podle Armstronga3 je vzdélavani cilové orientovany proces, pii kterém ziskavadme
arozvijime znalosti, dovednosti a schopnosti a dochazi k nému, pokud mohou lidé

ukazat, Ze znaji néco, co neznali dfive.

Vzdélavani pracovniki je podle Koubka® personalni &innost, kde se objevuje
spoluprace organizace s odborniky nebo vzdélavacimi institucemi. Intenzita vzdélavani

pracovniktll pak zavisi na personalni politice a personalni strategii organizace.

Vysledkem vzdélavani a utvareni osobnosti je vzdélani. Uroven vzdélani je oteviena,
coz znamena, ze vzdélani mize byt neustdle obnovovano, obohacovano, prohlubovano

i roz§ifovano.

! PALAN, Zdenék. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik. 1.vyd. Praha: Academia, 2002, s. 233. ISBN 80-
200-0950-7.

2 PALAN, Zdengk. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik. 1.vyd. Praha: Academia, 2002, s. 237. ISBN 80-
200-0950-7.

¥ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2007. s. 434. ISBN 978-80-247-1407-3.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 258. ISBN 80-726-1033-3.
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Palan® definuje vzdélavaci cile jako to, &eho chee lektor (3kolitel) dosahnout. Zpravidla
se nejedna o jeden cil, ale kvilli slozitosti vzdélavaciho procesu se jedna o uceleny

strukturovany soubor cil.

Skoleni skryva rtuzné vzdélavaci aktivity. Mohou mit rizné formy, napf. Palan®
rozdéluje skoleni na Skoleni cyklické, probihajici v urCité¢ frekvenci, nebo Skoleni
funkéni, které se cilové a obsahové zaméfuje na osvojovani a prohlubovani védomosti

a dovednosti pracovnikd.

Lektor (Skolitel) je dle Palana’ zéklad pro plnéni ulebnich cildi. Lektor musi mit
odborné znalosti z oboru, ktery ptredndsi a dale musi mit alespon zakladni znalosti
andragogiky. Oc¢ekavame od n¢ho, ze bude mit jak teoretické znalosti, tak i praktické
zkuSenosti, nezbytné lektorské dovednosti jako je napt. znalost psychologie osobnosti,
aze bude ovladat motivaéni, organizacni, komunikativni, kreativni, didaktické
arétorické schopnosti. Samoziejmé lektor musi splnit ocekavani organizatort
I posluchact, k ¢emuz ptispiva jeho znalost ucebnich metod, didaktickych pomiticek
(nahravky, videozdznamy, apod.), schopnost formulovat realné cile a ovladani didaktiky
uciva.

Podle Bartéka® je lektor odbornik, ktery vzd&lava dosp&lé ve firmé a je odpovédny, tak
jako zadavatel a organizéator, za jeho fizeni. Mél by byt odborné pfipraveny a mit
zkuSenosti 1 praxe. Zaroven musi ovladat pedagogické schopnosti a dovednosti, aby byl
schopen vzdé¢lavat dospélé. Mezi dalSi jeho schopnosti by meélo patfit vefejné
vystupovani i fizeni interaktivnich vzdélavacich metod (testy, kiizovky, aj.). Ur¢ité by

mél byt iniciativni, kolegidlni, aktivni a mit pozitivni pfistup.

Osobnost znamena podle Palana® jakysi celek socialnich, psychickych a biologickych

struktur a funkci, které se postupem véku rozvijeji. Rozvoj je spojen zejména se

> PALAN, Zden&k. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik. 1.vyd. Praha: Academia, 2002, s. 233. ISBN 80-
200-0950-7.
® PALAN, Zdenék. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik. 1.vyd. Praha: Academia, 2002, s. 209. ISBN 80-
200-0950-7.
" PALAN, Zdenék. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik. 1.vyd. Praha: Academia, 2002, s. 110. ISBN 80-
200-0950-7.
8 BARTAK, Jan. Zdkladni kniha lektora/trénera. 1. vyd. Praha: Votobia Praha, 2003, s. 129. ISBN 80-
7220-158-1.
% PALAN, Zden&k. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik. 1.vyd. Praha: Academia, 2002, s. 141. ISBN 80-
200-0950-7.
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sebeuvédomeénim ¢loveka jako osobnosti, se zménami hlavnich motivii ¢innosti ¢loveka

a také s vyhlasenim vyznamnych zivotnich plant a hodnotovych orientaci.
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2 PODNIKOVE VZDELAVANI

Podnikové, ¢ili firemni, vzdélavani mize byt jednoduse definovano jako vzdélavani,
které je organizovano podnikem. Palan'® do n&j zahrnuje vzdé&lavani v podniku i mimo
podnik, a také vzd€lavani na pracovisti. Podnikové vzdélavani je déle definovano jako
systematicky proces, kdy dojde ke zméné pracovniho chovani, trovné znalosti,
dovednosti i ke zméné motivace zaméstnancli dané firmy. Cilem je kromé predavani
novych poznatkl také vytvareni podminek pro seberealizaci. ,,Podnikové vzdélavani

zahrnuje:

a) vzdelavani v rdamci adaptacniho procesu a pripravu pracovnikii k pracovni
cinnosti,

b) prohlubovani kvalifikace,

C) zvySovani kvalifikace,

d) rekvalifikace,

G Lol
e) vzdelavani manazZeri .

2.1 Vzdélavani a rozvoj v systému personalni prace

Jiz davno je znama mysSlenka, ze chceme-li byt GspéSni na trhu prace, musime své
znalosti a dovednosti neustale pfizpisobovat moderni spolecnosti a jejim pozadavkim.
V tomto celoZivotnim vzdélavacim procesu roste stale vEtsi uloha organizaci
a organizované vzdélavaci aktivity. Je tfeba, aby pracovnici organizace byli flexibilni
a konkurence schopni. Proto je velmi diilezité zajistit pracovniklim spravné a dikladné

Skoleni.

Pokud tedy chceme zvysit vykonnost celé firmy, musime rozvijet jak organizaci, tak
I lidi v organizaci. I kdyz obvykle davame na jedno vétsi diraz nez na to druhé,

o v e . r v .12 ;97
nemiizeme se zamefit pouze na jedno a druhému nevénovat pozornost. Hronik™ uvadi,

Y PALAN, Zdenék. Lidské zdroje: vykladovy slovnik : vychova, vzdélavani, péce, Fizeni. Viyd. 1. Praha:
Academia, 2002, s. 157. ISBN 80-200-0950-7.

1 PALAN, Zdenék. Lidské zdroje: vykladovy slovnik : vychova, vzdélavani, péce, Fizeni. Viyd. 1. Praha:
Academia, 2002, s. 157. ISBN 80-200-0950-7.

12 HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 20.
ISBN 978-80-247-1457-8.
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ze velké mnozstvi velkych firem déva v soudasnosti diraz na organizacni rozvoj
a organizacni uceni. Dlvodem je uvédomeéni si, ze prostfedi organizace je velice

dualezité, pokud chceme rozvijet a uplatinovat individualni kvality.

Aby se lidé mohli vzdélavat, museji byt podle Armstronga13 spravné motivovani. M¢li
by si byt védomi, ze potfebuji neustale zlepSovat své znalosti, dovednosti a schopnosti,
aby byli schopni vykonévat svou vlastni praci ke spokojenosti své i druhych. ,, 4by byli

. ;oo ., N TN .77 ’ S A . rel4
motivovani, museji vzdelavajici se lidé nalézat ve vzdelavani uspokojeni .

Jak jiz bylo zminéno, organizace musi byt diky svym zaméstnanciim flexibilni
a konkurenceschopna. Nasledné jsou vybrany nejdalezitéjsi duvody ke vzdélavani

(X3 r1.0 I3 1 .
a rozvoji pracovniki dle Palana®:

e Stale musime rozvijet znalosti a dovednosti zaméstnancii, protoze se neustdle
zlepSuje a vyrabi se nové technologie.

e Proménlivost lidskych potieb, trhu zbozi a sluzeb je neustdle vyraznéjsi, coz si
zada pruznou reakci organizaci a jejich pracovnikd.

e 7Zména povahy prace, jeji organizace i zpusoby fizeni,

e Nezbytnost podnikdni a komunikace v internaciondlnim prostfedi diky vlivu
globalizace,

e Vzdélavani a rozvoj pracovniki spoluutvaii dobrou poveést organizace

a usnadiuje tak ziskavani a stabilizaci pracovniki.
Jako dalsi ptinos vzdélavani ve firméach vidi Tomsik a Duda®® napf. v tom, Ze:
e zamgéstnanci se stavaji ptizpusobiveéjsi a schopnéjsi plnit pozadavky ohledné
zvySovani vykonu,
e sniZeni fluktuace pracovniki, jelikoZ pracovnici pozitivné reaguji na moznosti

vzd¢lavani,

3 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2007. s. 462. ISBN 978-80-247-1407-3.

1 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2007. s. 462. ISBN 978-80-247-1407-3.

S PALAN, Zdenék. Lidské zdroje: vykladovy slovnik : vychova, vzdélavani, péce, Fizeni. Viyd. 1. Praha:
Academia, 2002, s. 237. ISBN 80-200-0950-7.

1 TOMSIK, Pavel a Jifi DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng,
2011, s. 115, 125. ISBN 978-80-7375-556-0.
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e pritahuje vysoce kvalitni pracovniky diky nabidce ke vzdélavani,
e rozSifuje dovednosti pracovnikl a tim zlepSuji operacni flexibilitu,

e pomaha vytvaiet pozitivni kulturu v organizaci.

Koubek” uvadi nasledujici ditvody k vzd€lavani a rozvoji pracovniki firmy, kterd chce

byt uspésna a konkurenceschopna:

e Piibyvaji stale nové poznatky diky novym technologiim, tim padem dovednosti
lidi zastaravaji.

e Neustale se méni lidské potieby, ¢imz vznik4 nutnost pruzné reakce organizace
a jejich pracovnikii.

e Me¢ni se technika a technologie v organizacich.

e Probihaji organizacni zmény, kterym se zaméstnanci musi pfizpisobovat.

e Vzdélavanim a rozvojem pracovnikll organizace snadnéji ziskava a zabraiuje

fluktuaci pracovniki.

Vzdélavani pracovnikil v organizaci je ovliviitovano mnoho faktory. Zavisi predevsim
na tom, v jaké zemi organizace pusobi, jaké jsou v dané zemi zvyky ohledné piiprav
pracovniki pro potfeby organizace a na socidlnim prostiedi. Samoziejmé zélezi
na povaze prace a na velikosti organizace. Cim je firma vétsi, tim vice $koleni si miize

dovolit nabidnout svym zaméstnanctim.

Nekteti manazeti vSak nevidi takova pozitiva na vzdélavani zaméstnanct, ale vidi to
spise jako naklady, které je tiecba omezit. Nyni ¢asto dochazi ke snizovani nakladu tim,
Ze jsou omezeny finanéni prostfedky na vzdélavani. Je to z toho diivodu, Ze efektivnost
vlozenych prostfedkl neni tak rychld, jak by si manaZeti pfali. VynaloZené prostifedky
a cas se totiz firm¢ vrati az tehdy, kdyzZ ma pracovnik moznost dosahnout ve firmé
svych kariérovych cilid. Je pravda, Ze investovani do zaméstnancti nese vzdy riziko,
Ze nam zameéstnanci odejdou a odnesou si tak i ziskané znalosti a dovednosti. Toto
riziko vSak musime podstoupit, protoze Z74dnd organizace nemiize dlouhodobé

prosperovat, aniZ by do soustavného vzdélavani svych zaméstnancii neinvestovala.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 252. ISBN 80-726-1033-3.
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2.2 Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Jak ve své knize zminuje Koubek ,,V systému formovani pracovnich schopnosti clovéeka

se obvykle rozlisuji tri oblasti:

a) oblast vseobecného vzdeélavani;
b) oblast odborného vzdeéldavani;

c) oblast rozvojec'®.

V této praci je vhodné¢ zaméfit se na oblast rozvoje. Tim se mysli dal$i vzdelavani
arozsitovani kvalifikace, tedy rozSifovani znalosti a dovednosti, které jsou nutné
k vykonavani sou¢asného zaméstnani. Zameéstnanec Se stane piizplisobivym pracovnim
zdrojem a také pfispivd k plnéni cili danych organizaci i ke zlepSeni mezilidskych
vztahli na pracovisti. Je-li tento rozvoj realizovany v organizaci, jde 0 rozvoj

pracovnikda.

Pokud je zaméstnanec rozvijen, zvySuje to jeho Sanci uplatnéni v dané organizaci
i na trhu prace. Porozumi-li zaméstnanec vazbam vykonavané prace na ostatni prace,
zvysi to 1 jeho spokojenost s vykonanou praci. Zaméstnanec tedy zlepsi sviij pracovni

vykon a bude flexibilné;jsi v ramci pracovni sily.

V posledni dobé se na rozvoj pracovnikt klade velky duraz, zejména jedna-li se
0 vedouci pracovniky ¢i specialisty. Velké pozornosti se dostava predev§im vzdélavani
Vv oblasti jazykového vzdélani, protoZze jazykova vybavenost je na dneSnim trhu prace
nezbytnosti. Dale se nejvice rozviji vedeni lidi a Sni souvisejici komunikace.
Zaméstnavatelé nabizeji mnoho Skoleni v riznych oblastech, protoze si uvédomuji,
ze takova péce o zaméstnance vede k jejich spokojenosti a tedy klepsi vykonnosti
I ke zlepseni socialnich podminek na pracovisti. Zaméstnanci jsou také vice
organizaci oddani. Ve vétsiné piipadt organizace pln¢ plati naklady spojené s rozvojem
pracovnikii. V poslednich letech vSak mnoho firem zavedlo spolufinancovani $koleni,
coz znamend, Ze se zaméstnanec podili mensi nebo stejnou ¢astkou na financovani

Skoleni.

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 239. ISBN 80-726-1033-3.
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Rozvoj pracovnikii viak podle Koubka'® nelze zaméfiovat s rozvojem lidskych zdroji.
Vzdélavani a rozvoj pracovnikll je totiz orientovan na osobni rozvoj, zatimco rozvoj
lidskych zdrojii je orientovan na rozvoj pracovni schopnosti organizace, tak aby
organizace jako celek byla co nejvice vykonna. U rozvoje pracovnikii plati teorie,
ze organizace je na dobré urovni, pokud ma odborné pfipravené jedince. AvSak
pro rozvoj lidskych zdroji je typickd zména ve fungovani celé organizace. Termin
vzdélavani pracovnikli tedy znamena formovani pracovnich schopnosti pracovnika

Vv organizaci, v nichz se podili organizace.

2.3 Systematické vzdélavani pracovniki v organizaci

Za nejvice efektivni vzd&lavani pracovniki je povaZovano dle Koubka® dobie
zorganizované systematické vzdélavani. Systematické vzdélavani je vzdélavani, které se
neustale opakuje v uréitém cyklu. Pokud je tedy vzd€lavani pravidelné a planované
a vychazi ze zédsad podnikové strategie, je zaruCena podniku navratnost vlozenych
prostfedkii. Kromé toho, Ze vychazi ze zasad politiky vzdélavani, sleduje cile strategie
vzdélavani a opira se o organizacni predpoklady vzdélavani. Organizacni predpoklady
znamenaji predev§im, zda ma organizace néjakou skupinu pracovnikl, ktefi iniciuji
vzdélavani. Nelze zapominat ani na to, jaké vzdélavaci programy a jaké vybaveni ma
organizace ve vzdélavacich zafizenich. Pokud organizace nema dostate¢né vybaveni

pro Skoleni, musi si zajistit externi skolitele ¢i vzdélavaci instituce.

Vlastni cyklus zac¢ind identifikaci potifeby vzdélavani pracovnikl organizace. Nasleduje
faze planovani vzdélavani. V této fazi jsou feSeny otdzky tykajici se rozpoctu
na vzdelavani, ¢asového planu, oblasti, obsahu a metod vzdélavani. Konecnou fazi je
samotnd realizace vzdélavaciho procesu. Po ukonfeni vzdélavaciho procesu nastava
vyhodnocovani vysledka vzdélavani. Zde se hodnoti, zda vzdélavaci cile byly splnény,
jestli byly pouzity spravné metody a nastroje. Také probihd hledani chyb, které nastaly,
aby se v budoucnu pokud mozno neopakovaly. Dulezity je i pfistup managementu

ke vzdélavani a rozvoji pracovnik.

9 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 242. ISBN 80-726-1033-3.
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 259. ISBN 80-726-1033-3.
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Dle Koubka” ma systematické vzd&lavani mnoho vyhod. Mezi n& patii beze sporu
zlepsovani pracovniho vykonu a produktivity prace pracovnikll, pribézné formovani
pracovnich schopnosti pracovnikli dle potfeb organizace i soustavné zlepSovani
kvalifikace, znalosti a dovednosti pracovnikli. Proto se tento zplisob vzdélavani
povazuje za jeden z nejefektivnéjSich zplisobl k nalézani vnitinich zdrojt. Z finan¢niho
hlediska je to také vyhodné, protoze ostatni zpusoby vzdélavani byvaji drazsi. Dalsi
vyhodou je podle Tomsika a Dudy?’, Ze nastane-li chyba ve vzd&lavacim procesu,
muzeme Se ji vyvarovat V nasledujicim cyklu. Posledni vyhoda, ne vS§ak ménécenna, je
urychleni personalniho a socialniho rozvoje zaméstnancti. Tim se zvysuje jejich Sance

na funk¢ni i1 platovy postup.

2.4 Identifikace poti‘eby vzdélavani

Nejprve je podle Koubka?® nezbytné identifikovat rozdil mezi kvalifikaci zam&stnanci
a pozadavky pracovniho mista na jejich zpusobilost. Je-li zjistén nedostatek, mezeru
¢i problém, ktery brani zaméstnanci nebo organizaci v dosazeni strategickych cild, je
nutné pokusit se najit vhodnou metodu vzdélavani a rozvoje, s jejiz pomoci bude

problém piekonéan.

Velmi casto se potieba vzdélavani fidi podle pozadavkl vedoucich pracovnikl
¢itadovych pracovnik. Dal$im dualezitym podkladem pii identifikaci potieby
vzdélavani jsou materialy ziskané pii pravidelném hodnoceni pracovnikli a hodnoceni
pracovniho vykonu. Pokud mame podrobné informace z hodnoceni pracovniho vykonu,

muzeme tak nejlépe identifikovat potfeby vzdélavani.

Cely proces vzdélavani musi byt proveden v souladu s celopodnikovou strategii.

Pti zjiStovani potieb vzdélavani se miizeme podle Tomsika a Dudy24 opirat zejména o:

e zkuSenosti ze ziskavani a vybéru pracovnikd,

2l KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 244. ISBN 80-726-1033-3.

22 TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng,
2011, s. 118, 125. ISBN 978-80-7375-556-0.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 259 - 261. ISBN 80-726-1033-3.

# TOMSIK, Pavel a Jifi DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng,
2011, s. 120, 125. ISBN 978-80-7375-556-0.
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e informace plynouci z hodnoceni pracovnikti a rozhovort s nimi,

e informace ziskané z prizkumu zaméfeného na potrebu vzdélavani,

e informace ziskané od nadfizenych ohledné potieby vzdélavani svych
podfizenych,

e firemni plany,

e informace, s kterymi musime pracovniky nutné seznamit a které probihaji mimo

organizaci.

2.5 Planovani vzdélavani

Management nejprve stanovi priority a cile, které jsou z hlediska vykonnosti organizace
nejvice dilezité. Poté je podle Koubka® sestaven plan vzdé&lavani pro jednotlivé
skupiny pracovnikl. V této fazi je nutné si nejprve odpoveédét na otazku, kdo nam zajisti
vzdélavani, zda vzdé€lavaci instituce nebo firemni lektofi. V procesu planovani je
nezbytné rozhodnout, jaké metody vzdélavani vyuzit a jaky bude ¢asovy harmonogram
(jaky bude casovy rozvrh a jaké budou prestavky). Predposledni otdzkou je, jak a kde
bude vzdélavani organizovano. A jako posledni feSime otazku financovani, bude-li

vzdelavani financovano z vlastnich prostedki ¢i spolufinancovano pracovnikem.

Podle Armstronga® by se pii vybéru vhodnych metod vzdélavani nemélo predpokladat,
ze postaci jedind metoda. LepSich vysledki dosdhneme tehdy, pokud vyuzijeme

kombinaci metod.

Cile vzdélavani se odvijeji od potieb vzdélavani. Cil stanovuje, co maji Ucastnici
vzdélavani po absolvovani znat, jaké maji mit nové znalosti a dovednosti. Nelze
zapominat na spravnou motivaci zaméstnancl, protoze ta ovliviiuje efektivitu
vzdélavani. Dulezitd je 1 atmosféra na Skoleni, tedy zda byl vybran spravny lektora

a spravni zaméstnanci na dané vzdélavani.

Podle Armstronga®’ bude vzd&lavani efektivngjsi, pokud vzd&lavana osoba bude mit

za cil vzdélavani. Tyto cile by mély byt pro osobu pfijatelné a dosazitelné.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 262. ISBN 80-726-1033-3.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2007. s. 463. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.6 Formy podnikového vzdélavani

Podnikové vzdélavani miize dle Tomsika a Dudy28 probihat formou interni, tedy
vnitropodnikové vzdélavani, nebo externi, coZ znamena ve specializovaném zafizeni
mimo podnik. Vnitropodnikové vzdélavani je poskytovano jako vzdélavani v ramci
pracovniho procesu (on the job) nebo mimo pracovni proces (off the job). On the job
klade diraz na ovladnuti potiebnych dovednosti a na osvojeni pozadovaného jednani.
Off the job se zaméiuje na ziskani odbornych znalosti a vyuziva se predevSim
pii vzdélavani vedoucich pracovnikii. V nasledujicich kapitolach je uvedeno nékolik

nejdilezitéjsich metod.
2.7 Metody vzdélavani

Metoda je definovana Palanem?® jako soubor promyslenych postupi k dosaZeni cile.
Ve vzdélavani dospélych, lze metodu chépat jako postup k realizaci vzdélavaciho
procesu, tedy aby bylo co nejefektivnéji dosazeno vzdélavaciho cile. Existuje ¢lenéni

podle interakce, a to na:

e monologické (pfedavani informaci, pfednéaska),
e dialogické (diskuse, rozhovor),
e problémové¢ (pfipadové studie, hrani roli),

e praktické (laboratorni ¢innosti, prace na simulatorech).

V procesu volby metody je nutné zvazit cile a podminky vzdélavani.

2.7.1 Brainstorming

Do &estiny byva piekladana jako boufe mozki, a podle Koubka® je to varianta

pfipadovych studii. Spoc¢ivd ve skupinové diskuzi, kde jsou ucastnici vyzvani

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2007. s. 463. ISBN 978-80-247-1407-3.

%8 TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng,
2011, s. 122. ISBN 978-80-7375-556-0.

2 PALAN, Zden&k. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik. 1.vyd. Praha: Academia, 2002, s. 118. ISBN 80-
200-0950-7.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 276. ISBN 80-726-1033-3.
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K navrhiim feSeni zadaného problému. Plati, ze vSichni Giastnici jsou si rovni a musi se

zapojit, vSechny napady se zapisuji a nikdo nesmi kritizovat ndpady jinych.

Podle Bartaka® jsou Uucastnici vybizeni k tomu, aby pronesli co nejvice népada,
bez ohledu na jejich uskute¢nitelnost. Aby k tomu mohlo dojit, musi panovat duvérna
atmosféra. Problém musi byt vymezen jasn¢ v obecné podob¢, bez zbytecnych detailti

a myslenky ucastnikd musi byt voln¢€ pronaSeny bez posuzovani a kritiky.

Po piedloZzeni navrhti nasleduje diskuze o piedloZzenych feSenich a hleda se nejvice
vhodny névrh ¢i nejvice vhodna kombinace navrhii feSeni. Vyhoda spociva v novych
navrzich a v alternativnim pfistupu K feSeni problematiky, coz podporuje kreativitu

ucastnik.
2.7.2 E-learning

Tuto metodu povazuje Hronik® za standardizovanou formu vzd&lavani, protoze se
ke kazdému dostava upln¢ identické sdéleni. Jde 0 vzdélavani za pomoci pocitaci
a pocitacovych siti. Tato forma je Casto pouzivana diky dostupnosti a malé naro¢nosti
na vybaveni i na finance. Vyhoda této formy spoc¢iva i ve zpétné vazbé, kterd nasleduje
thned po dokonceni e-learningu. Nevyhodou je potieba silné motivace k dokonceni

kurzu a znalost prace s PC.

E-learning se podle Armstronga®® poskytuje pomoci pogitadt, sitové, internetové
technologie nebo pomoci CD-ROMu K rozvoji jedinct. Vzdélavani muze prob&hnout
v malych ¢astech, které se zamétuji na konkrétni cile vzdélavani. Zakladnim principem
e-learningu je proces sdileni informaci a propojeni lidi s lidmi. Programy se ve vétSing
ptipadd tykaji podnikovych postupii a procesi nebo rozvoje v informacnich
technologiich, mohou nds vSak pfipravit inasetkani tvafi v tvar. E-learningové
programy mohou byt jiz zakoupené nebo jsou vytvofeny piimo pro organizaci.
Vyhodou je, Ze vzd€lavajici se osoby mohou ovlivnit intenzitu svého vzdélavani

auchaze¢i maji k dispozici velké mnoZstvi riznych zdroji ke vzd€lavani. Dalsi

8t BARTAK, Jan. Zakladni kniha lektora/trénera. 1. vyd. Praha: Votobia Praha, 2003, s. 86. ISBN 80-
7220-158-1.

%2 HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s.
124. ISBN 978-80-247-1457-8.

%% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2007. s. 481 - 485. ISBN 978-80-247-1407-3.
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vyhodou je moznost riznych efektd, jako jsou napt. animace, grafické néstroje, apod.,
navic se vzdélavani mize urychlit az o 50 %. Na druhou stranu nevyhodu spatiujeme

V moznosti omezeni terminem dokonceni.

Vyhodu vidi Koubek® vtom, Ze metodu miZeme vyuzit k individualnimu
nebo kolektivnimu vzdélavani a mizeme ji pouzit pro vzdélavani na pracovisti, ale také
na vzdélavani mimo pracovisté. Navic, stejné jako Hronik, oceniuje okamzitou zpétnou
vazbu. Nevyhodu, na rozdil od Hronika, vidi ve vysoké cené programi, obzvlasté kdyz

jsou §ity na miru spolecnosti.

2.7.3 Hrani roli

Hrani roli podle Palana® spoivéa v tom, Ze jsou &lentim skupiny pfid&lovany riizné role,
funkce a profese. Pti feSeni problému se pak ti¢astnik musi chovat stejné, jako jeho role.
Hrani roli je prostfedkem k lepSimu pochopeni ostatnich roli 1 lep§imu porozuméni své
role, a navic rozviji praktické zkuSenosti. Ackoliv je tato metoda celkem nepouzivana,
kviili naro¢nosti ptipravy, je velmi Gi¢inna.

Pfi hrani roli G&astnici, podle Armstronga®, hraji danou situaci a méni role podle
situace. Kazdy tcastnik dostane stru¢ny popis své role i s jejim vysvétlenim. Metoda
pomaha pochopit rozdilné situace, kdy spolu jednaji lidé, napt. projednavani stiznosti.
Muze dojit 1 ke zméné roli, coz znamend, Ze po skonceni hry, si Gcastnici své role
vymeni a situace se hraje znova. Diky hrani roli UcCastnici ziskavaji odborné rady
i kritiku od skolitele i kolegli, coz muze vést ke zvySeni sebedivéry a rozvinuti
dovednosti ucastnikti. Hlavnim problémem této metody je vSak neochota ucastniki
zucastnit se hrani. Maji strach, Ze se ztrapni a tak svou roli neberou vazné a své role
paroduji. Tato metoda se nejCastéji poskytuje manazeram, vedoucim tymu

¢i obchodnim zéstupctim.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 275. ISBN 80-726-1033-3.

% PALAN, Zdengk. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik. 1.vyd. Praha: Academia, 2002, s. 75. ISBN 80-
200-0950-7.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2007. s. 480. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Koubek®” uvadi jako vyhodu této metody uceni se samostatnému mysleni a ovladani

svych emoci. Nevyhodou jsou vysoké naroky na ptipravenost skolitele.

2.7.4 Koucovani (koucink)

Pod timto pojmem si lze ptedstavit dlouhodobé instruovani, vysvétlovani a sdé€lovani
piipominek. Podle Tomsika a Dudy®® jde tedy o sm&Fovéni $kolen¢ho k pozadovanému
vykonu 1 k vlastni iniciativé. Tato forma probiha na pracovisti pribézné¢ a je provadéna

za pomoci konzultanta.

Podle Hronika® by kou¢ mél byt akéni a vykonny a mél by pokladat akéni a ucici se
otazky. Kou¢ klade oteviené otazky (proc, k ¢emu to slouzi a jak), prevadi teoretické
dovednosti do praxe tak, aby byly co nejefektivnéji uplatnény. Koucfovani muize byt

externi nebo interni.

Dle Armstronga®® koucovani usnadiiuje zlepSovani vykonu a vzdélavani. Koucovani je
také zaméfeno na rychlé zlepSeni dovednosti, které potiebujeme na vykonavani
soucasné prace. Prilezitost ke koucovani se mize objevit béhem kazdodennich ¢innosti
nebo ji miZeme objevit na zdkladé¢ zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu.
Koucovani tedy zabezpecuje uv€domeéni si lidi ohledné jejich pracovniho vykonu, déle
slouzi k tomu, aby lidé chapali, co museji znat k dokonceni ukolu, a také podnécuje lidi
k zabyvani se naro¢néjSimi problémy. Plany koucovani by mély byt stanoveny
V planech osobniho rozvoje.

Kouéink predstavuje podle Koubka® dlouhodobgjsi vysvétlovani a kontrolovani

vykonu pracovnika nadfizenym nebo samotnym koucem. Jednd se tedy o soustavné

smérovani vzdélavaného k vlastni iniciativé a k pozadovanému vykonu préce.

3" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 274. ISBN 80-726-1033-3.

% TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng,
2011, s. 123. ISBN 978-80-7375-556-0.

% HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s.
105. ISBN 978-80-247-1457-8.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2007. s. 467. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Vyhodou je, Ze pracovnik je stale informovan, jeho Cinnost je stadle hodnocena a ptistup
je individualni. To =zlepSuje i komunikaci mezi vzdélavanym a vzd¢lavatelem.
Nevyhodou je, Ze koucovani probiha pod tlakem ukolii a nemusi byt vzdy dostate¢né

vysvétleno.

2.7.5 Mentoring

I kdyz tato metoda probihd také na pracovisti, spoc¢ivd v dlouhodobé spolupraci
pracovnika s mentorem. Dle TomsSika a Dudy42 je Casto vyuzivana pro manazery, které
se timto snazime vpravit do problematiky jeho pracovniho mista, podniku a vztaht
v organizaci. Nespornou vyhodou této metody je neustidla informovanost zaka
0 hodnoceni své prace a zlepSeni komunikace, coz pfispiva pravé k neformdlnosti
vztahu a tudiZ celé¢ metody. Nevyhoda miize byt spatfovana v riziku volby nevhodného
mentora. Uceni probihad pod tlakem pracovnich tkolt a mize byt tedy rozkouskované

a nesoustavné a to lze také povazovat za nevyhodu této metody.

Hronik® uvadi, Ze p¥i mentoringu vznika trojuhelnik nadfizeny, mentorovany a mentor,
pfi¢emZ nadfizeny je informovan o cilech vzdélavani a o tom, jak mentoring probiha,

avSak bez sd€lovani podrobnosti.

Dle Armstronga44 je mentoring proces, kdy specidln¢ vybrani a vyskoleni jedinci vedou
pracovnika, poskytuji mu rady a podporu. Mentofti poskytuji svym svéfenciim rady, jak
vypracovat program svého sebevzdélavani a jak zvladat vSechny kariérni problémy,
v§eobecnou pomoc se vzdélavanim, dale vedou své svéience tak, aby ziskali znalosti
a dovednosti, které potiebuji k vykondvani nové prace a Vv neposledni fad¢ poskytuji
informace o firemni kultufe. Mentor pomah4a a usnadiiuje vzdélavani tim, ze je

pfipraven pomahat a povzbuzovat ve vzdélavani, pokud je to potieba.
Oblibenou metodou je diky neformalnimu pfistupu a diky moznosti volby mentora
(vétSinou to byva starSi, zkuSengj$i pracovnik.) Pracovnik si také zvoli zplsob

a frekvenci mentoringu.

* TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng,
2011, s. 123. ISBN 978-80-7375-556-0.

3 HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s.
105. ISBN 978-80-247-1457-8.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2007. s. 463, 468 - 469. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.7.6 Povéreni akolem

Metoda je vyuZivand piedevi§im pro budouci manaZery. Podle Palana® Slouzi
ke spravnému a samostatnému rozhodovani a pomaha rozvijet kreativitu. Pracovnik ma
Sanci vyzkousSet si své schopnosti a je motivovan k plnéni dalSich ukola. Pokud je vsak
pracovnik netuspésny a dopusti se chyb, mize to narusit jeho sebedvéru i divéru jeho

nadfizenych.

Podle Koubka**vzdglavatel svého svéfence poveii splnénim uréitého ukolu. Vzd&lavany
pracovnik je vybaven pravomocemi k plnéni tkolu a jeho prace je sledovéna. Tato
metoda je vyuzivdna pii formovani pracovnich schopnosti u fidicich nebo tviréich
pracovnikl. Vyhodou je, Ze si pracovnik sdm zkusi své schopnosti a uci se tak
samostatnosti pii rozhodovani a feSeni tkold. Nevyhodou je, Ze pracovnik nemtize byt

pod neustalym dohledem a tak se mtze dopustit chyb ¢i ukol nesplnit.

2.7.7 Pracovni porady

Jedna se o setkdni pracovnikli, kde se seznamuji s problémy a skutecnostmi ohledné
vlastniho pracovisté 1 celé organizace. Nasledné se podileji na fteSeni stejného
pracovniho ukolu. Koubek*' je povazuje za vhodné k formovani pracovnich schopnosti
pracovniki. Vyhodou je vyména zkuSenosti a prezentace nazord pracovnikd.
Nevyhodou je otazka Casového umisténi pracovni porady — zda zafadit poradu

do pracovni doby nebo po pracovni dobg.

2.7.8 Prednaska

Prednaska je nejzékladngjsi vzdélavaci forma, kterd je pouzivana tam, kde jsou kladeny
vysoké naroky na vysokou frekvenci ptfeddvanych poznatka, kde je nutno vysvétlit nové
pojmy a pokud musime progkolit velké mnozstvi pracovnikii. Podle Armstronga® je

pfednaSka vyklad bez Zadné ¢i malé participace ucastnikd. Vyjimkou je az zavére¢na

*® PALAN, Zdengk. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik. 1.vyd. Praha: Academia, 2002, s. 162. ISBN 80-
200-0950-7.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 270 - 271. ISBN 80-726-1033-3.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 271. ISBN 80-726-1033-3.

*® ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. Viyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2007. s. 478. ISBN 978-80-247-1407-3.
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¢ast, kdy je prostor vénovany pro otazky a odpovédi. PrednaSka se vyznacuje tim,
ze prednasejici ma pod kontrolou obsah i ¢asovou strukturu piednasky. Efektivnost
prednasky se muze velmi liSit. Obecné je povazovdna za metodu s velmi nizkou
efektivnosti. Pokud vSak prednéasejici ma schopnosti prezentovat latku s vyuzitim
vizualnich pomucek, efekt mize byt daleko vyssi. Efektivnost se vSak dale odviji
na poctu posluchacii a také zalezi na mire jejich zdjmu a schopnostech absorbovat
poskytované informace. I pies veSkeré snahy zucastnénych stran je nepravdépodobné,
zZe by si Gcastnici na konci dne zapamatovali vice nez 20 % probraného.

Piednaska podle Bartaka®® rozebird logicky uspofadané jevy z hlediska jejich
klasifikace 1 vzajemnych souvislosti. Navic vysvétluje pfi¢iny, dokazuje zavéry
a provadi hodnoceni. PfednaSka by méla mit ivod, hlavni ¢ast a zavér. V Givodu nas
lektor seznami s tématem a cilem ptednasSky. Zde by mél probudit zajem a pozornost
posluchact. Jelikoz velmi zalezi praveé na tivodni ¢asti, lektor by mél oslovit posluchace
origindlné a rozvinout jejich zdjem a soustfedéni na vyklad. V hlavni casti lektor
vysvétluje hlavni téma a problémy s nim spojené. Lektor by se zde mél opirat o daje,
které umozni vysvétlit podstatu véci. Nemél by zapominat na dulezitost tonu hlasu
a mél by pouzivat riznych pomiicek. V zavéru shrnuje podstatu prednasky a umoziuje

tak pochopeni podstaty tématu. Nevyhodou pfednasky je naroc¢nost ptipravy lektora.

Pfednaska muze byt ve formé c¢tené, nebo s diskuzi, kdy slouzi i jako zpétna vazba
pro lektora. Vyhodu piednasky spatiuje Koubek™ v rychlosti pfenosu informaci,
nendrocnosti na vybaveni uebny a ve velkém mnoZstvi proskolenych najednou.

Nevyhodu pak vidi jednostranném toku informaci, které uc€astnici pfijimaji pasivné.

2.7.9 Pripadové studie

Dle Armstronga® tato metoda zobeciiuje skuteéné problémové situace, které se
odehraly v minulosti, nebo smyslené problémy a ucéi ucastniky rozhodovat se.

Mrwe

Vzdé€lavané osoby tyto studie analyzuji, aby zjistili hlavni pfiiny problému a piisli

49 BARTAK, Jan. Zakladni kniha lektora/trénera. 1. vyd. Praha: Votobia Praha, 2003, s. 93. ISBN 80-
7220-158-1.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 273. ISBN 80-726-1033-3.

1 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2007. s. 479. ISBN 978-80-247-1407-3.
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najejich feSeni. Skolitelé musi Glastniky nutit, aby zdavodiiovali své tvahy
a argumenty, jinak hrozi riziko, Ze ucastnici se problematikou budou zabyvat jen

povrchné.

Ptipadové studie povazuje Koubek® za oblibenou metodu vzd&lavani. Vyhoda spociva
V rozvoji analytického mysleni a nalézani feSeni problému. Nevyhodou jsou mimotadné

pozadavky na pfipravu studii i na samotného skolitele.

Podle Bartéka®® jsou to simulované piiklady podle skutec¢nosti, které se fesi v malych
skupinach. Posiluje se tim schopnost analyzovat situaci, posoudit a urcit problém a také
nalézat vhodné feSeni.

Tato metoda se pouziva zejména pro manazery, vedouci tyml a tvir¢i pracovniky,
protoZze manazerské schopnosti a znalosti Ize nejlépe ziskat rozvijenim zkoumdni

skute¢nych udalosti.

2.7.10 Workshop

| vtomto ptipadé¢ se pracuje ve skupiné a pomahd tedy vychovavat na§ tym
ke spolupraci. Workshop je dle Koubka™ varianta piipadovych studii. Nastolené
problémy se vSak fesi tymove a z komplexnégjsiho hlediska. Podle Palana™ slouzi také
k identifikaci, zkoumani a hledani feSeni ur¢itého problému. Probihd zde vymeéna
a porovnavani nazort a nasledné hledani spravného feseni, proto je tato metoda vhodna
k vychové k tymové praci.

Podle Bartaka® klade workshop vysoké naroky na didaktickou pfipravenost lektora
i napraci ucastniki. Vyhodou vSak je, Ze se ucastnici zdokonaluji v socialnich

dovednostech, rozvijeji odborné poznatky a zaroven se uci pracovat v tymu.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 273. ISBN 80-726-1033-3.

53 BARTAK, Jan. Zdkladni kniha lektora/trénera. 1. vyd. Praha: Votobia Praha, 2003, s. 107. ISBN 80-
7220-158-1.

¥ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 274. ISBN 80-726-1033-3.

% PALAN, Zden&k. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik. 1.vyd. Praha: Academia, 2002, s. 240. ISBN 80-
200-0950-7.

® BARTAK, Jan. Zdkladni kniha lektora/trénera. 1. vyd. Praha: Votobia Praha, 2003, s. 103. ISBN 80-
7220-158-1.
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2.8 Vyhodnocovani vysledki a ac¢innosti vzdélavani

Hodnoceni efektii vzdélavani poskytuje podklady pro fizeni a vedeni lidi. Vysledky
hodnoceni dle Tomsika a Dudy57 slouzi k planovani dalsiho vzdé€lavani. Toto hodnoceni
je dilezité zejména pro zjisténi, zda a jak vzdélavaci akce vyfteSila problém nebo
zda naplnila ocekavané cile. Identifikuji se také silné a slabé stranky vzdélavaci akce
a ze zjisténych skute¢nosti se Ize poucit do budoucna. Je tim zjisténo také, co je vV ramci
vzdélavani pro zameéstnance nejefektivnéjsi a pomiize manazerim a personalistim

zjistit, ktefi zaméestnanci maji ze vzdélavaci akce nejvetsi uzitek.

Aby hodnoceni vzdélavani bylo spolehlivé, je nutné mit jasné stanovené normy
pracovniho vykonu, které se musi tykat pozadovanych pracovnich vysledkd. V praxi
to znamend cile (to, ¢eho chceme v pracovnich vysledcich dosahnout) a standardy
(ur¢ita kritéria). Standardy jsou vyuzivany pro hodnoceni opakovanych pracovnich
provoznich cinnosti (napf. zmetkovitost). Tato kritéria musi byt nastavena jiz
V planovani vzdélavani. Cilem hodnoceni je dojit k rozhodnuti, zda vzdélavani bylo

uzite¢né a zda bylo ndkladové efektivni.

., PFi vyhodnoceni efektii vzdeélavani je nutno prihlizet k péti oblastem hodnoceni urovné
vzdélavani':
® Reakce Skolenych osob na zazitky ze vzdélavani, tj. jejich nazory na uZitecnost,
zdabavnost, ¢i prijemnost vzdelavani, hodnoceni lektorii a jednotlivych lekci.
e QOvérovani toho, co se Skolené osoby vzdélavanim naucily, co si osvojily, nebo
ke kterym zménam v postojich u nich po ukonceni vzdélavani doslo.
e Hodnoceni pracovniho chovani tzn. zjistovani miry, v jaké absolventi vzdeélavani
uplatnuji  pri vvkonu své prdce. Jde tedy o prenos ziskanych znalosti
a dovednosti do praxe. V pripadé vzdelavani pri vykonu prace by mél byt jen
maly rozdil mezi tim, co se clovék naucil, a jeho pracovnim chovani.
e Hodnoceni na urovni organizacni jednotky. Ma za cil zjistit dopad zmeén

pracovniho chovani Skolenych na fungovani casti organizacni jednotky, kde tito

> TOMSIK, Pavel a Jifi DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng,
2011, s. 121. ISBN 978-80-7375-556-0.
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zameéstnanci pracuji. Jde o napriklad o zlepseni vystupii produktivity, kvality,
pristup k plnent ukolii.

e Hodnoceni konecné hodnoty se zaméruje na zjistovani toho, jaky ma organizace
Jako celek prospéech ze vzdelavani z hlediska veétsi ziskovosti produkce, Zivotniho

cyklu organizace “*®,

Piestoze hodnoceni vzdélavani je velmi dulezité, ¢asto se neprovadi. Organizace, které
ho neprovadi, jsou toho nazoru, Ze je obtizné shromazd'ovat informace o vysledcich

nebo rozhodnout o tom, na jaké urovni by mélo byt vyhodnocovani provadéno.

2.8.1 Zpétna vazba

Ackoliv je mnohymi jeji zavaznost podceniovana, jde o velmi dulezity prvek. Poskytuje
nam informace o prubéhu a vysledcich néjaké Cinnosti. Slouzi ndm také k rovnovaze
systému a upozoriiuje nds na piipadné chyby. Velmi cenéna je zejména pro lektory

od posluchacu.

Nejenom lektofi, ale 1 vzdélavajici se lidé potfebuji mit podle Armstronga59 zpétnou

vazbu o tom, jak si ve vzdélavani vedou.

% TOMSIK, Pavel a Jiti DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng,
2011, s. 122. ISBN 978-80-7375-556-0.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2007. s. 463. ISBN 978-80-247-1407-3.
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3  OSOBNOST A DOVEDNOSTI SKOLITELE

Diky grantim z Evropské unie zacaly firmy, které pfedtim nepovazovaly vzdélavani
zamé&stnancl za dulezité, své zaméstnance vzdélavat. Postupem casu i tyto firmy
zjistily, ze pokud budou do vzdélavani svych pracovnikl investovat, povede to k lepsi
firemni kultufe 1 efektivit¢ prace a mnoha dal§im faktorim. Zajem o Skoleni a Skolitele
rychle vzrostl, coz zpusobilo, Ze najednou byl na trhu nedostatek zkuSenych a kvalitnich
skolitela (lektortl). Skolenim se zacali zabyvat 1idé, ktefi na to neméli dostate¢nou

kvalifikaci ani zkusenosti, coz mélo negativni vliv na vysledky vzdélavani.

3.1  Skolitel

Abychom mohli déale rozebirat téma, jaky ma byt spravny skolitel, musime si nejprve
ujasnit, kdo vlastné Skolitel je. Podle Soferové ,,Lektor je ten, kdo se vedomé podili
na zmeéndch pristupu, znalosti a dovednosti. U¢t lidi pracovat novym zpusobem, délat
néco jinak. Lektory jsou tak napriklad ucitelé a skolitelé, ale také manazeri (mistry
nevyjz’maje)"so. Na rozdil od Soferové viak Palan® uvadi, Ze lektor je vzdélavatel
v dalSim vzdélavani. Aby mohl byt cloveék lektorem, musi mit pfedev§im odbornou
znalost latky, kterou pfednasi a také mit z daného oboru dostatek zkuSenosti a nadéle
musi také mit alespon zdkladni znalost andragogiky. K tomu vSemu musi mit lektor
lektorské¢ dovednosti, jako jsou andragogické schopnosti, schopnosti motivaéni,
rétorické, komunikativni a kreativni a v neposledni fadé¢ musi mit znalost psychologie
osobnosti. Musime si uvédomit, Ze jen s pomoci lektora mizeme dosdhnout naplnéni

ucebnich cilti a proto musi lektor splnit o¢ekavani jak posluchacti, tak 1 organizatori.

Lektor podle Soferové® také musi naudit aplikovat teorii do praxe, zhodnotit objektivné
jejich vykon, podévat jim zpétnou vazbu atd. Dobry lektor u¢i mimo jiné i tak,
aby vzdélavani lidi bavilo a aby se sami chtéli zlepSovat. Z toho vyplyva, ze ti Spatni

sice vzdélavaji, ale posluchace to nebavi, ¢i se nic nového nenauci.

% SOFEROVA, Jana. Lektorské finty. Jak pFipravit a realizovat zajimava $koleni. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 12. ISBN 978-80-247-2483-6.

%1 Palaniiv slovnik s.110

%2 SOFEROVA, Jana. Lektorské finty. Jak prFipravit a realizovat zajimavd Skoleni. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 12. ISBN 978-80-247-2483-6.
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Podle Bartdka®® by mél mit lektor analytické schopnosti, logické mysleni, syntetické
schopnosti, celostni mysleni, soudnost, tvofivost, komunikativnost a empatii. Mezi
analytické schopnosti fadime schopnost véci utfidit, problém rozdélit na ¢asti a vymezit,
co je hlavni a co okrajové. Syntetickymi schopnostmi myslime schopnost sestavit z ¢asti
funk¢ni celek. Soudnost znamend, Ze lektor hodnoti Skoleni i G¢astniky podle predem
danych hodnotovych méritek. Lektor by mél byt tvorivy, aby byl schopen spojit vice
myslenek do jednoho celku, ktery by byl novy a originalni.

3.2 Nejcastéjsi chyby Skolitele

Soferova® ve své knize vymezuje nékolik charakteristik, které bud’ na prvni pohled,

nebo po bliz§im prozkoumani oznacuji $patného lektora.

3.2.1 Vzhled lektora

Nejprve zaéneme u vzhledu Skolitele, protoze vzhled je to, co nas hned zaujme jako
prvni, a podle vzhledu si utvofime prvni dojem ze Skolitele a nékdy i1 z celého Skoleni.
Naprosto $patné je, kdyZ se od posluchaéti $kolitel vyrazné lisi v obleeni. Skolitel by si
mél nejprve zjistit, v jaké spolecnosti posluchacli se bude pohybovat, mél by si zjistit
néco o firmé, pro kterou bude Skoleni probihat a podle toho pfizptisobit 1 svij
zevnéjsek. Pokud lektor zjisti, ze posluchaci pfijdou ve svém volnocasovém obleceni,
nemél by si brat nejlepsi oblek ¢i kostymek, naopak pokud se lektor dozvi, ze budou

v§ichni Gcastnici $koleni v ur¢itém dress codu, mél by své obleceni uzpisobit podle négj.
At uz ale pujdeme, coby skolitelé, do jakéhokoliv prostfedi, musime vypadat
reprezentativné, coZ znamena, Ze budeme upraveni a Cisti.

r1...65 s ’ v v . v r v Voo ;e
Podle Kazika™ bychom méli byt coby lektofi, obleCeni o tfidu vySe nez Ucastnici.
V tomto nézoru se autorka bakalaiské prace s Kazikem rozchazi a ptiklani se k ndzoru

Soferové.

63 BARTAK, Jan. Zakladni kniha lektora/trénera. 1. vyd. Praha: VVotobia Praha, 2003, s. 129 - 130. ISBN
80-7220-158-1.

% SOFEROVA, Jana. Lektorské finty. Jak pFipravit a realizovat zajimava $koleni. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 12 - 14. ISBN 978-80-247-2483-6.

% KAZIK, Petr. Rukovét dobrého lektora: Praktické tipy a ndvody pro zacinajici i zkuSené predndsejici.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008, s. 72. ISBN 978-80-247-2453-9.
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Casta chyba nastava také ve vybéru parfému. Pokud pouZije $kolitel nebo $kolitelka
tézky a nepfijemny parfém, muze to zkazit cely dojem z jinak kvalitniho $koleni.
Zejména v 1ét¢ by mél skolitel ¢i Skolitelka pouzivat leh¢i parfémy, aby nedochézelo
k smichani tézkého parfému s dusnem Vv mistnosti ¢is vydychanym a nevétranym
prostorem. Posluchaciim se mize udé€lat nevolno nebo se mohou citit pon¢kud otupéle.
Proto bychom méli pamatovat, Ze parfém je zcela vhodny, ale i zde plati zndma zéasada,
ze ¢im méné, tim 1épe.

Posledni chyba, které se miizeme dopustit ve vzhledu, souvisi s predeslym odstavcem.
Tyka se to druhého extrému, a to je nepouzivani deodorantu, zejména v letnich horkych
dnech. Pokud nas pfijde skolit Skolitel, ktery neptijemné zapacha, urcit¢ si ho budeme

pamatovat, ale zcela jist¢ si nebudeme pamatovat nic ze Skoleni.

3.2.2 Obsah sdéleni

Obsah sdéleni je tou nejdiilezitéj$i véci na celém Skoleni. Mize se ale stat, Ze nam
Skolitel sd€luje informace, které jiz davno zname. Takova situace posluchace zarucené
znudi a nebudou mit dale z4jem o dalsi informace, protoze budou mit pocit, Ze jsou
na Skoleni zbyte¢n&. NejhorSi je nasledny efekt, Ze pokud posluchaci zaziji takové
Skoleni, nebudou se chtit ucastnit zddného Skoleni do budoucnosti. Pokud tedy musime
zopakovat né&jaké sdéleni, které vSichni posluchaci davno znaji, musime zvolit zabavnou

formu a ¢as vénovany tomuto sdéleni zkratit na minimum.

Peclivé vyptdvani se na znalosti a zkuSenosti posluchact také neni vhodné. Je to
predev§im zdlouhavé a posluchaci tak ztraci pozornost, kterou jen tézko ziskavame
zpét. Také to ubira drahocenny cas, ktery mame vymezeny na $koleni. Pokud tedy
potfebujeme znat znalosti a zkuSenosti posluchacii, musime provést rychlou analyzu
bez zbyte¢nych pritahti a otazek. Castou chybou po analyze znalosti a zkusenosti
posluchaci, byva ubezpeceni, ze i kdyz jsou vV daném oboru dosti vzdélani a zkusSeni,

Skolitel, je na tom nejlépe a oni mi nesahaji ani po kotniky.

Hojné pouZivani nesrozumitelnych sloZenin, zkratek a cizich slov je také znakem
Spatného lektora. Pokud mluvime v urcitych zkratkach, které jsou zndmy pro vSechny
posluchace a jsou bézné pouzivany v daném oboru, neni to brano jako prohiesek.
Nejhorsi je viak pouzivani mnoha cizich slov, ve kterych se posluchadi ztraci. Spatné je

také pouzivani cizich slov, aniz bychom znali jejich vyznam. Pokud nastane situace,
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Ze Ucastnici $koleni musi $kolitele upozornit na spravny vyznam ciziho slova, nemohou
jiz brat Skolitele vazné, ztraci jejich divéru a nartsta pochybnost ohledné celkovych
znalosti Skolitele. Pouzivame-li sloZeniny a zkratky, je vhodné seznamit s nimi
posluchace a je dobré je napsat na né¢jaké viditelné misto, pokud se vyskytuji Castokrat

VvV nasem vykladu.

Podle Bartika®®by se mél lektor vyvarovat pouzivani sloZitych popisi a dlouhych
souvéti. Mohl by se v obsahu ztratit on i1 posluchaci. Kromé uzivani odbornych termini

bez vysvétleni by se mél také vyhnout pouzivani malo uzivanych slov.

3.2.3 Praces lidmi

To, jak Skolitel pfistupuje ke svym posluchacim, zanechavd hluboky dojem
na ucastnicich a utvafi celkovy dojem ze Skoleni. Musime si tedy, coby Skolitel,
promyslet otazky, které pokladame posluchacim, aby byly srozumitelné a aby
poslucha¢i pochopili, co ponich pozadujeme. Pokud budou otdzky zmatené
a posluchaci z nich nepochopi, na co se jich ptame, nebo pokud se ptdme na véci, které
posluchaci znat nemohou, vyvola to v nich pocit, ze se z nich snazime udélat hlupaky
a dokazat jim, Ze jsme lepsi a chytfejsi neZ oni. Tento pfistup je samoziejmé Spatny,

protoze skolitelé jsou tu pieci pro to, aby se Ui€astnici Skoleni dozveédéli nové informace.

Jako dalSi chybu v kladeni otdzek spatiuje Bartak®” v tzv. zasypavani Ucastnika
otazkami. Ugastnik na né nesta¢i odpovidat nebo se v nich jiz neorientuje. Proto by mél
lektor pokladat jen jednu otdzku, kterd vSak bude smeéfovat k podstaté problému

a posluchac bude védét, na co ndm mam odpoveédét.

Je zndmo, Ze pokud chceme lidi motivovat, musime je chvalit a tak jim dodat odvahu
a tim 1 motivaci k dal$im krokiim. Pokud je tedy nechvalime a ani je nepovzbuzujeme,

nemuzeme ocekavat, ze budou motivovani ke Skoleni.

Jak je jiz zminéno vySe, pokud podrobné analyzujeme zkuSenosti a znalosti posluchact,

je to chybny krok. Nezapojime-li ale ti¢astniky skoleni do vyuky nebo nenaslouchame-li

66 BARTAK, Jan. Zdikladni kniha lektora/trénera. 1. vyd. Praha: VVotobia Praha, 2003, s. 112 - 114. ISBN
80-7220-158-1.

" BARTAK, Jan. Zdkladni kniha lektora/trénera. 1. vyd. Praha: Votobia Praha, 2003, s. 138. ISBN 80-
7220-158-1.
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jim, je to $patné. Utastniky musime zapojit do d&je, aby se pro né §koleni stalo zdbavné.
Navic pokud budou zapojeni, odnesou si vice znalosti ze Skoleni a budou si je déle

pamatovat.

PiestoZe je to zakladni poloZka v uspéchu $koleni, je velice ¢asto opomijena. Re¢ je
0 zpétné vazb¢. Pokud nezjistime, jak posluchac¢i rozumi naSemu Skoleni nebo
zda nepotiebuji néco podrobnéji vysvétlit, nemizeme se povazovat za dobré lektory.
Neprovadime-li zpétnou vazbu, nedozvime se, co d€lame Spatné, tudiz se nemuze
napravit a ani se nemuzeme stit dobrymi Skoliteli. Bez zpétné vazby nemiize byt

Skoleni efektivni.

3.2.4 Prezenta¢ni dovednosti

Na skole se mluvi potichu, aby Zaci dévali pozor a piestali vyruSovat. Pokud vSak
mluvime potichu na Skoleni, nastane opacny efekt. Posluchace ptestane bavit upinat
sluch na nasi prezentaci a prestanou mit zajem o celé $koleni. Podle Kazika®® musime
dosdhnout idealni hlasitosti projevu a toho docilime jednoduchym zptisobem: zeptaime
se Ucastnika Skoleni, ktery sedi nejdale od nas, zda nés slysi dobfe ¢i nikoliv a podle

jeho hodnoceni hlasitost projevu upravime, aby byla Zadouci.

Pouzivame-li tabuli, mizeme se dopustit hned dvou chyb soucasné nebo kazdé zvlast.
V 70 % ptipadl se stava, ze piSeme na tabuli a zarovenn mluvime. To zplsobi, Ze nam
posluchaéi nerozumi ani nevidi, co piSeme na tabuli, tudiz je efekt nulovy. Pokud
pouzivame tabuli, nesmime zapominat psat Citeln€ a pokud moZno dostatecné velka

¢isla a pismena.

Dalsi chyba, které se mize lektor dopustit, spo¢iva v nedivani se na ucastniky Skoleni.
Nenavazeme-li o¢ni kontakt a budeme mluvit a pfitom se koukat na sténu, z okna ¢i
kamkoliv jinam, poslucha¢i nebudou vtazeni do déje Skoleni a budou spise sledovat,

kam se skolitel momentaln¢ diva, nez aby sledovali obsah Skoleni.

824

Casto Skolitelé mluvi zpisobem tak zvaného uspavace hadli. Znamena to, ze prednasi
monotonné a navic tlumenym hlasem. Abychom zaujali posluchace, musime intonovat,

mluvit ani ne pomalu, ale ani ne rychle. Vhodné je udélat obcas kratkou pauzu jakoby

%8 KAZIK, Petr. Rukovér dobrého lektora: Praktické tipy a ndvody pro zacinajici i zkuSené predndsejici.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008, s. 73. ISBN 978-80-247-2453-9.
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na zamysleni, aby i ti, co mezitim ztratili pozornost, aby si uvédomili, Ze se néco d¢je
a 7e se zase m&li zapojit do §koleni. Nacvi¢it vhodnou intonaci je viak podle Kazika®®
slozita véc. Prvnim krokem ke zlepSeni nasi intonace bude, ze si udélame nahravku
naSeho vykladu. Pokud zjistime, ze naS ton hlasu skute¢né spiSe nudi a uspava
posluchace, miizeme trénovat intonaci pomoci ¢teni nahlas a soustfedéni se na spravnou

intonaci.

Skolitel Gasto zaéne mluvit o daném tématu, jenZe to mu pfipomene jiné téma a pak se
vrati k tomu prvnimu tématu, navaze na tieti téma a vraci se k druhému a devatému
tématu atd. To je samoziejmé chybné. Skolitel by mél mit uréity systém & strukturu
textu, kterého se bude drzet, aby nedochdzelo ke zbytecnym zmatklim ve vykladu.
Nejenze je slozité pro posluchace orientovat se ve vykladu, ale je to ndrocné
i pro Skolitele, ktery se mize v tom zmatku také ztratit a nebude si pamatovat, co jiz
prednasel a co ho jesté Cekd, takze se muze stat, ze véci bude opakovat dokola nebo

naopak nékteré (i dulezité) véci miize opomenout zminit.

Piestavky musime ¢asové ohranilit a ohraniCeni dodrzet. Spatny 3kolitel &astokrat
stanovi Cas na pfestavku, jenze pak sviij vyklad protahuje a G€astniklim se tak pfestavka
si na toaletu a poté se vraci jednotlivé do ucebny, coz rusi vyklad, Skolitele i posluchace

a narusSuje jejich pozornost.

Castou chybou $patného lektora také byva odvykladani vykladu bez uvedeni piikladu.
Ptiklad je velice dilezity, abychom byli schopni pochopit danou problematiku. Navic je
dokazano, ze pokud se vyklad pfednese v né¢jakém piibehu, 1épe ho pochopime a Iépe si
ho zapamatujeme.

Schopnost komunikovat se podle Bartaka' odviji od jeho schopnosti vzit se do situace

ucastniki Skoleni. Musi nalézt pochopeni pro diivody ucastnikl ke Skoleni. Dale musi

poznat jejich motivaci, ale 1 bariéry, obavy a oekavani ze Skoleni.

9 KAZIK, Petr. Rukovét dobrého lektora: Praktické tipy a ndvody pro zacinajici i zkuSené predndsejici.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008, s. 73. ISBN 978-80-247-2453-9.

" BARTAK, Jan. Zikladni kniha lektora/trénera. 1. vyd. Praha: Votobia Praha, 2003, s. 135. ISBN 80-
7220-158-1.
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3.3 Priprava lektora

Ackoliv se ptiprava lektora Casto podceniuje, je velmi dilezita a mél by se na ni klast
velky diraz. Pokud vénujeme Cas piipravé, mame z Casti zaruCeny uspech. Pripravu

muzeme rozdélit na kratkodobou a dlouhodobou.

V piipravné fazi by si mél lektor podle Bartaka™ uvédomit, 7e Gdastnici jsou dospé&lé
osoby, které maji Zivotni 1 profesni zkuSenosti a 1i§i se od sebe vékem, postavenim,
zaméfenim 1 vzdélanim, postavenim ve firmé, motivaci a ocekdvanim, co jim Skoleni
pfinese. Lektor by si mél také uvédomit, ze poslucha¢i berou za samoziejmé,

Ze se mohou podélit o své problémy, bez ohledu na to, zda jim k tomu lektor dal slovo.

3.3.1 Kratkodoba priprava

Jak mizeme z ndzvu pfipravy odvodit, netrvd dlouho. JiZ to ndm napovida, Ze tato
ptiprava probih4 bezprostfedné pied kurzem. Jakmile tedy zname téma kurzu i cilovou
skupinu, za&neme $ piipravami na dany kurz. Diilezité je pro lektora podle Soferové’
mnozstvi ucastnikli, mistnost, kde bude kurz probihat a ¢as, ktery md vymezen na kurz.
Na zaklad¢ téchto prvki voli Skolitel rozsah i obsah Skoleni a také techniky, které
vyuzije. V kratkodobé¢ ptipraveé piipravujeme vSechno potiebné k tématu (co je nau¢ime
a pro¢, vhodné pouziti metod a technik, zkontrolujeme si také pomicky, které¢ jsme se
rozhodli vyuzit na Skoleni), a pfipravujeme se i psychicky (byt v psychické pohod¢)

a fyzicky (byt vhodné a spravné oblecen, viz vyse).

3.3.2 Dlouhodoba priprava

Do dlouhodobé piipravy fadi Soferova™ vzdélani, do kterého zahrnujeme potiebnou
znalost oboru i lektorské dovednosti. Dale sem fadime psychickou i fyzickou kondici,

metodickou pfipravu a dalsi faktory.

n BARTAK, Jan. Zakladni kniha lektora/trénera. 1. vyd. Praha: Votobia Praha, 2003, s. 140 - 141. ISBN
80-7220-158-1.

2 SOFEROVA, Jana. Lektorské finty. Jak pFipravit a realizovat zajimavd $koleni. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 16 - 17. ISBN 978-80-247-2483-6.

® SOFEROVA, Jana. Lektorské finty. Jak pripravit a realizovat zajimavd Skoleni. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 17 - 18. ISBN 978-80-247-2483-6.
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To, ze mame dostatecné vzdélani, neznamend, Ze spliiujeme veskeré pozadavky
na skolitele. Mizeme byt Spickou v oboru, ale nemusime mit dostatecné lektorské
dovednosti a Skoleni se rdzem stane nudnym. Naopak se muze stat, ze v daném oboru
nejsme Spickovi odbornici, pfesto je nase Skoleni velmi zabavné a uzite¢né diky naSem
lektorskym dovednostem. Pro dobré lektorské dovednosti je vhodné mit zpétnou vazbu
jak od posluchact, tak napf. od kolegli, ktefi ndm mohou poskytnout navic rady

pro zlepseni. Musime vSak umét piijimat kritiku a chyby napravovat.

Psychika $kolitele je velmi namahana, protoZe cely den pracuje s lidmi. Proto bychom
se méli naucit relaxovat, odpocinout si a umét se odreagovat, abychom mohli nabrat
novou energii a tu predavat na nase posluchace. Pokud pfijdeme vycerpani, Skoleni

bude vycerpavajici i pro posluchace.

Urcitd fyzickd kondice je zapotfebi zejména k premistovani pomilcek na Skoleni.
Musime byt také schopni vydrzet cely den na nohou, protoze na Skolenich casto
prochdzime mezi posluchaci a chodime tak po celé mistnosti. S fyzickou kondici souvisi
1 postoj téla. Podle Kazika™ je dulezité, aby lektor mél vzptimeny postoj, tedy rovna
zada. Pokud chce lektor vyjadfit vstiicnost, mél by mit paZe voln€ spusténé a nedavat je
do kapes. Dilezité také je, aby nemél nohy nebo ruce ptekiizené — to naznacuje jistou

odtazitost vuci ucastnikim skoleni.
3.4 Predstaveni lektora

Chceme-li nastolit pfijemnou a uvolnénou atmosféru, zaéneme tim, Ze se predstavime,
jako Skolitel, prvni posluchac¢im. Predvedeme tak, jak ma nasledné predstavovani
vypadat a ukazeme posluchac¢tim, ze se svého vystoupeni nemuseji obavat. Abychom

ubezpecili posluchace o nasi odbornosti, pfedstavime jim svou odbornou kvalifikaci.

Kazik”™ klade diiraz na strukturu ve verbalni komunikaci. Obsah sd&leni musime
ptizpusobit ucastnikiim skoleni tak, aby vSemu porozuméli. Musime tedy jako Skolitelé,

zvazit, zda budeme pouzivat cizi slova a zkratky a poptipad¢ v jaké mife. Abychom si

" KAZIK, Petr. Rukovét dobrého lektora: Praktické tipy a ndvody pro zacinajici i zkuSené predndsejici.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008, s. 72. ISBN 978-80-247-2453-9.
® KAZIK, Petr. Rukovét dobrého lektora: Praktické tipy a ndvody pro zacinajici i zkuSené predndsejici.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008, s. 71. ISBN 978-80-247-2453-9.
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byli jist&jsi v predstaveni se, miizeme si udélat struéné, bodové poznamky, abychom nic

dilezitého nezapomnéli zminit.

Predstaveni lektora mize podle Soferové™ nastat dvéma zpusoby, a to bud’ prezentaci,

nebo pomoci testu.

Prezentace je nejbéznéjsi zplsob piedstavovani. V tomto piipadé Skolitel pfednese
strukturovan¢ informace o sobé, popifipad¢ o firmé, kterou zastupuje. Je zde riziko,
ze prezentace bude ptsobit na ucastniky Skoleni nudné a zdlouhavé, proto musime toto
riziko eliminovat tim, Ze pfedstavovani zkratime jen na dilezité, strucné a vystizné

informace, které¢ jsou snadno zapamatovatelné. Nase predstaveni musi byt srozumitelné.

Zvolime-li pfedstaveni pomoci testu, musime si pfipravit asi deset informaci o své
osob¢, které pokladame za dilezité a zajimavé. Ke kazdé informaci nasledné ptifadime
I nespravné odpovédi, napi. Mé ptivodni zaméstnani je za a) instalatér, b) ucetni. Poté se
ptdme ucastnikii Skoleni, kterou odpovéd povazuji za spravnou a ti si odpoveédi
zaznamenavaji. Tento test byva nazyvan také jako test intuice, protoze si ucastnici
Skoleni sami vyzkousi, jakou maji intuici a odhad lidi a nasledné dostanou zpétnou
vazbu o jejich Gspésich ¢i netspésich.

Autorka bakaléiské prace povazuje za vhodnou metodu pomoci testu, jelikoz tcastniky
Skoleni vtdhne do Skoleni, mohou si procvicit svoji intuici a zjisti, jak jsou na tom
s odhadem osobnosti a jak se nechaji ovlivnit prvnim dojmem. Zaroven si zapamatuji

informace o Skoliteli a dané firmé.

Ptedstaveni $kolitele je dilezity pro navazani kontaktu s u€astniky $koleni. Navazeme-li
ocni kontakt s posluchaci, tak podle Kazika'" udrzime ucastniky Skoleni v koncentraci
a mizeme ihned analyzovat, jak na né¢ Skoleni piisobi a okamzit¢ miizeme Skoleni

upravit. Nasledné je dulezité predstaveni kurzu, aby posluchaci védéli, co je ¢eka.

® SOFEROVA, Jana. Lektorské finty. Jak prFipravit a realizovat zajimava $koleni. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 22. ISBN 978-80-247-2483-6.

" KAZIK, Petr. Rukovét dobrého lektora: Praktické tipy a ndvody pro zacinajici i zkuSené predndsejici.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008, s. 72. ISBN 978-80-247-2453-9.
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3.5 Predstaveni ucastniku

Predstaveni posluchact je dulezité k ziskani informaci o Ucastnicich. Je na Skoliteli,

aby vytvofil strukturu piedstaveni posluchacu.

Tim, Ze se nam predstavi ucastnici, si podle Soferové’® ovéiime jejich komunika¢ni
schopnosti a zapamatujeme si jejich jména. Vyhodou je, Ze i ostatni posluchace zajima,
Co 0sob¢ fikaji ostatni a tak je predstavovani vtahne do déje. Tim vznikne ihned
tématikou a ihned miizeme pfizpisobit Skoleni jejich znalostem a zkuSenostem.
Abychom odhalili, co tc¢astnici od kurzu oc¢ekavaji, miize jim polozit otazku, co ¢ekaji

od kurzu a vyhnout se ptipadnym nedorozuménim.

Nejcastéji uzivané metody k piedstavovani jsou volné kolecko, strukturované kolecko
a interview. Ve volném koleCku nemaji ucastnici stanovenou strukturu, tudiz o sob¢
tfikaji volné informace. Ptehledné&jsi metodou je strukturované kolecko, kdy se ui¢astnici
ptedstavuji podle struktury (napf. jméno, pracovni pozice, atd.). Interview miize byt
také volné nebo strukturované. Uastnici se rozdéli do dvojic ¢&i trojic a zjistuji o sobé

navzajem informace, které posléze prezentuji.

3.6 Jak posluchace vtahnout do vyuky?

Aby skolitel pfipravil posluchace na Skoleni a na oboustrannou zpétnou vazbu, musi byt
aktivni jiz od zacatku. K tomu mu budou pomahat interaktivni techniky, které¢ bude

pouzivat hned pi1 zah4jeni.

3.6.1 Jmenovky

Pokud se lektor nachazi ve Skolici mistnosti, kde vidi na vSechny ucastniky skoleni, je
vhodné podle Soferové™ aby méli vSichni posluchac¢i jmenovky. Neni dualezité, zda
bude jmenovka na stole nebo zda vyrobime karticky, které si pfipevnime na odév.

Dulezité je, aby jmenovky byly CdCitelné a aby se Skolitel sucastniky dohodl

8 SOFEROVA, Jana. Lektorské finty. Jak prFipravit a realizovat zajimava $koleni. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 26 - 27. ISBN 978-80-247-2483-6.
" SOFEROVA, Jana. Lektorské finty. Jak pripravit a realizovat zajimavd Skoleni. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 19 - 20. ISBN 978-80-247-2483-6.
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na oslovovani jmény. Ugastnici budou pfipraveni na to, Ze budou zapojovany
do prednasky a budou davat vétsi pozor, aby na piipadnou otazku odpovédéli dobie.

Zaroven oslovovani jmény uvolni celou atmosféru Skoleni.

36.2 Tymy

v

Rozdélime posluchade do tymil. Nejvhodn&jsi je dle Soferové® tii¢lenna skupina,
pokud je ve skupin¢ mnoho lidi, zptisobi to, Ze se nebudou do danych tkold zapojovat
jmenovky. Nejenze tak ziskd Skolitel lepSi piehled o tom, kdo spolupracuje s kym,
ale zaroven tak vyuzijeme kreativitu posluchac¢ti. Vymysleni nazvu tyma miizeme navic
zpestfit i vymyslenim loga tymu. Tymy si své loga a nazvy predstavuji a posuzuji se
navzéjem, taktéz je bodové hodnoti. Tim si posluchaci zvykaji na vyjadfovani svého

nazoru ptred ostatnimi a ziskavaji od ostatnich okamzitou zpétnou vazbu.

3.7  Efektivni prezentace lektora

Chceme-li pfedavat informace tak, aby byly co nejlépe zapamatovatelné, je potieba dle

Kazika® dodrzet nasledujici zakladni body efektivni prezentace:

e Ukotveni a o¢ni kontakt
Ukotvenim mame na mysli, Ze bychom jako lektofi méli stat rovné pfed nasim
publikem a v klidu. Abychom si byli jisti pozornosti ucastnika skoleni, navazeme
o¢ni kontakt. Poté miizeme teprve zacit prezentovat.

e Pozdrav, osloveni, piredstaveni

o Cas
Spravny lektor by mél hned ze zacatku sdélit, jak dlouhé bude Skoleni a kdy
aVvjaké délce budou probihat piestavky. Zamezi se pak zbytecnym dotaziim
na prestavky a vyrusovanim odchody ze Skoleni.

e \ztah, emoce

8% SOFEROVA, Jana. Lektorské finty. Jak pFipravit a realizovat zajimava $koleni. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 20. ISBN 978-80-247-2483-6.

81 KAZIK, Petr. Rukovét dobrého lektora: Praktické tipy a ndvody pro zacinajici i zkuSené predndsejici.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008, s. 74 - 76. ISBN 978-80-247-2453-9.
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Musime nastavit pfijemnou atmosféru na Skoleni a zaroven presveédcit posluchace,
ze na Skoleni nejsou zbyte¢né€. Pokud nastolime uvolnénou atmosféru, uchazeci se
nebudou bat zeptat se na cokoliv a budou si Skoleni 1 1épe pamatovat.

e Osnova tématu
V této fazi ucastnikiim predstavime ve stru¢nosti osnovu Skoleni. Je vhodné
promitnout jim osnovu, aby se mohli pfipravit na to, co je ¢ekd a mohli si vhodné
naplanovat dotazy k tématu. Nesmime zapomenout predvidat ndmitky a naslednou
diskuzi.

e Obsah
Obsah je nejdilezitdjsi East prezentace, proto musime podle Bartaka®® postupovat
posluchaci. Vhodné je prokladat prezentaci praktickymi ptibehy a ptiklady,
protoze na tom posluchaci nejlépe pochopi vysvétlovany problém. Pti vykladu
bychom méli mit na paméti, ze se musime vyjadfovat srozumitelné, vystizné
a pokud mozno v kratkych vétach.

e Shrnuti
prezentace. Do shrnuti bychom méli alespon ¢astecné zapojit posluchace, miizeme
ale 1 celé shrnuti nechat na nich.

o Zavér
Na zavér se s posluchaci rozlou¢ime a navodime opét piijemnou atmosféru,

aby tcastnici odchazeli s dobrym pocitem ze Skoleni.

3.8 Zpétna vazba pro ucastniky

Chceme-li poskytnout ucéastnikim Skoleni zpétnou vazbu, mé¢li bychom byt co

nejobjektivnéjsi. K tomu, abychom zajistili objektivnost hodnoceni, bychom méli podle

8 BARTAK, Jan. Zdkladni kniha lektora/trénera. 1. vyd. Praha: Votobia Praha, 2003, s. 144. ISBN 80-
7220-158-1.
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Soferové™ stale pozorovat posluchace a zapisovat si priabézné poznamky. Lektor si

muze vybrat, zda poskytne skupinovou nebo individualni zpétnou vazbu.

Skupinovou zpétnou vazbu pouzivame zejména, pokud ma Skolitel na starosti velkou
skupinu posluchacii a potfebuje usSettit dany ¢as nebo hodnoti negativni prvky, které se
vyskytuji u vétSiny posluchacii. Dalsimi divody pro skupinovou zpétnou vazbu jsou
vyvolani tymové soutézivosti (skupinu rozdélime do tymt a nasledné je hodnotime jako

jeden celek), nebo pokud posluchaci nejsou piipraveni na zpétnou vazbu.

3.9 Metody, kterymi miZeme podavat zpétnou vazbu

Nyni si uvedeme nejcast&jsi metody podle Soferové®, kterymi poskytujeme zp&tnou

vazbu u¢astniktim $koleni.

3.9.1 Odména na jmenovky

Chceme-li zvolit zabavnou metodu, zvolime razitka na jmenovky. Za projevenou
aktivitu ucastnika, kterou lektor hodnoti, da lektor razitko na jmenovku aktivniho

vvvvvvvvvv

ktery ma nejvéEtsi pocet razitek, je odménén.

3.9.2 Hodnotici sendvi¢

Cilem této metody je chvalit, ale zaroven jmenovat 1 nedostatky, avSak takovym
zpusobem, aby povzbudily k lepsim vykoniim a ucastniky nedemotivovali. Zakladem je
pochopeni, ze vSichni dé€laji néco dobie. To, ze budeme své posluchace chvilit, je
motivuje a prispéje tak k jejich uceni. Hodnotici sendvi¢ nese svlij ndzev, protoze nam
shrnuje celou svou podstatu v nasledujicich krocich: Pochvalime ucastniky za to, co
bylo dobfe. Dale jim poradime, co by mohli zlepSit a nakonec je motivujeme k lepSim

vysledkim.

8 SOFEROVA, Jana. Lektorské finty. Jak prFipravit a realizovat zajimava $koleni. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 38. ISBN 978-80-247-2483-6.

8 SOFEROVA, Jana. Lektorské finty. Jak pripravit a realizovat zajimavd Skoleni. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 39 - 43. ISBN 978-80-247-2483-6.
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3.9.3 Hodnoceni na flip

Tato metoda je vhodna, pokud mame ucastniky rozdéleny do tymu. Vysledky
jednotlivych tyml zaznamenavame na flip, ktery je celé Skoleni umistén na viditelném
misté, a jsou na ném zaznamenavany vysledky jednotlivych tymti. Tymy jsou tak

motivovany k soutézivosti. Hodnotit miizeme jednotlivé okruhy ¢i celek.

3.9.4 Pisemné hodnoceni

Pisemné hodnoceni se mlze pouzit jak pro celou skupinu ucastniki, tak pro jedince.
Pokud skolitel zvoli tuto metodu, musi se se zadavatelem pted zahdjenim domluvit, jaké
oblasti ma hodnotit a v pribéhu Skoleni si psat poznamky, aby ziistal objektivni a nic

neopomenul. Skolitel by mé&l psat toto hodnoceni formou hodnoticiho sendvice.

3.10 Zpétna vazba pro lektora

Pokud se chce skolitel neustile zlepSovat a byt dobrym lektorem, je dulezité,
aby i lektor dostaval zp&tnou vazbu. Podle Soferové®™ miize byt poskytovana v n&kolika
formach: zpétnd vazba pokrokem ucastnikli, zpétnad vazba od kolegy ¢i zpétna vazba

od ucastnik.
3.10.1 Zpétna vazba pokrokem ucastniki

Skolitel ziskd zpétnou vazbu od ucastnik@l kurzu, jestlize zjisti, Ze znalosti nebo
dovednosti nejmén¢ 75 % ucastnikli kurzu dosahly pozadované urovné. Tehdy je
lektorovi jasné, Ze sviyj ukol splnil. Pokud zjisti, Ze stejny pocet Gcastnikli nedosahl
pozadované urovné, je to pro néj také zpétna vazba, ale v tomto ptipadé neuspél a mél

by se pokusit nalézt feSeni svych chyb.

3.10.2 Zpétna vazba od kolegy

Kolega skolitele se ucastni daného kurzu v podobé bud’ nestranného posluchace, nebo
jako ucastnik kurzu. Je mozné se predem dohodnout na tom, co se bude hodnotit a na co

se ma zamerit ve svém hodnoceni.

8% SOFEROVA, Jana. Lektorské finty. Jak pFipravit a realizovat zajimavd Skoleni. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 44 - 49. ISBN 978-80-247-2483-6.
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3.10.3 Zpétna vazba od ucastniki

Tato forma zpétné vazby mulze mit hned nékolik podob. Zakladni clenéni je
napisemnou ¢i slovni zpétnou vazbu. Dale miizeme pisemnou formu rozdélit
na individualni nebo skupinovou. Otazky mohou byt oteviené nebo uchazeci mohou

vybirat ze stanovenych moznosti.

Lektor by si mél dopfedu stanovit kategorie, které budou ucastnici hodnotit.
Pro zajisténi relevantnosti hodnoceni lektor pouziva v pfipad¢ pisemného hodnoceni
pfedepsany dotaznik, ktery rozda ti¢astnikiim Skoleni, nebo v ptipadé Gistniho hodnoceni
pak lektor promitne dané otazky nebo je miiZze napsat na tabuli. Otazky jsou vytvareny

podle toho, na co skolitel pottebuje zpétnou vazbu.

Zpétnd vazba od ucastnikid, at’ jiz v jakékoliv podobé, by méla byt samoziejmou
soucasti zaveérecné ¢asti Skoleni.

Podle Bartdka®® by mél lektor ze zp&tné vazby zjistit, zda a do jaké miry udrzel
pozornost posluchacti, jak byly zvolené argumenty piesvédcivé, zda vhodné pouzival
didaktické pomticky, jestli spravné vyuzil €as, ¢im dosahl efektivity Skoleni, a nesmi

zapominat na otazku, v ¢em a jak by se mohl zlepsit.

8 BARTAK, Jan. Zdkladni kniha lektora/trénera. 1. vyd. Praha: Votobia Praha, 2003, s. 178. ISBN 80-
7220-158-1.
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4  FIRMA XY

Spolecnost XY pusobi na ¢eském trhu jiz od zacatku roku 1993. Celou dobu si udrzuje
pfedni postaveni mezi firmami, které se zabyvaji vytahy a to nejen dodavkami novych
vytahti a eskaldtorq, ale 1 poskytovanym naslednym servisem. To, Ze tato firma je silnou
spolecnosti, dokazuje jeji neustaly rozvoj ¢innosti a schopnosti reagovat na dlouhodobé
i aktudlni pozadavky Ceského trhu. Jako piiklad muize poslouzit modernizace

a regenerace vytahtl v panelovych domech.

Firma XY koupila v ¢ervnu roku 2004 Vytahy Olomouc, s. r. o., kterd ma vedouci
pozici na Severni Moravé. V Cervenci roku 2005 se firma XY stala také vlastnikem

firmy ELETEC vytahy spol. s. r. o.

Firma XY je dcefinou spole¢nosti mezinarodniho koncernu s centralou ve Svycarsku. Je
svétovou jedni¢kou v prodeji eskalatort. V prodeji vytaht je ve svété na druhém misté,

ale v Evrop¢ je stale na misté prvnim.

Tento koncern zavedl 1. standardizovanou vyrobni sérii pro nakladni a specialni vytahy
a program modernizace vytahti. Nové systémy vytahti spocivaji v inteligentnich
inovacnich prvcich, vysoké kvalit€ a modernim designu. Vyrobky denné piepravi vice
nez 1 miliardu lidi po celém svété. Od svého zaloZeni roku 1874 v Luzernu, si koncern
udrzuje Svycarskou kvalitu a standard. PiestoZe je firma XY po celém svéte, svoje sidlo
ma stale ve Svycarsku, konkrétné v Ebikonu. Vyrobni zdvody a pobocky jsou vsak
ve vSech kontinentech svéta. Koncern XY je také prvni firmou ze zdpadniho svéta, kterd

vstoupila roku 1980 do Ciny. S Cinou firma spolupracuje Gisp&sné dodnes.

Firma XY tedy suspéchem vyrabi osobni vytahy, nosné pasy, nakladni vytahy,
eskalatory a pohyblivé chodniky.

Kdyz se jiz zminujeme o vzdélavani, je vhodné fici, jaké vzd€lavani se poskytuje
ve firm¢ XY. Softskills vzdélavani se poskytuje vyhradné top managementu,
key position holderim a leaderim. Dalsi vzd€lavani, které je poskytovano zminénou
firmou, je Skoleni ohledné hardskills, bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, technické
Skoleni, prace ve vyskach a také Skoleni fidici. Pokud jde o Skoleni programt
¢i pravidel (napf. Skoleni MS Word ¢i IT pravidla), Skoleni se poskytuje formou

e-learningu.

47



5 SKOLENI V AKCI

Béhem své praxe se autorka bakalatské prace zacastnila nékolika Skoleni ve firmé XY.
Skoleni byla vzdy provadéna ve firmé, kde maji pro tyto uéely vymezenou Skolici
mistnost, kterd je oddélena stranou od ostatnich kancelari, takze tiCastnici Skoleni nejsou
ruseni hlukem z kancelaii. Mistnost je vybavena stoly a polstrovanymi zidlemi. Skolitel

ma k dispozici projektor, promitaci platno, video, DVD, tabuli na fixu i listovou tabuli.
Ve vsech ptipadech Skoleni probihala formou prezentace v Power pointu a piednaskou.

Skolitel, ktery piisel, se vzdy nejprve kratce piedstavil, poté se zminil, jak bude probihat
Skoleni. V jednom ptipad¢ muselo byt Skoleni ze dvou dnil zkraceno na jeden den, coz

bylo sice naro¢né, ale skolitel to s ispéchem zvladl.

Jako malé povzbuzeni, dostali ucastnici Skoleni vzdy né&jaky darek. Jednalo se zpravidla
0 blok a propisku, coz je sice malé gesto, ale ucastniky to vzdy potéSilo. Nasledné
Skolitel upozornil ucastniky Skoleni na moZznost obcerstveni, které bylo v pribéhu

Skoleni dopliiovéno.

Skolitel vzdy zapojoval posluchate do prednasky pomoci dopliiovani informaci
ve svych prezentacich. Jednalo se Casto o udaje z firmy, ve které pracuji posluchaci
nebo se dopliovaly informace, které maji ucastnici Skoleni jiz davno znat o svych

pozicich, pravomocich, apod.

Pokud se naskytl béhem prezentace nesouhlas ¢i nedorozumeéni, Skolitel dal ihned
prostor k vyjadieni se a vznikly problém se snazil co nejdiive a nejjednoduseji vyftesit,
asto poskytl piiklad z praxe, jak se postupovalo v podobnych piipadech. Skolitel
zapojoval 1 ostatni posluchace, zjistoval, jaké maji oni zkuSenosti s danym problémem
ajak se v takovych situacich postupovalo. Ugastnici $koleni byli tedy stile udrzovani

V pozoru, zapojovali se do hledani feSeni a citili se uzitené.

V prezentacich se objevovaly zkratky, kterym posluchac¢i nerozuméli, ale tyto zkratky
jim byly ihned vysvétleny Skolitelem, ktery navic kreslil a pfedvadél nazorné ukazky
k dané problematice, ¢imzZ si poslucha¢i 1épe zapamatovali problematiku i feSeni

vzniklych problémti.
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Béhem skoleni se nikdy nestalo, Ze by Skolitel nevédél, o cem ve skutecnosti mluvi.
Firma XY vzdy dokazala najit lektory, kteti vi, o ¢em mluvi, rozumi tématu a dobie vi,

jak co funguji a jak problematiku fesit.

Po skonceni Skoleni musi kazdy ucastnik Skoleni vyplnit Hlavni formulé# hodnoceni

Skoleni, viz Ptiloha A. Tyto formulaie jsou zpracovavany automaticky.

5.1 Co se na Skoleni nelibilo

Z Hlavniho formulafe hodnoceni, viz Piiloha A, autorka vybrala a vyhodnotila otazku,

co se uchazeéum na Skoleni nelibilo.

Nejvice zaporné¢ hodnocenym se stalo ubytovani. Stiznost se tykala od samotného
vzhledu $kolici mistnosti az po ubytovani (pokoje). Jako Casty nedostatek bylo také
uvadéno nedostate¢na moznost vyziti ve volnych chvilich. Uastnikiim se nelibilo, Ze se
nemaji kde odreagovat. V nemnohych piipadech se stiznost tykala ubytovani po dvou
lidech na pokoji. V tomto ohledu by se vS8ak autorka bakalaiské prace zastala firmy,

jelikoZ ubytovani v jednoliiZkovych pokojich by Skoleni velice prodrazilo.

Druhym negativnim vlivem na Skoleni se stalo feSeni véci, které nemizeme ovlivnit.
Na $kolenich se napi. fesily $patné dodavky materialti z Ciny a ucastnici se shodli,
ze dokud byly materidly dovazeny z Rakouska, takové problémy se feSit nemusely,
protoze dodavka byla vzdy kvalitni a bez chyby. Je ov§em jasné, Ze vedeni nepremysli

0 znovuzavedeni dodavek z Rakouska, protoze je to pro firmu velice nakladné.

V ojedinélych situacich se objevily stiznosti na malo modelovych situaci. V nésledujici
kapitole se vSak dozvime, Ze vétSina ucastnikli Skoleni, hodnotila modelové situace
I jejich pocet velice kladné. Dalsi ojedin€lou stiznosti se stalo nedostate¢né zaméieni
na praxi. Posledni stiznosti se stalo, Ze Skoleni bylo podle tucastnikli zaméfeno

na problémy a ne na zdokonalovani jejich znalosti, schopnosti a dovednosti.

5.2 Co se na Skoleni libilo

Ugastnici §koleni hodnotili podle Hlavniho formulafe (viz Piiloha A) $koleni velice

kladné. VétSina ucastnikti odchazela ze Skoleni spokojena.
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Nejlépe ohodnocenym se stal piistup kolitele. Ucastnici $koleni hodnotili predev§im
pfistup jako celkové k ucastnikiim. Libilo se jim i pfedstaveni se Skolitele a snaha
zapojovat vSechny posluchace do Skoleni. Stejn¢ dobfe hodnocené se stalo i podani
$koleni. Ucastnici byli spokojeni jak s obsahem $koleni, tak i s tempem, které $kolitel
zvolil. Také bylo ocenéno, Ze Skoleni se nestalo nudnym, ale ze bylo zajimavé, zazivné

a kvalitni.

Velice ¢asto odpovidali posluchaéi, ze se jim na Skoleni libilo vSe. Zde by si autorka
jako skolitelka kladla otdzku, zda je to opravdu pravda, zda jen nechtéli uchazeci mit

hodnoceni rychle vyplnéné a nenasli konkrétni odpovédi.

Dalsi dva kladn€ hodnocené body spolu ptimo souviseji. O néco kladnéji byl hodnocen
pfistup zicastnénych a hned za nim atmosféra na Skoleni. To, Ze méli Gcastnici dobry
pfistup na Skoleni, znamenalo, Ze se zapojovali do diskuze, snazili se podélit o své
védomosti i zkusenosti a také se snazili vyiesit vyvstalé problémy jak ve svém oddéleni,
tak se i snazili pomoci ostatnim kolegim. To vSe m¢lo za nésledek vytvoreni pfijemné
atmosféry na Skoleni, kterou si kazdy zapamatuje nejjasnéji. KdyZ se podatila navodit
uvolnéna atmosféra, zapojovali se i ti U€astnici, ktefi se normaln€é hromadnych diskuzi
nezucastiuji.

Na stejnych ptickdch kladného hodnoceni se objevily modelové situace, prostiedi
a aplikace poznatki do praxe. Pokud Slo o kladné hodnoceni prostfedi, vétSinou se
kladn€ hodnotila Skolici mistnost, kde Skoleni probihalo a kladné zkuSenosti méli
predevSim ucastnici, ktefi nemuseli byt pies noc n€kde ubytovani. Kladn& byla také
hodnocena aplikace poznatkii do praxe, coz je podle autorky bakalaiské prace velice
dalezité. Pokud totiz navstivime vzdélavani, a mame pocit, ze ndm to v praxi nepiinese
zadny ptinos, na dal$i Skoleni nebudeme chtit chodit a staneme se celkové nedivéfivi
vuci jakymkoliv dal$im Skoleni.

Dale nejlépe hodnocenym se stala piiprava gkolitele a vyklad $kolitele. Uastnici
ocenili, kdyz m¢l skolitel pfipraveny piiklady z praxe k dané tématice a velmi dobie
hodnotili soutéze, které si Skolitel pro ucastniky pfipravil. S vykladem Skolitele byli
spokojeni zejména v jeho tempu a davani prikladt, také se jim libil zpisob, jak byla

latka prezentovana.
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Kupodivu jen n¢kolik ucastniki ohodnotilo kladné kreativitu Skolitele a zpétnou vazbu.
Autorka bakalatfské prace ocekavala, ze zpétnou vazbu oceni daleko vice ucastnikl

Skoleni.
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6 ZKUSENOSTI A NAZORY ZAMESTNANCU FIRMY
XY NA VZDELAVANI

Béhem své praxe autorka bakalafské prace piisobila na personalnim oddéleni ve firme
XY. Domluvila se, Ze mlze provést prizkum mezi zaméstnanci, ktery se tyka jejich
nazoru na vzdélavani, zkuSenosti S firmou i se vzdélavanim a nazoru ohledné Skolitele,
ktery provadél skoleni, kterého se zaméstnanci firmy zacastnili. Dotaznik, viz Pfiloha
B, rozeslala autorka bakalafské prace vSem zaméstnanciim, navratnost byla nad
ocekavani. Vratilo se 121 vyplnénych dotaznikt,, vSechny byly platné a navic vyplnil
dotazniky pfiblizné stejny pocet zaméstnanci z kazdého oddéleni, tudiz se autorka

rozhodla vysledky aplikovat na celou firmu.

6.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Je dulezité si ujasnit, jak ve firmé¢ XY dochazi k identifikaci vzdélavacich potieb.
V podstaté to vyplyva z naplné prace a poté z hodnoceni zaméstnancti, které probiha
pravidelné s nadfizenym zaméstnance. K vykonu prace pottebuje zaméstnanec urcita
Skoleni, kterd jsou dand legislativou (napf. montér potiebuje Skoleni pro praci
ve vyskach, ten, kdo dostane sluzebni auto je posilan na skoleni Fidi¢t, apod.). Pokud
samoziejmé¢ postupuje zaméstnanec na vyssi pozice, je mu piizplsobovano Skoleni

podle aktualnich potieb (napft. kurz anglictiny, ktery je Casto §ity na miru).

6.2 Stanoveni hypotéz

V priizkumu byly stanoveny nasledujici hypotézy:

Hypotéza 1: 90 % zaméstnancu je spokojeno se vzdélavanim ve firmé XY.
Hypotéza 2: 70 % zaméstnanct preferuje skoleni metodou hrani roli.
Hypotéza 3: 60 % zaméstnanct je spokojeno se Skolitelem.

Hypotéza 4: Diivodem nespokojenosti se Skolitelem je jeho ptistup k posluchaciim.
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6.3 Vytvoreni dotazniku

Jak je zajisté jasné, nejlepsi hodnotici formular pro zaméstnance je takovy, ktery ma
1 stranu a zaméstnanci mohou jen zaSkrtavat odpovédi. Nejlépe konstruovany dotaznik
Z pohledu zaméstnanct, je ten, na ktery lze odpovidat moznostmi ano, ne, nevim. Tyto
odpovédi personalistim vSak nemohou piinést pozadovany vysledek, pokud chtéji
po zaméstnancich, aby se k nécemu vyjadfili konkrétnéji. Dal§im negativem takovych
dotaznikl je, Ze pokud se zaméstnanci nechtéji vyjadfovat nebo je dotaznik nezajima,
vyplni u vétSiny otdzek pouze moznost ,,nevim“ a neposkytnou zddné informace
ohledn¢ jejich nazoru. Pokud je vSak pfedlozen zaméstnancim dotaznik, kde je nutné

vpisovani né&jakych idaji a nazori, setkame se s odporem a neochotou.

Nejlepsi je tedy vytvofit kombinovany dotaznik, ktery se pouziva i ve firm¢ XY.
Znamena to, ze zaméstnanci dostavaji formulaf na hodnoceni s hodnotici $kalou, kde
maji moznost zaskrtnout na stupnici od 1 do 5, podle toho, jak se jim Skoleni ¢i Skolitel
nebo probirana latka libila. Zaroven v8ak u kazdé otazky maji volné fadky, aby se mohli
vyjadiit konkrétnéji. Tyto fadky byvaji zpravidla prazdné. Jen malo zaméstnancii je
vyplni, zejména z diivodu, Ze je to nebavi a je to pro né¢ zbytecné zdlouhavé. Pokud
se jiz n¢kdo vyjadii pisemné, jsou to vétSinou jen takové poznamky o par slovech.
Personalisté maji tedy nelehkou praci s vyhodnocovanim takovychto formulait. Pokud
je totiz zaskrtavaci dotaznik se Skalou hodnoceni jako ve firmé XY, mnoho lidi oznaci
u vSech otazek nejvétsi poCet bodl. Neni to tim, ze by byli tak nad miru spokojeni,
ale je to spiSe tim, ze nechtéji nikomu ublizit a tak si mysli, ze kdyz to hodnoti
maximalnim poctem bodl, ud€laji dobte. V tomto ptipad¢ je vSak provadéni téchto
vyzkumi téméf zbyte¢né, protoze neexistuje prakticky zadna kritika a nelze poté

napravit chyby, ke kterym pfti Skoleni dochazi.

6.4 Vysledky vyzkumu

Pti vyhodnocovani vysledki prizkumu byla autorka bakalarské prace mile piekvapena.
Nejenze zaméstnanci pracuji ve firmeé opravdu dlouho, ale navic je jim i1 v této dobé

poskytovano kvalitni vzdélavani a proto jsou zaméstnanci k firmé XY loajalni.
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6.4.1 Vystudovany obor

Firma XY je firma technického zaméfeni, avSak jako kazda firma, potiebuje
| zamé&stnance v dalSich oborech. Z vyplnénych dotaznikti vyplynulo pomérné
rovnomérné zastoupeni zaméstnanci z ekonomickych, technickych a jinych skol.

Zameéstnanci firmy XY vétSinou pracuji v oborech, které vystudovali.

Graf 1: Vystudovany obor

® Ekonomicky
B Technicky
B Jiny

Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.2 Délka pracovniho poméru

Vysledna c¢isla z dotazniku byla opravdu piijemné piekvapujici. Z personalniho
oddéleni bylo zjisténo, Ze mnoho zaméstnancu je ve firm¢ pies 20 let. Toto Cislo je
opravdu neskutecné, vzhledem ktomu, ze v posledni dobé se firmy zbavovali
predev§im sluzebné starSich zaméstnanci. V této firmeé je vidét, Ze si zkuSenosti
a védomosti svych zaméstnanc vazi. Zaméstnanci, ktefi tedy s firmou spolupracuji

ptes 20 let, jsou vétsinou z technického oddéleni, kde maji na starosti idrzbu stroja.

Na takovou délku pracovniho poméru mize byt firma zajisté hrda, protoze kdyz se jeji
zaméstnanci Ve firm¢ zdrzuji tak dlouho, je to znamka toho, Zze jsou s praci
i nastolenymi podminkami ve firmé spokojeni a nemaji divod a ani nechtéji své misto
ve firm¢ opustit. Zaroven plati, Ze firma je spokojena s praci svych zaméstnancii
a zameéstnanci jsou velmi loajalni ke svému zaméstnavateli. To je zajisté snem nejen

kazdého personalisty, ale 1 kazd¢é firmy, a tady na to mohou byt nélezité pysni. I pres
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vyznamné skrty v rozpoc¢tu panuje ve firmé stale dobra nalada a porozuméni, k cemuz
zajisté prispivaji i personalistky, které se vzdy snazi vyjit zaméstnancim maximalné
vstic. Autorka bakalarské prace se domniva, ze to je divodem k tak dlouholeté

spolupraci mezi firmou a zaméstnanci.

Graf 2: D¢lka pracovniho poméru
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Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.3 Absolvovana Skoleni

V poslednich letech se firmy rozhodly kviili ekonomické krizi Setfit na mnoha mistech.
Jednim z prvnich mist, kde se vyrazné Skrtd, je vzdélavani zaméstnancii. Proto byla
otazka stanovena s ¢asovym omezenim poslednich dvou let. Co bylo totiz poskytovéano

kdysi, nyni jiZ mnohdy neplati.

Ani firmu XY se neminula vyrazna cenova uskromnéni. Ve firmé se tak rozpoéty
na vzdélavani zaméstnanct musely podstatné snizit. Stale se vSak bere ohled na potieby
zameéstnanct, a tak se tato firma snazi i nadéale poskytovat svym zaméstnanciim takové
Skoleni, které by je zajimalo a zaroven jim poskytlo vzdélani potiebné pro vykon jejich
prace. Skrty samoziejmé neohrozily povinné $koleni bezpednosti a ochrany zdravi
pfi praci, protoZe na toto Skoleni musi vzdy byt vy€lenény finanéni prostiedky. NeSetii
se ani na pieskolovani zaméstnancii kviili novym postuptim ¢i legislativnim novinkdm.
Stale také plati, ze zaméstnanci mohou pfijit s ndvrhem, v ¢em by chtéli byt proskoleni.

Nyni jsou vSak tyto navrhy vétSinou zamitany z divodu nedostateCnych financ¢nich
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prostiedkd nebo jsou pfijaty, ale s tim, Zze jejich realizace je odsunuta na neurcito,

protoze si nikdo netroufa odhadnout, kdy firmy pfestanou s Setfenim na vzdélavani.

Z poskytnutych informaci z personalniho oddéleni firmy XY vyplynulo, zZe obCas byva
problém s dlouholetymi zaméstnanci. Nechtéji totiz absolvovat potfad stejna Skoleni,
které vSak absolvovat musi kazdy rok - bezpec¢nost a ochrana zdravi pfi praci. V téchto
situacich je dulezité, aby personalisté spravné motivovali své zaméstnance, aby zménili
svlj pristup ke stadle se opakujicim Skoleni. To ve firmé¢ XY funguje vyborné.
Personalist¢ se domlouvaji pfimo se Skolici firmou, aby pozménili obvykly postup
Skoleni tak, aby to zaméstnance i po letech bavilo. Zaméstnancim je tedy poskytnuto
Skoleni §ité na miru a zaméstnanci jsou poté se Skolenim spokojeni, protoze to neni

kazdy rok stejné jako v mnohych ostatnich firmach.

Graf 3: Absolvovana Skoleni
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Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.4 Preferovana metoda Skoleni

Podle dotazniku je nejvice preferovand metoda Skoleni pfednaSka. Zaméstnanci se
U této metody nemusi témeét viibec zapojovat, pokud jim neni néco jasné, mohou se
Skolitele zeptat. Je to nejbéznéjsi metoda Skoleni a nejméné naro¢na pro posluchace.
Musi se vsak vybrat dobry skolitel, aby se pfednaska nestala nudnou a monoténni.
Skolitel musi docilit toho, aby byla piednaska uZitetna, zajimava a aby Gcastniky

zaujala a bavila.
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Na pomyslném druhém misté se umistil workshop, ktery je oblibeny zejména kvili
préci ve skupiné. V této metodé se ucastnici kromé védomosti nauci i to, jak pracovat
Vtymu a zjisti, ze je to pro né pomérn¢ vyhodné, jelikoz se problémy fesi tymove
a mohou tak porovnavat nazory ostatnich a najit nejvhodnéjsi feSeni problému. Zde se
ucastnici radi zapoji, protoze jednaji ve skupiné. Pokud by méli jednat samostatn¢, ma

k tomu spousta ucastnikd odpor, v této metodé se vsak tzv. schovaji za celou skupinu.

Tteti nejpreferovanéjsi metodou jsou piipadové studie. I zde se pracuje tymovée, a navic
si ucastnici zkusi problematiku z praxe, takze se pouc¢i a v problematice se pak 1épe

orientuji, protoze si to pamatuji ze Skoleni tim, Ze si podobny pfipad zkusili vyftesit.

Stejny pocet hlast dostal e-learning a povéteni tikolem. E-learning neni moc oblibeny,
protoze ho ucastnici nepovazuji za moc efektivni metodu vzdélavani. Jelikoz probiha
pfes internet, zaméstnance to vétSinou mnoho nezaujme. Mnoho Skoleni je
namluvenych monotéonnim hlasem a tak své posluchac¢e nudi. Ti pak ke konci $koleni
nevnimaji, o ¢em vlastné¢ Skoleni bylo. Navic musi mit ke Skoleni velkou motivaci,

protoze je na nich, kdy za¢nou, neustale zacatek Skoleni odkladaji na pozdéji.

Pouze minimum hlast ziskal koucink a pracovni porady. Koucinku by se zaméstnanci
radi vyhnuli, protoZe se boji spolupracovat se svym zkuSené¢j$im kolegou. Vi, Ze mnozi
kouCoveé, berou tuto praci jako obtiz. Také se boji, Ze si s koucem tzv. nesednou
a spoluprace bude tedy pro oba velmi obtizna. Pracovnich porad se boji vétSinou
zamé&stnanci, ktefi nechtéji projevovat své ndzory nahlas, coZ by na pracovnich
poradnach museli. Tito zaméstnanci upfednostiiuji nejvice prednaSky, protoze tam se
po nich ve vétsin¢ piipadd nevyzaduje Zzadna aktivita. U pracovnich porad je navic
problém s jejich umisténim. Je otdzkou, zda umistit pracovni poradu v pracovni dobé
nebo mimo ni. Pokud ji umistime v pracovni dobé, mohou mit Gi¢astnici pocit, Ze poté
nestithnou svou praci a budou muset ziistat prescas, coz se jim nelibi. Pokud vSak
umistime pracovni poradu mimo pracovni dobu (je jiz jedno, zda pied pracovni dobu,
nebo po pracovni dob¢), Gcastnici ptijdou na poradu s odporem, protoze maji pocit,

ze se jim zasahuje do jejich volného Casu.

Zadny hlas a tedy nejméné preferovanou metodou koleni se stalo hned nékolik metod,
a to: hrani roli, brainstorming, mentoring. Za neoblibenosti hrani roli stoji zejména stud

a strach z toho, co by museli uc¢astnici predvadét, boji se vystoupit z fady a néco zahrat.
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Brainstorming je neoblibeny, protoze mnoho ucastnikti se boji, Ze nebudou dostate¢né

kreativni ¢i ze jejich ndpady budou zamitnuty jako nesmyslné.

Graf 4: Preferovana metoda Skoleni
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Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.5 Spokojenost se Skolenim

Naprosta vétSina zameéstnancti je se Skolenim spokojena. Je to také tim, Ze personalistky
se ve firmé XY snazi vybirat co nejlepsiho poskytovatele Skoleni. Firma je jiz
dlouha 1éta na trhu, a tak za tu dobu stacily personalistky firmy vystiidat nékolik firem,
které nabizeji Skoleni pro zaméstnance. Firma XY sazi na dlouholeté zkuSenosti
s poskytovateli a spolupracuji s témi, ktefi jim vychazeji vstiic. Neni vyjimkou, Ze se
firmou nabizené Skoleni libilo personalistkdm, hodilo by se pro zaméstnance, cenove
bylo také dostupné, s dopravou by nebyl problém, ale probihalo v nevhodné dny. Pokud
se s firmou dal dojednat jiny termin, personalistky se rozhodly s danou firmou nadale
spolupracovat, protoze védély, ze nebude problém domluvit se s nimi v ptipad¢, ze by
nastal néjaky problém (napf. pfizpisobeni naplné Skoleni dlouholetym zaméstnanciim
firmy XY). Stakovou firmou by tedy nebyl problém vyjednat i né&jakého jiného
Skolitele. Neni vSak casté, Ze by firma XY musela meénit Skolitele. NejvétSim
problémem byva vzdy termin, ktery navrhuje Skolici firma, a poté prostory Skoleni.

Na jinych prostorach se lze také s firmou domluvit. VétSinou firma, kterd poskytuje
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Skoleni, ma smlouvy s vice objekty, a tak ani pro n¢ neni problém zménit lokalitu

Skoleni a vyjit tak vstfic zadavatelské firmé.

Graf 5: Spokojenost se Skolenim
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Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.6 ZlepSeni Skoleni

Kdyby mohli zaméstnanci néco zménit na Skoleni, byly by to skolici prostory, nebo by
nemenili viibec nic. Se Skolicimi prostory ve firmé vSak zaméstnanci byli spokojeni.
Jednalo by se tedy jen o zménu prostor pti Skoleni, které¢ probiha mimo firmu. Mnoho
zamé&stnancl, kteti byli vyslani na Skoleni mimo firmu, by se Skolenim velice
spokojeno, ale se Skolicimi prostory jiz tak spokojeni nebyli. Jednalo se predevsim
0 velikost prostoru. Ten byl podle stiznosti pomérné maly a stisnény. Obcas nebyly
prostory tak dobfe vybaveny, jako jsou vybaveny ve firmé XY. Jak ale mizeme vidét,

stejny pocet zaméestnanct by nezménilo nic.

Dalsi zména se tyka poctu ucastniki Skoleni a Skolitele. V nékterych piipadech je
opravdu mnoho lidi na Skoleni. Jedna se napft. o Skoleni, které je nafizeno od manazert
a ma probihat pro ur¢ita oddéleni v celé Ceské republice. Vétsinou jsou tedy proskoleni
vedouci daného oddé¢leni. Tito vedouci se vSak sejdou na jednom Skoleni a potiebuji
prodiskutovat velké mnozstvi problémii a otdzek tykajicich se jejich regionu
a zaméstnanc. Skoleni se tedy protahuje a $kolitel nemtiZze vyslechnout vsechny

stiznosti, protoze musi Skoleni stihnout ve vymezeném case. Potom nastdva
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nespokojenost Skolenych zaméstnancl, protoze maji pocit, ze Skolitel jim dostate¢né
nenasloucha a netesi praveé jejich problémy. Co se tyka pozadavku zménit Skolitele, je
to spise vyjimka.

Graf 6: Zlepseni Skoleni
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Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.7 Zpétna vazba

Po vyplnéni Hlavniho formulédfe hodnoceni Skoleni se informace z formulafe dostavaji
k vyhodnoceni na persondlni oddéleni. Tam se snazi okamzité zareagovat na zjisténa
fakta a vyhovét vSem vyjadienym potiebam zaméstnanci. OvSem, jak se zda
z pruzkumu, vSichni zaméstnanci si to nemysli. Pomérné tésné vyslo, ze zaméstnanci
jsou se zpétnou vazbou spokojeni. Velkému mnozstvi zaméstnancu se zda zpétna vazba
nedostatecna. To je do budoucna uréité nutné zmeénit, protoze je dulezité, aby si
zamé&stnanci pfipadali vyslySeni a aby si nemysleli, Ze Hlavni formulaf hodnoceni
skoleni vypliuji zbytecné a aby neméli pocit, ze i kdyz ho vyplni, Ze se s jejich stiznosti
nic délat nebude nebo ze se k nim informace, ohledné dalSich postupti nedostanou.
Pti takovém poctu zaméstnancii vSak nelze ke kazdému pfiistupovat individualng.
Vétsinou se vyskytnuty problém fesi na persondlnim oddéleni, az kdyz se nahromadi
vice stiznosti na stejné téma. Z ¢asovych diivodi se totiz nemohou na tomto oddéleni
vénovat kazdé stiznosti na riizné véci. Pokud se vSak néjaka stiznost opravdu objevuje

Casto nebo vickrat, personalistky to neberou na lehkou vahu a snaZzi se problém ihned
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a co nejrychleji vytesit, aby zamezily dal§im stiznostem a zbyte¢né nespokojenosti.
Napft. pokud se n¢jakému jedinci nebude libit néjaké skoleni od jedné, urcité firmy, fesit
se to pravdépodobné nebude. V idedlnim piipadé se dany zaméstnanec nebude posilat
na Skoleni od té konkrétni firmy, ale to by musely byt pravdépodobné velmi zadvazné
divody nespokojenosti. Vyskytne-li se vSak nespokojenost se Skolenim, Skolitelem,
firmou ¢i né¢im jinym castéji, zacne se tim personalni odd€leni zabyvat a bude hledat
divody, pro¢ k takovému hodnoceni doslo, zda je chyba v konkrétnim $koliteli ¢i firm¢,
a bude se snazit problém vytesit podle zavaznosti a druhu nespokojenosti. Napt. pokud
bude velka nespokojenost se Skolitelem, ale zkusenosti se Skolici firmou budou dobreé,
pokusi se personalni oddéleni domluvit se Skolici firmou na jiném Skoliteli. Pokud se
Skolici firma neosvéd¢i, nebo pokud Skolici firma nebude chtit spolupracovat
na napraveni problému, bude se muset najit jind a lepSi firma na zajiSténi vzdélavani

zaméstnancu.

Graf 7: Zpétna vazba
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Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.8 Spokojenost se Skolitelem

Z rozeslanych dotaznikl jasné vyplynulo, Ze zameéstnanci jsou vétSinové spokojeni
se Skolitelem. Toto tvrzeni bylo navic ovéfeno pomoci Hlavniho formulafe hodnoceni
Skoleni, které dostava kazdy zaméstnanec firmy XY po Skoleni K vyplnéni. V ¢asti, kde

je vypliiovana spokojenost nebo nespokojenost se Skolitelem, jsou otazky typu, jestli ma
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Skolitel dobré znalosti o pfedmétu skoleni, zda zapojil tfidu a zda byl celkove efektivni.
Z vyplnénych formulédit tedy vyplynulo, Ze zaméstnanci byli velice Casto naprosto
spokojeni se Skolitelem ¢&i Skolitelkou, zejména s jeho/jejim tempem vykladu,
porozuménim, feSenim nastoleného problému a ddvanim dobrych a pouénych ptikladi
z praxe. Nasli samoziejmé i nedostatky, které mél skolitel, ale z celkového pohledu, byli

se Skolitelem spokojeni.

Graf 8: Spokojenost se skolitelem

H Ano
m Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.9 Orientace v problematice

O tom, ze se Skolitel v problematice dobfe orientoval, nemtiZze byt pochyb. Z dotazniku
vyplynulo, Ze vSichni dotdzani zaméstnanci se jednoznacné shodli, ze Skolitel mél dobré
znalosti 0 pifednasené problematice. Znamena to, ze mél dobré teoretické znalosti, umél
poradit poslucha¢lim s nastalymi problémy a véd¢l, jak probiranou latku srozumitelné
a zapamatovatelné podat svym poslucha¢iim. K novym situacim pro tcastniky skoleni
také vzdy naSel vhodny a srozumitelny piiklad, na kterém vysvétlil, jak spravné
postupovat, a vysvétlil, jak by se v daném piipadé postupovat nemélo. Casto tyto
ptiklady uvadél z praxe, a pouceni bral z realnych situaci, se kterymi se setkal osobné
¢ise kterymi se setkali jeho kolegové. Nestalo se také, aby Skolitel nezodpovedél
otazku, poloZenou ulastniky Skoleni. Skolitel mél samozfejmé krom teoretickych

znalosti i dostatek zkusenosti, aby mohl problematiku nazorné vysvétlit.
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Graf 9: Orientace v problematice
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Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.10 Efektivnost $kolitele

Jak vidime v nasledujicim grafu, drtivd vétSina zaméstnancli uvedla, ze Skolitel byl
efektivni. Znamena to, ze $kolitel pfednesl u¢inné novou latku a ucastnici Skoleni tak
ziskali pomérné snadno nové znalosti, schopnosti, dovednosti a poznatky ze Skoleni si

pamatovali, takze pro n¢ bylo efektivni.

Velkou roli v efektivnosti $kolitele sehrala poutavost $koleni. Ugastnici $koleni si
chvalili, ze se pro né¢ skoleni nestalo jen dalSi nudnou zélezitosti, ale uzivali si ho,
jelikoz Skolitel vtdhnul ucastniky do déje, zapojil je do rlznych soutéZi a vyuzil
zkuSenosti zamé&stnancii, a mnohdy je nechal, aby vyklad doplnili za n&j. ZkuSeni
zaméstnanci si tak nepfisli zbyte¢ni, a kdyz problematiku znali, neztraceli diky zapojeni
pozornost a i pro n¢ se stalo Skoleni efektivni.

Dulezité bylo pro ucastniky Skoleni 1 uvadéni ptikladd, jelikoz si tak ucastnici Iépe

zapamatovali problematiku.
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Graf 10: Efektivnost Skolitele
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Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.11 Pouzitelnost dovednosti vV praci

Vyhodnoceni pouzitelnosti dovednosti ve své praci vysSlo pomémné tésné tak,
ze Gcastnici Skoleni souhlasili, ze ziskané dovednosti mohou vyuzit pii své praci.
Zameéstnanci se domnivaji, ze Skoleni v oboru bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci je
pro né uzitené a tyto poznatky mohou pouzit pfi své praci, protoze se s danou
problematikou setkavaji denné. I kdyz se to nezda, i to, ze zaméstnanci ptijdou do prace
a zapnou pocita¢, znamend, Ze vyuzivaji poznatkli pravé ze Skoleni bezpecnosti
a ochrany zdravi, protoze tam se dozvéd¢li, jak spravné pouzivat pocitac, a jak se maji
Vv ptipadé poruchy zachovat, popiipadé, koho maji kontaktovat k napravé vzniklého

problému.

Zameéstnanci, kteti zvolili mozZnost, Zze nové poznatky ze Skoleni nemohou pii své praci
pouzit, méli stejny diivod. Problémem je, Ze vedeni firmy XY se nachazi ve Svycarsku
ama své pobocky po celém svété. Vzhledem k podobnym podminkdm a stejné historii
v§ak nahlizi na Ceskou republiku a Slovenskou republiku jako na jeden celek. To poté
zplisobuje, Ze posilaji $kolitele ze Slovenské republiky do Ceské republiky. Pokud se
jedné ve skoleni jen o teorii, cile a postupy, nevadi to, protoze teorie je stejnd, cile jsou
velmi podobné, Casto i shodné a postupy jsou také shodné v obou zemich. Problém

nastava, pokud se Skolitel ze Slovenské republiky dostava k uvadéni ptiklad. On totiz
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vi, jak vSe probihd na Slovensku, ale bohuzel mu chybi znalosti Ceské legislativy,
a proto nedokaze vysvétlit problém tak, aby jeho feSeni mohli vyuzivat ¢esti kolegové.
To je diivod, pro¢ poté zaméstnanci hodnoti, ze poznatky nemohou vyuzit ve své praci.
Maji spravné teoretické poznatky, ale ¢asto si nevédi rady v nastalém problému, protoze
neobdrzeli ten spravny piiklad. Autorka bakalarské prace se domnivd, Ze tento
nedostatek by se mél napravit. Bud’ se vedeni firmy rozhodne, Ze skoleni bude provadét
Skolitel v zemi, ze které pochazi nebo v které ptisobi a bude znat i legislativu, apod.

nebo zajisti, aby Skolitel mél dostatecné znalosti o zemi, ve které bude provadét Skoleni.

Graf 11: Pouzitelnost dovednosti v praci
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Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.12 Vyrovnanost teorie a procvicovani dovednosti

Opcét se potvrdilo, ze zaméstnanci jsou se Skolenim spokojeni. Tentokrat se potvrdilo,
Ze vyrovnanost teorie a procvi¢ovani dovednosti byla pro ucastniky Skoleni ideélni.
Vyhovovalo jim, zZe po probrani teoretického celku jim kladl skolitel kontrolni otazky,
aby se ujistil, Ze problematice rozumi, a poté, co si byl jist, Ze vSichni pochopili,
pokracoval dal. Dale jim lektor uvadél ptiklady z praxe, a kdyz méli t€astnici problém,
ktery potfebovali vyftesit, Skolitel se jim vénoval a problém spolu s uchazeci vyftesil.
Tim procvicil jejich prave ziskané znalosti a dovednosti a ujistil se, ze spravné chapou
dané latce. Skolitel pfitom neztracel trpélivost, a klidné uvedl nékolik piikladd,

aby nedoslo k ptipadnym nedorozuménim.
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Pokud jde o nespokojené zaméstnance, jde zejména o Casovy problém. Skolitel byl
Casto omezen zkracenym Casem na Skoleni, a tak se nedostalo vzdy na veskeré dotazy
ucastniki Skoleni. Tito ucastnici poté nepovazovali procviceni jejich dovednosti

za vyrovnané, protoze nabitd teorie prevladala pted procvicovanim.

Graf 12: Vyrovnanost teorie a procvi¢ovani dovednosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.13 Skolici materialy

Kladné hodnoti ucastnici Skoleni zejména piehlednost a srozumitelnost Skolicich
materiald. Pokud se jedna o n&jaké nové technické postupy, je ve Skolicich materidlech
pfiloZen 1 obrazkovy prlivodce toho, jak se postupovalo, nebo jak zatfizeni vypadalo
predtim, a novy obrazkovy priivodce toho, jak se mé& postupovat nyni ¢i jak bude

zafizeni vypadat. V materidlech se 1 diky tomu snadno orientuji vSichni zaméstnanci.

Jedinou nevyhodou poskytovanych materidlt, je jazyk. Zaméstnanci firmy, ktefi
zastavaji vyssi funkci (coz v tomto piipadé znamend, Ze maji néjaké podiizené), musi
Casto materidly piekladat. Diavodem je, ze firma XY je, jak jiz bylo zminéno,
mezinarodni firma s mnoha pobockami po celém svété, proto vydava materialy
nejcastéji v anglickém jazyce nebo v némeckém jazyce. Zaméstnanci firmy vSak Casto
neum¢ji ani jeden zminény jazyk, a jelikoz vedeni firmy neplanuje kvili nakladim

prekladat materialy do ceského ¢i slovenského jazyka, musi tuto funkci provadét
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nadfizeni danych zaméstnancti, coz je zdrzuje od jejich prace, a proto jsou nespokojeni

S materialy.

Graf 13: Skolici materialy
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Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.14 Vyklad

Vétsiné ucastnikl Skoleni tempo vykladu vyhovovalo. Divodem bylo, Ze Skolitel
probiral znamou latku struéné a svizné, zatimco novou latku vykladal dukladné a pokud
bylo zapotiebi, zdrzel se u problematiky déle a uvadél priklady, aby si byl jist, Ze miize

opét pokracovat v dalsi tématice.

Zazivnost podani $koleni byla také hodnocena kladn&. Ucastniky bavily soutéze, které
lektor vymyslel a ocenili 1 zapojovani vSech pfitomnych na Skoleni do diskuze. To, Ze
bylo Skoleni pro ucastniky zazivné, ovliviiovalo i vyuzivani didaktickych pomicek,
jako jsou napf. filmy ¢&i tabule. Skoleni pak nebylo monoténni a uéastniky bavilo,
protoze se liSilo od jinych, nudnych Skoleni. Zazivnost podani Skoleni ovliviioval
Skolitel 1 pomoci kolisavosti hlasu. Byl si védom, Ze prace s hlasem je pii Skolenich
velice dilezita k udrzeni pozornosti UcCastnik. Pokud tedy ovlada techniky prace
S hlasem, déla vhodné mezery a nemluvi jednotvarné, posluchaci se nenudi a nemaji

pocit, Ze usnou, naopak se chtéji zapojit do Skoleni a zajima je, co se dozvi nového.
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Graf 14: Vyklad
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Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.15 Doporuceni kolegiim

I kdyz se objevila nespokojenost s nékterym Skolenim ¢i Skolitelem, vzdy prevladlo
kladné hodnoceni z hlediska celku i z hlediska jednotlivych ¢asti. To je znamka toho,
ze personalisté¢ ve firm& XY vybiraji zajimavé Skoleni a upfednostiiuji spolupraci
na skoleni s provétenou firmou, a pokud nastane nedostatek v ramci $koleni, snazi se ho
ihned napravit.

Graf 15: Doporuceni kolegiim
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Zdroj: vlastni zpracovani

68



6.5 Vyhodnoceni hypotéz

Prvni hypotéza znéla, ze 90 % zaméstnanct je spokojeno se vzdélavanim ve firmé XY.
To se diky vyhodnoceni dotazniku potvrdilo, jelikoz 89 % dotdzanych odpovédélo, Ze je
spokojeno se Skolenim, a pouhych 11 % dotazanych spokojeno neni. Podle autorky
bakalaiské prace stoji za spokojenosti zaméstnancii peclivy vybér Skolicich firem

a lektort, ktefi provadi u firmy XY Skoleni a jejich dlouholetéa spoluprace.

Dalsi stanovend hypotéza byla, Ze 70 % zaméstnancti preferuje Skoleni metodou hrani
roli. Z dotazniku je vSak patrné, ze nejvice preferovand metoda Skoleni je prednaska,
ktera ziskala 35 % hlast. | kdyz tato forma neni nijak efektivni, je oblibend mezi
ucastniky Skoleni, zejména diky jeji nendro€nosti pro posluchace. Naopak Skoleni
metodou hrani roli se umistilo az na poslednim misté mezi preferovanymi metodami. Je
metody. Predstavi si, ze budou muset vystupovat a hrat danou roli, coz se jim nelibi.
Paradoxn¢, pokud zaméstnanci opravdu navstivi Skoleni pomoci hrani roli, nemohou si
ho vynachvilit, protoZze diky nazornym ukézkdm a moZnosti zkusit si dany problém
z vice thli pohledu je pro n¢ nezapomenutelny zazitek a problematiku si pamatuji

velice dlouho. Tato hypotéza byla tedy vyvracena.

Ptedposledni hypotézou se stalo tvrzeni, ze 60 % zaméstnanci je spokojeno
se Skolitelem, coz se nam 89 % kladnych odpovédi potvrdilo. Toto tvrzeni bylo ovéfeno

pomoci dotazniku 1 Hlavniho formulafe hodnoceni Skoleni.

Ctvrta a posledni hypotéza také souvisela se Skolitelem a zni nasledovné. Diivodem
nespokojenosti se Skolitelem je jeho pfistup k poslucha¢im. Tuto hypotézu povazuje
autorka bakalatské prace za vyvracenou, jelikoz obecné byla se Skolitelem spokojenost
a nepotvrdilo se tvrzeni, ze by Skolitel mél Spatny ptistup k poslucha¢im a tim se stal
divodem k nespokojenosti. Pokud se jednalo o nespokojenost se Skolitelem, spocivala
spiSe v uvadénych praktickych ptipadech a nedostatku casu veénovany ucastnikiim

a jejich konkrétnim divodim.
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ZAVER

Hlavnim cilem této bakalarské prace bylo zjistit a popsat vzdélavani zaméstnancli
a osobnost Skolitele ve firm¢ XY. Pomoci poskytnutych informaci z persondlniho
oddé€leni z vySe jmenované firmy se autorce bakalarské prace podafilo vytvorit ptehled

o poskytovaném vzd¢lavani a osobnosti skolitele.

Podle autorina nazoru firma XY postupuje systematicky ve vzdélavani svych
zaméstnancu a jejich plan je velmi dobie propracovany, tudiz vybird i vhodné skolitele.
Autorka by déle vyzdvihla a ocenila zejména, Ze v soucasné dob¢ firma dokaze Setfit

naklady, ale zarovei razantné neomezuje investice do svych zaméstnancu.

Dalsim cilem této bakalaiské prace bylo porovnani, jak probiha vzdélavani v praxi
a jaky je tedy rozdil mezi teorii a praxi. K piekvapeni autorky se teorie od praxe pftili§
nelisi, firma postupuje prikladné ohledné¢ Setfeni nékladii a zaroven vi, Ze na vzdélavani
zaméstnancl by se nemélo tolik Setfit a mél by se proto i naddle vybirat kvalitni Skolitel,

ktery zajisti efektivni vzdélani.

Poslednim cilem bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci s poskytovanym vzdélavanim a se
Skolitelem spokojeni, a co by pFipadné zlepsili v obou ptipadech. Vétsina zaméstnancti
byla naprosto spokojena s poskytovanym vzdélavanim i se Skolitelem, ktery Skoleni

provadel.

Po vypracovani této prace dosla autorka k zavéru, ze vzdélavani zaméstnancl ve firmé
XY je velice efektivni a zaroven flexibilni. To zplsobuje spokojenost zaméstnanct,
ktefi jsou poté zcela loajalni firmé a firma tak dosahuje vytycenych cilti, a i proto se

umist'uje stale na prvnich mistech tspéSnosti ve svém oboru.
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Pfiloha A — Hlavni hodnotici formulaf

Nazev kurzu:

PRILOHY

Skolitel:
Datum:
Misto:
Hodnoceni obsahu kurzu Hodnoceni skolitele
Utastnik Vgij(;rl]k; g y Ptizptisobeni Moirvlp§t Tempo . ” Co §E \I/én} o §E \llén}
$koleni ( : Kurzu Vasim vyuziti Vyk}adu a Odboma Pristup k ha sxolent na skolent
Skoleni e obsahu ve | zazivnost | zpisobilost | i¢astnikiim | nelibilo? libilo?
potfebam o e
Vasi praci podani
Z1
Z2
Z3
Z4
Z5
Pramér
Celkovy
pramér

Pozn.: Z = zaméstnanec. Skala hodnoceni je jako ve $kole, tzn. 1 = vyborny, 5 = nedostate¢ny.

Pokud mate pocit, Ze by bylo vhodné pokracovat ve vzdélani v dané oblasti, na co by se me¢lo skoleni zamétit?

Chcete nam néco vzkazat?




Pfiloha B - Dotaznik
Dobry den,

jmenuji se Vladéna Novakova a jsem studentkou Univerzity Jana Amose Komenského,
obor Manazerské studia — fizeni lidskych zdroji. Absolvovala jsem ve spole¢nosti XY
praxi a pro svou bakalafskou praci jsem si vybrala téma Vzdélavani zaméstnanct
a osobnost Skolitele. Prosim Vas o vyplnéni tohoto dotazniku. Materidly budou pouzity

pouze pro ucely této prace. Dékuji za ochotu.

1. Jaky jste vystudoval(a) obor?

ekonomicky technicky jiny

2. Jak dlouho pracujete ve firmé XY?
0—5let 6—11 let vice let

3. Absolvoval(a) jste v poslednich dvou letech ve firmé néjaké skoleni?

ano ne

4. Jakou metodu $koleni preferujete?

brainstorming e-learning hrani roli
koucovani mentoring pracovni porady
povéfeni tkolem pfednaska ptipadové studie
workshop

5. Byl(a) jste se $kolenim spokojeny(a)?

ano ne
6. Co byste zlepSil(a) na Skoleni?
Skolici prostory Skolitele pocet lidi
ubytovani zaméfeni jiné

7. Zda se Vam zpétna vazba po Skoleni dostatecna?

ano ne

8. Byl(a) jste spokojeny(a) se Skolitelem? Z jakého divodu?

ano



konzultace problému naslouchani

spolupréce tempo vykladu
ne

konzultace problému naslouchani

spoluprace tempo vykladu

9. Skolitel se v problematice dobie orientuje.

ano

10. Celkové byl skolitel efektivni.

ano

ptiklady z praxe

znalosti

piiklady z praxe

znalosti

ne

ne

11. Dovednosti, které jsem se naucil(a) na Skoleni, mohu pouzit p¥i své praci.

ano

ne

12. Vyrovnanost teorie a procvi¢ovani dovednosti byla idealni.

ano

13. Skolici materialy byly dobie rozdélené a pochopitelné.

ano

14. Tempo vykladu a zaZivnost podani mi vyhovovalo.

ano

15. Doporucila bych Skoleni i svym kolegim.

ano

ne

ne

ne

ne
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