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Uvod

Ve svété novodobych organizaci je kladem stale vétsi daraz na
vzdélavani a rozvoj pracovniki, jakozto klicového faktoru pro tuspéch
organizace. Ve vyrobnim prostfedi tomu neni jinak a vzdélani zaméstnanci
hraji klicovou roli pfi zajisténi efektivniho provozu a dosahovani stanovenych
vyrobnich cilti organizace. Firemni vzdéldvani se tak stdva strategickym
prvkem nejen v pramyslovych podnicich a jeho kvalita mtZe mit dopad na

celkovy vykonnostni potencidl a konkurenceschopnost organizace.

Tématem diplomové prace tedy je firemni vzdélavani vyrobnich mistrti
v organizaci XY. Téma jsem vybrala na zakladé mého zaméstnani v organizaci
XY a moznosti napsat diplomovou praci na ptdé organizace XY. Koncept
firemniho vzdélavani mistra v organizaci XY mne zaujal a pfiSel mi zajimavy.
Cilem prace je popsat a analyzovat proces firemniho vzdélavani mistri ve
vyrobni organizaci XY z pohledu vzdélavatelti a hlavni vyzkumna otazka zni:

Jak probiha firemni vzdélavani vyrobnich mistr{i v organizaci XY.
a jaké jsou jeho vysledky/ohlasy z pohledu vzdélavatela?

Teoretickd cast prace je ¢lenéna do ctyfech hlavnich kapitol. Prvni
kapitola popisuje firemni vzdélavani. Soustfedi se zejména na oblasti a ikoly

firemniho vzdélavani, planovani strategie firemniho vzdélavani

a systematické vzdélavani zaméstnancli v organizaci. Druha kapitola se
vénuje projektovani vzdélavaci akce a jejim jednotlivym kroktim, tedy
identifikaci vzdélavacich potteb, planovanim vzdélavani, realizaci vzdélavani
a evaluaci vzdélavani. Druha kapitola slouzi jako hlavni teoretické vychodisko
casti empirické. Treti kapitola prace se zaméfuje na pracovni pozici vyrobniho
mistra. Popisuje specifika vedoucich pracovnik{i, pozadavky kladené na

vyrobniho mistra a obsahuje jiz konkrétni popis pozice vyrobniho mistra
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v organizaci XY vcetné jeho kompetenci. Teoretickou ¢ast prace uzavira ctvrta

kapitola vénujici se popisu organizace XY.

Na teoretickou cast navazuje cast empiricka. Patd kapitola je jiz
koncipovana jako pfipadova studie. Pro naplnéni cile byla pouzita
deskriptivni ptipadova studie. Pata kapitola se zabyva uréenim vyzkumného
cile a vyzkumné otazky, metodologii vyzkumu a technikami sbéru dat. Pro
ucel prace byl zvolen kvalitativni vyzkum. Techniky sbéru dat byly zvoleny
analyza dokumentti a polostrukturované rozhovory. Dale se kapitola zabyva
vyzkumnym vzorkem, etikou a realizaci vyzkumu a nasledné samotnou

analyzou ziskanych dat. Patou kapitolu uzavira shrnuti vyzkumu.

Diplomova prace je ukoncena diskuzi, kterd shrnuje prabéh vyzkumu
i jeho moZzné limity. Prace zminuje hlavni zjisténé nedostatky a zamysli se také

nad tim, co dalsiho by bylo pfihodné zkoumat v rdmci organizace XY.
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1. Firemni vzdélavani

U firem a organizaci dnesni doby je jiz standardem zabyvat se otdzkou
firemniho vzdélavani a celkového rozvoje svych zaméstnancti. Pokud chce byt
organizace uspesnou a konkurenceschopnou, neméla by firemni vzdélavani
opomijet, ale naopak jej brat jako velmi dileZity prvek ve své firemni strategii.
oFiremni vzdélavani zahrnuje zvysovdni, ziskavini, prohlubovani a udrZovdini
kovalifikace zaméstnance.” (Bartorikova, 2010, str. 11). Vzdélani zaméstnanci maji
nejen pro manazery, ale pro celou organizaci nevyd¢islitelnou hodnotu. Jsou
zakladnim predpokladem pro podnikéni. Uelna spoluprace mezi témito
lidmi, pfedavani si nabytych znalosti a zkuSenosti je klicovym prvkem kazdé

konkurenceschopné organizace. (Vodak & Kucharcikovd, 2011, str. 15).

Lze tedy uvést, ze firemni vzdélavani je nezbytnou soucasti kazdé
dobfe fungujici a konkurenceschopné organizace. Organizace by mu méli

vénovat zasadni pozornost.

1.1 Oblasti a ukoly firemniho vzdélavani

Firemni vzdéldvani je tedy dtilezitym procesem pro kazdy podnik.
Tento proces zahrnuje jak vzdélavani pfimo v daném podniku, které firma
pfimo organizuje a probiha ve firemnim vzdélavacim zafizeni nebo pfimo na
pracovisti. Protikladem vnitropodnikového vzdélavani je vzdélavani mimo
podnik, casto realizované na objedndvku v externim specializovaném
vzdélavacim zarizeni nebo skole. (Bartonkova, 2010, str. 16). Firemni

vzdélavani zahrnuje hned nékolik oblasti:

1, vzdélavani v ramci adaptacniho procesu a piiprava pracovnikii

k pracovni ¢innosti

2, doskolovani neboli prohlubovani kvalifikace, kdy je pokracovano

v odborné piipravé v daném oboru, ve kterém clovék pracuje
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3, rekvalifikace ¢i preskolovani, ktera zahrnuje formovani pracovnich

schopnosti clovéka, smétujici k osvojeni si nového povolani

4, profesni rehabilitace neboli opétovné zarazeni ptivodné zdravotné

nezpusobilych osob k vykonavani dosavadni prace

5, zvySovani aktualni kvalifikace, coz 1ze pojmout jakozto oblast rozvoje

(Bartonkova, 2010, str. 17).

Oproti tomu Koubek (2015), rozliSuje pouze tfi oblasti firemniho

vzdélavani:
1, oblast vseobecného rozvoje
2, oblast odborného vzdélavani
3, oblast rozvoje

Pro oblast vSeobecného rozvoje je typické formovani zadkladnich a
vSeobecnych znalosti a dovednosti, diky nimz je ¢lovék schopen Zit a setrvavat
ve spolecnosti. Tato oblast ptisobi na socidlni rozvoj jedince vcetné jeho

0sobnosti.

Oblast odborného vzdélavani je ¢asto nazyvana také oblasti formovani
kvalifikace nebo oblast odborné/profesni pripravy. V této oblasti probiha
proces pfipravy na povoldni ¢i formovani specifickych znalosti a dovednosti
orientovanych na urcité zaméstnani. Do této oblasti rozvoje patfi zakladni
pfiprava na povoldani, orientace, doSkolovani, preskolovani, tedy rekvalifikace

a v neposledni fadé profesni rehabilitace.

Posledni oblasti je oblast rozvoje. Tuto oblast 1ze chépat jako oblast
dalsiho vzdélavani ¢i rozsifovani kvalifikace. Je orientovana na Sirsi skalu
znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné potiebné k vykonavani

soucasného povoldni. Vyznamné misto v této oblasti zabira formovani
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osobnosti jedince. Rozvoj je orientovdn na celkovou kariéru pracovnika nez

jen pouze na jeho aktualné vykondvanou praci. (Koubek, 2015, str. 255-257).

Nejenze ma firemni vzdélavani nékolik oblasti, ma také své ukoly.
Koubek (1995, str. 206) uvadi, ze hlavnimi tkoly firemniho vzdélavani je
zajisténi podélné a pricné flexibility. Podélna flexibilita neboli longitudinalni
flexibilita se vztahuje na pracovni misto. Znamenad tedy schopnost
zameéstnancli prizptsobovat se ménicim se pozadavkiim konkrétniho
pracovniho mista. Zajisténi podilné flexibility byva vazano na zménu
technologii ¢i legislativy. Pficna flexibilita ¢i transverzalni flexibilita se tyka
zvySovani kompetentnosti zaméstnancti tak, aby byli schopni ovladat znalosti
a dovednosti kvykondvani i jinych pracovnich mist. Dochdzi tim
k rozsifovani pracovnich schopnosti. Ukol tykajici se zajisténi piicné flexibility
je provazan s kariérnim planovanim pfipadné se vaZze na zmény v organizacni

struktufe.

Prvni podkapitola se zabyva oblastmi a ukoly firemniho vzdélavani.
Firemni vzdélavani se soustfedi zejména na adaptaci a pfipravu pracovnik,
doskolovani, rekvalifikaci, profesni rehabilitaci a zvySovani aktudlni
kvalifikace zameéstnancti. Hlavnimi tikolem firemniho vzdélavani je zajisténi
podélné a pricné flexibility. Diky tomu jsou zaméstnanci schopni
pfizptisobovat se ménicim se pozadavkim pracovniho mista a zvysuji se jejich
kompetence pro vykondvani raznych tkol. Tyto tikoly jsou zdsadni jak pro

reakci organizaci na technologické zmény, nové legislativni pozadavky

a potfeby rozvoje, ale i pro podporu kariérniho ristu zaméstnanct.

1.2. Planovanti strategie firemniho vzdélavani

Pokud chce firma stanovit svou strategii firemniho vzdélavani, méla by
mit dobfe definovanou celkovou podnikovou strategii. Pravé u ni ma byt
organizace schopna odpovédét si na otazky, které zmiriuji Kostan & Sulef

(2002):
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1, Co budeme délat a pro koho?
2, Jakych cila planujeme dosahnout?

3, Jak budeme podnikové aktivity fidit, abychom dosahli stanovenych
cila?

Strategické planovani by mélo byt nepfetrzitym cyklem. Tento
cyklus zacina formulovanim zakladnich vizi a poslani organizace, dale
pokracuje zanalyzovanim vnéjsiho prostfedi, vnitfnich zdroji
organizace a jejlho soucasného stavu. Hlavnim cilem strategického
planovani firemniho vzdélavani je zajistit organizaci dosahnuti
dlouhodobych cilii a nabyt strategické konkurenceschopnosti v daném
case. Je to dlouhodoby proces, pfi kterém se dlouhodobé strategické cile
formuji a tim se utvafi strategie celé organizace. Kvalitni strategie
organizace napomaha k efektivnimu vyuZiti soucasnych zdroji
organizace v ndvaznosti na prilezitosti trhu. (Bélohlavek, Kostan, Sulef,

2001. str. 189). Dle Charvata (2006, str. 149) by explicitné stanové cile

mély spliiovat nasledujici kritéria:

e vazba na poslani, se kterym by nemél byt cil v rozporu

e méfitelnost cile

e ovlivnitelnost — kdo, co, kdy, jak

e cil musi motivovat a vyzivat k aktivité

e cil musi byt redlny, nesmi pouze ,dobfe” vypadat, ale musi byt

v souladu s realitou

Planovani strategie vzdélavani je neodmyslitelné spojeno s celkovou

strategii dané organizace. Ukolem organizace je jasné stanovena strategie

vzdélavani, ktera mtize odpovédét na otazky co se bude délat, pro koho se to

bude délat a jakych cilti planuje organizace dosahnout. Strategické planovani

je neustadlym cyklem, zacinajicim formulovanim zdkladnich vizi a poslani

organizace, pokracuje analyzou vnéjsiho prostfedi a vnitfnich zdroji
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a soucasného stavu. Hlavnim cilem strategického planovani je zajistit
dosahnuti dlouhodobych «cilt organizace a aby organizace byla

konkurenceschopna.

1.2.1 Strategie rozvoje a vzdélavani pracovniki

Strategie rozvoje a vzdélavani pracovnikd je pfimo zdvisld na
nadfazenych strategiich organizace. Mezi tyto nadfazené strategie patfi
personalni strategie, strategie fizeni lidskych zdroji a podnikova strategie.
Strategie rozvoje a vzdélavani pracovnikii byva obvykle organizaci vytvarena
na dobu 3 az 5 let. JelikoZ je rozvoj a vzdélavani zaméstnanci klicovym
nastrojem, kterym lze fidit pracovni vykon celé firmy, je tfeba této oblasti
vénovat pozornost. (Bartonikova, 2010, str. 53). Hronik (2007, str. 20) popisuje
strategii rozvoje organizace a strategii rozvoje jedince. Strategie organizacniho
rozvoje, sméfujici od organizace k jedinci, se soustfedi primarné na fungovani
organizace jako celku, ale také jejich ¢asti v podobé jednotlivych tymu, divizi,
oddéleni apod. Vzdélavani v této strategii sehrava podptirnou roli a hlavnim
procesnim ukolem je dosazeni synergie. Jako méfitko byva vniméano zvyseni
vykonnosti jednotlivych procesti a tim padem zvySeni vykonnosti napfic
organizaci. Oproti tomu strategie rozvoje jednotlivct, sméfujici od jedince
k organizaci, vychdzi z myslenky, Ze organizace miZe dosdhnout poZadované
kvalitni trovné pouze tehdy, ma-li odborné pfipravené kompetentni
zaméstnance. Uplatiiuje se zde kompetencni model vychazejici ze 3 velkych
skupin kompetenci. Patfi sem kompetence feseni problémt, interpersonalni
kompetence a kompetence sebefizeni. Zde je méfitkem zvySeni vlastni

vykonnosti zaméstnancd.

S dulezitosti stanoveni konkrétnich vzdélavacich ciltt souhlasi také
Bartak (2007, str. 24), ktery je oznacuje jako determinujici proménné. Mimo né
zminuje také determinované proménné v podobé metod, forem a technik

vzdélavani. Tyto proménné by mély vychdzet z pfedem zodpovézenych
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otazek koho, ¢emu, v jakém case a jak kvalitné chceme naucit. Po zodpovézeni
1ze odvodit vhodné formy a metody, diky kterym Ize dosdhnout stanoveného

cile.

1.3 Systematické vzdélavani zaméstnancti v organizaci

Stejné jako je ve firemnim vzdélavani potfebna presné dana strategie,
tak i samotny systém vzdélavani zaméstnancti hraje dulezitou roli.
,Nejefektivnéjsim vzdélavanim pracovnikii v organizaci je dobie organizované
systematické vzdéldvini.” (Koubek, 2015, str. 259). Vzdélavani zaméstnanci
v organizaci je dokola opakujici se cyklus, ktery musi byt v souladu se
zasadami vzdélavaci politiky. Proces firemniho vzdélavani nasleduje cile
strategie vzdélavani a opird se o peclivé pripravené firemni a institucionalni
predpoklady vzdélavani. Bartorikova (2010, str. 108) popisuje systematicky
pristup jakoZto vzdjemny vztah mezi jednotlivymi stadii vzdélavaci akce.
Konkrétné mezi procesem analyzy a identifikace vzdélavacich potieb, mezi
planovanim, realizaci a hodnocenim vzdélavaci akce. Hronik (2007, str. 133)

cyklus vzdélavani zaméstnancti rozdéluje do ¢tyt fazi:

e identifikace mezery, potfeb a moznosti
e design vzdélavaci aktivity
e realizace vzdélavaci aktivity

e zpétna vazba

Rada firem postupuje dle téchto fazi cyklu. Tento model je tedy vieobecné
prijiman.

Koubek (2015, str. 259-261) rozpracoval faze cyklu vzdélavani
podrobnéji. Samotny pocatek cyklu spociva v identifikaci potfeby vzdélavani
pracovniktl dané organizace. Jakmile jsou potfeby stanoveny, zapocina faze
planovani vzdélavani, ktera hleda odpovédi na otazky tykajici se rozpoctu,
casového planu, zaméstnancti, kterych se bude vzdélavani tykat, ale také

jednotlivych oblasti, obsahu i metod vzdélavaci akce. Tteti faze cyklu spociva
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v samotném vzdélavani, jedna se tedy o realizac¢ni fazi. Posledni fazi je faze

vyhodnocovani vysledkti vzdélavaci akce. Firemni vzdélavani byva

nakladnou polozkou, tudiZ je potfeba vyhodnotit tcinnost vzdélavaciho

programu, ale i zvolené metody a jejich osvédceni v ramci vzdélavaciho

programu. Ze ziskanych vysledkii lze znovu vychazet v prvni fazi u

nasledujici vzdélavaci akce. Systematické firemni vzdélavani ma mnoho

vyhod a prednosti:

ze vzdélavacich programii soustavné vychdazeji nalezité odborné
pripraveni zaméstnanci, které neni potieba slozité¢ vyhleddvat na trhu
prace

prindsi moznost pribézného formovani schopnosti a dovednosti
pracovniki dle konkrétnich potfeb organizace

je neustdle zlepSovana kvalifikace, odbornost, znalosti, dovednosti o
vlastni osobnost pracovnikii

pracovni vykony byvaji kvalitn€jsi, zvySuje se produktivita prace i
kvalita vyrobkti a sluzeb

je jednim z nejefektivnéjsich zptisobti, jak nelézt vlastni vnitini zdroje
k pokryti potieb organizace

naklady systematického firemni vzdélavani pfepocteny na jednoho
pracovnika byvaji nizsi, nez pfi jinych zptisobech vzdélavani

pomaha pfedpovidat a eliminovat dopady ztraty pracovni doby
v souvislosti se vzdélavanim

diky cyklické podobé lze vzdélavani neustdle zdokonalovat diky
predchozim zkuSenostem

napomaha k realizaci moderniho konceptu fizeni lidskych zdroji
zvySuje atraktivitu organizace na trhu prace

usnadniuje stabilizaci pracovnikii

zvysuje kvalitu i individudlni cenu pracovniki na trhu prace
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e napomahd zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztaht (Koubek,

2015, str. 259-261).

Systematické vzdélavani zameéstnanci je tedy cyklem pocinajicim
identifikaci potfeb vzdélavani, pokracuje planovanim vzdélavacich aktivit,
dale realizaci vzdélavani a kondéi evaluaci, tedy vyhodnocovanim vysledki.
Systematické vzdéldvani umozZnuje prubézné formovani dovednosti
zameéstnancti, zlepSeni pracovnich vykont a produktivity ale také i zvySeni

atraktivity organizace na trhu prace.

Souhrnné 1ze uvést, Ze prvni kapitola prace popisuje firemni vzdélavani
jakozto standard dnesni doby, kterému organizace vénuji pozornost. Prvni
kapitola prace dale seznamuje soblastmi a tukoly firemniho vzdélavani.

Zabyva se také popisem planovani strategie firemniho vzdélavani

a konkrétnéji se vénuje strategii rozvoje a vzdélavani pracovnikii. JakozZto
konkrétni strategie je v prvni kapitole popsano systematického vzdélavani
zaméstnancli v organizaci. Prvni kapitola slouZzi jako teoreticky rdmec pro
nasledujici kapitolu, kterd se vénuje projektovani vzdélavaci akce, tedy proces
typicky pro strategii systematického vzdélavani zaméstnancti v organizaci.
Soucasné je prvni kapitola také teoretickym rdmcem pro empirickou cast

prace.
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2. Projektovani vzdelavaci akce

Projektovani samotné vzdéldvaci akce je mnezbytnou soucasti
systematického vzdélavani zaméstnancti. Pfipravou spravného projektu je
zajiSténa celkova efektivita daného vzdélavani. Projekt vzdélavaci akce by mél
obsahovat odpovédi na otazky: Koho? Pro¢? Co? Kdy? Kde? Jak? Kdo? Zac?
Bartorikova (2010, str. 115-117) uvadi, Ze spravny projekt vzdélavaci akce se
ma skladat z nasledujicich kroki:

1, analyza a identifikace vzdélavacich potfeb (tato faze je pro projekt
nejkritictéjsi)
2, naslednd interpretace vysledki analyzy vzdélavacich potieb, kterd

zahrnuje:

a) formulaci cilti vzdélavaci akce

b) urceni profilu tcastnika a profilu absolventa

c) stanoveni obsahu vzdélavaci akce, inventdfe disciplin, tvorba
studijniho planu, osnov a anotaci

d) vytvoreni studijnich materidli

3, zvoleni forem, technik a metod vzdélavani, véetné didaktickych pomticek
a technik
4, vytvoreni prehledu lektorti
5, zabezpeceni vzdélavaci akce po organizacni strance
6, financni, materidlni a technické zabezpeceni
7, navrhnuti zptisobu evaluace

Oproti krok@im projektovani vzdélavaci akce od Bartorikové (2010)
uvadi Vodak & Kucharcikova (2011, str. 96-97) pouze 3 faze projektu
vzdélavaci akce. Nejdfive uvadi pripravnou fazi, ktera specifikuje potteby
vzdélavani, analyzuje ticastniky a stanovuje cile projektu vzdélavani. Cile jsou
zde stanoveny pro méfeni vysledd a jako jisté milniky. Druhou fazi je faze
realiza¢ni. Tato fadze pfedstavuje vyvoj jednotlivych etap projektu. Vlastni
realizace probiha formou ukolt. Zptisob vlastniho prtibéhu projektu je

stanoven pofadim jednotlivych témat. Na pocatku jsou stanoveny vhodné
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metody a techniky, pfi jejichZz volbé je dulezité zohlednit mimo pocet
ucastnikti také podnikové priority, mozné obavy ucastnikti a v neposledni
fadé potfeby vzajemné spoluprace mezi tcastniky a lektory. Jako posledni je
taze zdokonalovani, ktera je specifickd pribéznym hodnocenim jednotlivych
etap vzdélavaciho programu vychazejicich ze stanovenych cilt. Jsou zde také
hledany rtizné moznosti zlepSeni procesu vzdélavani. Ve zdokonalovaci fazi
je zahrnuto provéfovani informovanosti tucastnikii o akci, Urovné

organizacniho zajisténi, financ¢ni ndkladnosti a vhodnosti zvolenych lektort.

V této diplomové praci bude projekt vzdélavaci akce popsan ve ctyfech
hlavnich krocich dle Koubka (2007, str. 259). Koubek (2007) popisuje
vzdélavaci akci jako cyklus. Prvni fazi cyklu je identifikace vzdélavacich
potfeb. Nasleduje faze planovani vzdélavani. Tteti fazi je vlastni proces
vzdélavani, tedy realizace vzdélavaciho procesu a cyklus je zakoncen evaluaci,
tedy vyhodnoceni, vysledki vzdélavani a vyhodnocovani tucinnosti
vzdélavaciho programu a v ném pouzitych metod. Nasledujici podkapitoly se
jiz vénuji jednotlivym fazim vzdéldvactho cyklu a jsou teoretickym
vychodiskem pro empirickou ¢ast prace.

2.1. Identifikace vzdélavacich potteb

Prvnim a velmi zdsadnim krokem pfi planovani jakékoliv vzdélavaci
akce je identifikace potfeb vzdélavani. Je potfeba védét a chdpat to co se ma
udélat a proc¢ vlastné se to ma udélat. Je nutné mit stanoveny tcel a cil dané
vzdélavaci aktivity (Armstrong & Taylor, 2015, str. 1528-1532). Potieba
vzdélavani casto vychdzi znesouladu mezi schopnostmi, znalostmi,
dovednostmi, chovanim zaméstnancti a pozadavky konkrétnich pracovnich
mist. Kidentifikovani vzdélavacich potieb je tfeba mit prehled nejen o
pozadavcich danych pracovnich mist (tkoly, povinnosti kompetence,
odpovédnost, podminky vykondvané cinnosti), ale i o samotnych

zaméstnancich (jejich dosazené vzdélani, odborna zptisobilost, potencial
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k rozvoji apod.) (Siky¥, 2014, str. 459-463). Bartorikova (2010, str. 118) uvadi, Ze
vysledkem analyzy vzdélavacich potfeb je nalezeni mezer ve vykonnosti
zameéstnancti, které je potfeba pravé pomoci vzdélavaci akce eliminovat,
idedlné uplné odstranit. Nékteré mezery totiz neni mozné eliminovat ci
odstranit pouze prostfednictvim vzdélavani, ale je potfeba vyuzit i jiné
persondlni cinnosti jako je motivace, pripadné jinak zvoleny vybér
zaméstnancti. Koubek (2007, str. 261) popisuje fazi identifikace vzdélavacich
potteb jakoZto proces s povahou experimentu. Samotné vysledky jsme totiz
schopni vidét az na samotném konci celého cyklu a ty se pouziji jako zkusenost

do nasledujici faze identifikace potfeb. Samotna analyza
a identifikace vzdélavacich potfeb vychazi ze tfi skupin adaji:

1. Udaje tykajici se celé organizace, kam spadaji tidaje o jeji struktute, o
vyrobnim programu ¢i programu c¢innosti, odpovidajicimu trhu,
zdrojich jak lidskych, tak financnich. DileZity je také pocet, struktura
a pohyb pracovnikti, vyuzivani kvalifikace a pracovni doby, udaje o
nemocech, irazech a pracovni neschopnosti.

2. Udaije tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti, jinymi slovy
popisy pracovnich mist, pozadavky na pracovniky, jejich schopnosti.
Déle také informace o firemni kultufe, stylech vedeni, pracovnich
ukolech a potfebach prace v organizaci.

3. Udaje o jednotlivych pracovnicich, ziskadvané z personalnich evidendi,
ze zaznam o hodnoceni pracovnikti. zdznamt o vzdélani, kvalifikaci,

o absolvovani vzdélavacich programt (Koubek, 2007, str. 262).

Identifikace vzdélavacich potteb je zdsadni a velmi dileZitou fazi projektu
vzdélavaci akce. Na zakladé identifikace vzdélavacich potfeb je mozné sestavit
plan vzdélavani. Po fazi identifikace vzdélavacich potfeb nasleduje

podkapitola vénujici se planovani vzdélavaci akce.
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2.2 Planovani vzdélavaci akce

,Faze identifikace potieby vzdéldvini plynule vriisti do fize plinovdini

vzdélavani pracovnikii” (Koubek, 2007, str. 264). Uz ve fazi identifikace

vzdélavacich potfeb byvaji prvni zminky a navrhy planu vzdélavaci akce.

Formuluji se prvni tkoly, jak a kam bude vzdélavani sméfovat, jaké budou

jeho priority, program a sestavuje se jiz i navrh rozpoctii (Koubek, 2007, str.

264).

éikyf' (2014, str. 264-269) uvadi, ze druhym krokem po identifikaci

vzdélavacich potieb je sestaveni planu vzdélavani. Takovy plan se sklada

z nasledujicich témat, kterd je pfi planovani vzdélavaci akce potfeba vést

v patrnosti:

cil vzdélavaci akce vyplyvajici z identifikovanych potfeb vzdélavani
cilova skupina zaméstnanct

metody vzdélavani

instituce zabezpecujici vzdéldvani (zameéstnavatel, nebo externi
dodavatel)

lektofti (interni/externi)

misto vzdélavani (v organizaci nebo mimo ni)

cas vzdélavani (v pracovni dobé/ mimo pracovni dobu, v rozmezi
dnti/hodin)

pozadavky vybaveni a sluzby (studijni materidly, vypocetni technika,
doprava, stravovani)

metody vyhodnocovéni vysledkii vzdélavani (vstupni a vystupni testy,
pozorovani a zaznamendvani pribéhu vzdélavactho programu,
kvantifikace pomoci ukazateli apod.)

naklady na vzdélavani (vychdzi z poctu zaméstnancli, ze zvolené

metody, na pozadavcich na zajisténi vzdélavani, instituci, misté, case)
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Od sestaveni planu vzdélavani se odviji jeho naslednd realizace. Dle
uvedenych témat, kterymi se plan vzdélavani zabyva bude zkouman
konkrétni plan firemniho vzdélavani vyrobnich mistrt v organizaci XY
v empirické ¢asti prace. Dalsim krokem je jiz samotna realizace vzdélavaciho

procesu.

2.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Jakmile je dokoncen celkové planovani vzdélavaci akce a organizace ma
tedy jasny plan vzdélavani, lze prejit k jeho realizaci. Realizaci lze zajistit
formou internich lektorti, kterymi mohou byt jednotlivy manazefi, firemni
lektori, personalisté nebo kouci. Pokud organizace nedisponuje internimi
lektory, lze sdhnout po externistech, tedy vzdéldvacich agenturach nebo
konzultantech. DftileZitou roli hraji samotné misto vzdélavani. U nékterych
typt vzdélavani v zavislosti na stanovenych cilech byva pfihodné uskutecnit
vzdélavani mimo budovy firmy. Lektofi i vzdélavajici se mohou castecné
vzdalit od kaZdodennich pracovnich cinnosti a lépe se na vzdélavani
soustfedit (Folwarcznd, 2010, str. 39). Muzik (1998, str. 92-93) zminuje kromé
interntho a externtho vzdélavani také treti formu, a to vzdélavani na
pracovnim misté. Tato forma vzdélavani vychdzi ze zminéného interniho
vzdélavani. Jinymi slovy tuto formu nazyva uceni integrované s pracovnim
procesem. Jednd se o moderni trend, ktery se zaméfuje predevSim na
aplikovani teoretickych znalosti, na formovani dovednosti vztahujicich se ke
konkrétni praci a v neposledni fadé k upeviiovani pracovnich navyki. Toto
vzdélavani miize byt vnimano jako jisté zrcadlo, které mtize poukazovat na
nedostatky v klasickém internim vzdélavani pravé diky moznosti praktické

ukazky pfimo na misté.

Vodak & Kucharcikova (2011, str. 99) uvadi, ze realizace vzdélavaci

akce ma obsahovat tyto prvky:

e cile
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e program
e motivaci
e metody

e Uucastniky

e lektory
Oproti tomu Hronik (2007, str. 162-174) ptedstavuje 3 faze realizace
firemniho vzdélavani. Témito tfemi fazemi jsou: pfiprava, vlastni realizace

a transfer. Prvni fazi je faze pripravy, do které patfi vlastni pfiprava lektord,
organizacni zajisténi vzdélavani a v neposledni fadé priprava ucastniki
vzdélavani. Druhou fazi je vlastni realizace vzdélavani, pfi které jen po
zahdjeni akce monitorovan jeji vlastni priibéh, dochdzi k feSeni nenadalych
situaci. Posledni fazi je transfer, pfi kterém jsou zachycovany nejrtiznéjsi
poznatky, miize obsahovat také fotodokumentaci. Z poznatki je vytvarena
zavéreéna zprava. Ucastnici vzdélavani jsou nésledné motivovani k tomu, aby

si ziskané znalosti a dovednosti ovéfili a vyzkousSeli v praxi.

Souhrnné tedy byly uvedeny dva mozZné pristupy k realizaci
vzdélavaciho procesu. V praci bude ndsledné pracovano srealizaci dle
Vodaka & Kucharcikové (2011) a v dalSich podkapitolach budou popsany jimi
zminéné prvky realizace vzdéldvani: cile, program, motivace, metody,
Ucastnici a lektofi. Tyto prvky budou také analyzovany v ramci empirické
c¢asti praci.

2.3.1 Cil vzdélavani

Cil vzdélavani predstavuje konkrétni formulaci formy chovani uciciho
se, ptipadné jeho dispozice k danému chovani, kam spadaji schopnosti,
dovednosti nebo kvalifikace, které ucici ziska diky vyuce. Pfesnéji feceno, cil
vzdélavani stanovuje to, co budou ticastnici vzdélavani schopni délat na konci

dané vzdélavaci akce. Ptfi stanoventi cile nebo cilti vzdélavaci akce je potfeba
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dodrzet jisté parametry. Nejcastéji vyuzivané parametry jsou rfazeny podle
anglického slova SMART. Cil by mél tedy byt specificky, méfitelny,

akceptovatelny, redlny a terminovany (Paldn, 2002, str. 219).

Bartak (2007, str. 17) cil vzdélavani dle metody SMART rozvadi

konkrétnéji. Vzdélavaci cile by tedy mély:

e Dbyt specifikované dle pfedem vymezenych potteb

e vychazet z poZzadovanych standardi vykonu dle daného pracovisté

e vyjadfovat, v jakém case a za jakych podminek budou vyhodnocovany

e umoznovat evaluaci individudlnich studijnich vysledki a dané
vzdélavaci nebo rozvojové aktivity

e poskytovat lektorim, manaZertim, organizatorim vzdélavani Cdi
tvlircdm kurz zpétnou vazbu, diky které budou védét, kam ve

vzdélavani dale smérovat

Vodék & Kucharcikova (2011, str. 99-100) zduaraznuji, ze je potfeba
rozliSovat nebo cilem a zdmérem vzdéldvani, coz byva v praxi znanym
problémem a tyto dva pojmy nebyvaji rozliSovany. Cile stanovuji, co budou
ucastnici vzdélavaci akce po jejim skoncéeni schopni délat. Maji tedy
vyjadfovat pozadované chovani, nebo alesponl definovat parametry
posouzeni, zda bylo pozadovaného chovani dosazeno. Oproti tomu zamér
vyjadfuje to, co chce dany lektor béhem vzdélavaci akce délat, jaka témata chce
probrat a proc¢. Cile se tedy tykaji zejména ucastnikii vzdélavani a zadméry

pouze lektora.

2.3.2 Program vzdélavani

Vypracovani programu vzdélavaci akce je také dtleZitou ¢asti realizace
vzdélavani. Vzdélavaci akce vychdzi z potfeb vzdélavani a je realizovana na
zdkladé konkrétniho pozadavku. Program konkrétni vzdélavaci akce musi byt

tomuto pozadavku pfizptisoben. Program vzdélavani obsahuje: casovy
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harmonogram, obsah (témata), pouzité metody a pomicky (Vodak &

Kucharcikova, 2011, str. 100).

Armstrong (2015, str. 809) dodava, ze program vzdélavani musi byt
také flexibilni, aby bylo mozné jej upravit dle potteb a charakteristik ticastnikt
vzdélavani.

2.3.3 Motivace ke vzdélavani

Motivace je velmi diileZitym faktorem u téméf vSech cinnosti ¢i aktivit

a u vzdélavani tomu neni jinak. Motivace jedince k uceni, jeho dispozice

a odhodlani jsou nejdilezitéjsimi faktory k naplnéni efektivnosti uceni.
Motivace a jiz nabyté zkuSenosti jedince spolu s pozitivnim pristupem k uceni
se zna¢né napomahaji k dobrému vykonu (Raynolds & Caley & Mason., 2002,
str. 34). Obzvlasté pro dospélé lidi je dtlezité, aby dosaZeni nové kvalifikace i
samotné vzdélavani napliovalo néjaky cil, kterého chce nebo potfebuje
dosahnout. Jediné tak je schopny zaméfit své usili pravé na dosazeni svého
cile. Silnym motivem je také odmeéna, ktera nalezi poté, co jedinec vlozi své

usili do vzdélavani (Zormanova, 2017, str. 171-172).

Armstrong & Taylor (2015, str. 1478-1480) uvadi dvé teorie motivace
k uceni. Prvni teorii je teorie cile, kterou jiz ¢astecné zminovala Zormanova
(2017). Dle teorie cile je motivace k uceni vyssi, praveé diky zaméfeni se jedince
na dosazeni konkrétniho cile. Druhou teorii je teorie ocekdvani. Dle této teorie
je chovanijedince pohdnéno ocekdvanim dosazZeni néceho, co jedinec povazuje
za dutlezité, potfebné nebo zadouci. Motivace k uceni se zvysuje, pokud
jedince citi, Ze mu vysledky jeho uceni néco pfinesou. Pokud tato ocekavani
jsou nasledné naplnéna, v jednici se utvrdi pfesvédcéeni o tom, ze uceni je
prinosné.

Motivace ke vzdélavani by zaméstnanciim méla dojit také ze strany

nadfizeného nebo managementu. Pokud se najdou méné motivovani nebo
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pfimo demotivovani jedinci, je vhodné vyuZit nékteré strategie k jejich

motivaci. Motivace je mozna pomoci:

riznych diskuzi o konkrétnich pfipadech, kdy vzdélavani se mélo

pozitivni a uzite¢ny dopad

e realizaci internich nebo externich navstév u jinych pracovnich tymu,
kterym vzdélavani pfineslo tspéch

e vyuzitim literatury nebo clankd, v nichZ je pfinos vzdélavani popsan
a vysvétlen

e zapojenim do téchto diskuzi lidi, ktefi prospésnosti vzdélavani véri

a uméji o tom promluvit a jedince povzbudit (Vodak & Kucharcikova,

2011, str. 102).

Urban (2017, str. 106) dodava, ze dtlezitym predpokladem motivace
zaméstnancti ke vzdélavani je jejich celkova pracovni spokojenost. Pokud jsou
zaméstnanci v praci spokojeni, maji pfedpoklad k tomu uéit se ochotnéji, ale i
rychleji. Nasledné ziskané znalosti a schopnosti byvaji také trvalejsi.

2.3.4 Metody vzdélavani

Volba spravné metody vzdéldvani zaméstnanci je pro naplnéni
stanovenych cilti velmi zdsadni. Nelze ovSem pfesné stanovit, jaké metody je
nejvhodnéjsi a nejucinnéjsi pouzit. Metodu je potfeba zvolit na zakladé
nékolika okolnosti, jako je misto vzdélavani, jaky je cil vzdélavaci akce a jaké

jsou potteby ucastnikti. Volbu metody mtize ovlivnit také jiz zabéhnuty styl

a kultura dané organizace. V idedlnim pfipadé by mély byt metody firemniho
vzdélavani obmeénovany a mély by byt uzplisobovany individudlnimu
ucebnimu stylu tcastniki vzdélavaci akce (Vodéak & Kucharcikova, 2011, str.
111). Dle Sikyte (2014, str. 466-468) je spravné volba metody naprosto zasadni
pro to, aby si tcastnici vzdélavaci akce byli schopni osvojit si poZadované
znalosti, schopnosti, dovednosti a chovani a zaroven byli schopni vykonavat

sjednanou praci a dosahovali pozadovanych vykonti.

28



Bartortkkova (2010, str. 151-152) uvadi tato kritéria pro volbu metod

vzdélavani:

charakter ucebnich cilii (Jde pouze o védomosti, nebo o jejich naslednou
aplikaci v konkrétni situaci?)

charakter obsahu vyuky (Dovoli viibec dana latka lektorovy vyuZzit také
participativni didaktické metody?)

charakter didaktické formy (Pfimi kontakt s tcastniky nebo
koresponden¢ni forma?)

predbézné znalosti o sloZeni ucastniki vzdélavani (Je zde moznost
prace ve skupinkach a vyuziti participativnich metod?)

stupen aktivace ucastnikti vzdélavani (Jaka aktivace je pro danou fazi
procesu uceni nutnd?)

taze ucebniho procesu (Jedna se o zacatek nebo zavér vzdélavaci akce?)
rytmus (UdrZuji t¢astnici vzdélavaci akce stale pozornost?

ucastnikti vhodny v zavislosti na zvolenou metodu?)

celkova didaktickd pfipravenost a schopnost lektora (Je lektor schopny
aplikovat zvolenou metodu? Ma sni zkuSenost? Citi se vni

komfortné?)

Oproti tomu Vodak a Kucharéikova (2011, str. 112) zminuji tyto faktory

ovliviiujici volbu metod:

cile u€eni (védomosti, dovednosti, schopnosti, postoje, hodnoty)
lidské faktory (lektofi, ticastnici, prostfedi)

predmét a obsah (specificky pfedmét a konkrétni pozadavky
organizace, interdisciplinarni tézkosti)

casové a materidlni faktory (Cas, finance, vzdélavaci zafizent)

principy uceni (motivace, aktivni zapojeni, individudlni ptistup, zpétna
vazba, pfenos poznatki)
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Neopomenutelnymi faktory jsou také vék a pocet ticastnikti vzdélavani,
jejich soucasna a pozadovand uroven veédomosti, schopnosti, dovednosti.

Dtlezita je také jejich motivace k uceni. Zasadni roli hraje odborna troven

a zkuSenosti vzdélavateli a prostorové moznosti realizace vzdélavaciho

programu (Vodak & Kucharcikova, 2011, str. 112).

Samotnych metod vzdélavani je nékolik a réizni autofi je déli rozlisné.
Vybrala jsem zde déleni metod dle Koubka (2007, str. 265-273), ze kterého
vychdzi i Bartonikova (2010) nebo Vodak & Kucharcikova (2011). Jedna se o

rozdéleni do dvou velkych skupin:

1. Metody pouZzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace
(,on the job”), které jsou vyuzivany na konkrétnim pracovnim
misté a jsou pfi nich vykondvany bézné pracovni tkoly. Patfi
sem tyto metody: instruktdz prfi vykonu prdce, coaching,
mentoring, counselling, asistovani, povéfeni uikolem, rotace
prace, pracovni porady.

2. Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (v organizace
nebo mimo ni — off the job”). Byvaji realizovdny v rezimu
podobném skolnimu, ve zvlastnich zafizenich. Do této kategorie
spadaji zejména tyto konkrétni metody: prednaska, prednaska
spojend s diskusi, semindf, demonstrovani, pripadova studie,
workshop, brainstorming, simulace, hrani roli, assesment centre
(diagnosticko-vycvikovy program), outdoor training/learning

(advanture education), vzdélavani pomoci pocitacti (e-learning).

Hronik (2007, str. 150) dopliiuje, Ze volba metod vzdélavani nesmi byt
Cisté ndhodnad. Vybér metod by mél pokryvat co nejvétsi spektrum a zaroven

ma pusobit koncentrované. Pouze koncertovany vybér mensiho mnozstvi
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metod miize byt monoténni. Vybér malého mnozZstvi metod oslabuje ti¢innost

celého vzdélavani.

2.3.4 Ucastnici vzdélavani
Ucastnici vzdélavani jsou klicovym prvkem nejen firemniho
vzdélavani. Pfipravenost ucastnikti vzdélavani a jejich motivace k uceni se

odviji jednak od jejich emocionalniho rozpoloZeni, ale i od kulturniho

a vzdélanostniho zdzemi. KaZzdy jedinec ma také sviij styl uceni a kazdému
ucastnikovi muzou vyhovovat jiné vzdéldvaci metody (Voddk &

Kucharcikova, 2011, str.106).

Voddk & Kucharéikova (2011, str. 109-110) zminuji také faktory
ovlivnujici efektivitu a ochotu dospélych k uceni se. Jedna se otyto tfi skupiny

faktoru:

1) fyzické faktory (zdravotni stav, kondice, stav zraku a sluchu, chronicka
nebo akutni onemocnéni, stres)

2) emociondlni faktory (vnimani sebe sama, motivace ke vzdélavani,
podpora ze strany nadfizeného nebo kolegti, podpora rodiny, hodnoty,
postoje)

3) Intelektualni faktory (mnozstvi dosud nabytych védomosti a jejich

kvalita)

Klicovy je tedy samotny pfistup tucastniki k dané vzdéldvaci akci.
Plaminek (2014, str. 1707-1737) uvadi yy moznych pfistupti tcastnikii ke
vzdélavani:

e Piistup ,jsem tu z donuceni” — tucastnici nejsou nadSeni ze
vzdélavani. Casto mysli na to, Ze se jim hromadi tikoly na pracovisti
a jsou presvédceni, Ze se nijak zdokonalovat nemusi. Vzdélavani se

ucastni, ale nesouhlasi s tim. Casto vzdélavani i bojkotuiji.
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e Piistup ,ukaz, co umis” — pristup typicky pro ceské prostredi.
Ucastnik se chova jako inspektor. Posuzuje, zda lektor je hoden jeho
respektu, ¢i nikoli. Ucastnici vzdélavani neodsuzuji jiz predem, ale
jejich hodnoceni byva malo kdy pozitivni.

e DPfistup ,je mi to jedno” — ticastnici jsou pasivni. Pfichazi s planem,
Ze si skoleni odsedi a tim budou mit spInéno.

e Piistup ,ja ti to osladim” — tento typ tcastnikti casto jiz prichazi
pfipraveni na konfrontaci slektorem. Jsou tedy jiz predem
pripraveni. Miize zde jit i o pfimou potfebu soutéZit s lektorem

a idedlné vyhrat.

e Piistup ,chci potvrzeni” — tomuto typu tucastniki jde zejména o to,
odnést si potvrzeni o absolvovani vzdélavani. Casto jsou dobie
motivovani, d& se s nimi spolupracovat. Tento pfistup je typicky
zejména pro formalni vzdélavani.

o Piistup ,zajimd mne téma” — idealni p¥istup ucastnikii. Casto o
tématu jiz néco vi a 1ze je dobfe motivovat k aktivité.

e Pfistup ,zajima mne lektor” — Cisty zdjem o vyhlaSeného lektora.

e Pfistup ,jsem mistr svéta” — tito tcastnici nebyvaji zvykly hrat
podfizenou roli a maji potfebu davat najevo, Ze problematice
rozumi lépe.

o Pristup ,bojim se” — opak ptedchoziho piistupu. Ucastnici se
obavaji ztrapnéni. Mluvi malo a ¢asto ¢ekaji na ndzory ostatnich.
Oproti Plaminkovi uvadi Vodak & Kucharcikova (2011, str. 110-111)

pouze Ctyfi bariéry typické pro tcastniky vzdélavani:

e potieba dokonalosti (obava ztraty autority, prestize nebo tcty,
obava selhdni nebo ohroZeni své pozice)
e negativni zkuSenost (opakovany neuspéch z minulosti z praxe

nebo vzdélavani) — dilezitd je tedy vira v aspéch
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e nevhodna definice cile (icastnici mtZzou dany cil chapat jako
néco, co je nad jejich sily)

e stereotypy mysleni (nepfipousti si, Ze je véci mozné délat i jinak,
nemaji potfebu délat véci jinak, nechtéji si pfipustit, Ze by mohli

néco délat efektivnéji a l1épe)

Pristup ucastnikti vzdélavani tedy vychazii z pfistupu lektorti. Lektori
by méli umét reagovat na styly uceni, které dani ti¢astnici vzdélavani preferuiji.
Méli by se také snazit odstrariovat zminéné bariéry (Vodak & Kucharcikova,

2011, str. 111).

2.3.5 Lektofi
Lektori, tedy vzdélavatelé dospélych jsou diilezitym prvkem kazdé

vzdélavaci akce. Od lektorti je ocekavano, Ze pfipravi, zrealizuji a zhodnoti
vzdélavaci akci dle planu a potfeb organizace. Lektor je tedy nékym, kdo zna
danou problematiku a rozumi ji, ptsobi pozitivhim dojmem, zvladne se
vypofadat s problémovymi jednici a umi prosadit své myslenky. Lektor by
mél mit silné charisma, které v ti€astnicich zanecha silnou stopu (Medlikova,

2010, str. 20).

Lektor jakoZto osoba odpovédna za vzdélavani dospélych by mél mit
tyto kompetence. Odborné, tedy dobfe rozumét oboru ¢éinnosti o ktery se
zajima a ktery predavd ucdastnikim. Tyto kompetence lektor ziskava
prostfednictvim vSeobecného, odborného a profesniho vzdélavani a také
praxi pfi vykonu ¢innosti. Je potieba svou odbornost stale aktualizovat dle
vyvoje daného oboru. Dilezity je také mezioborovy piesah, tedy znalosti
Sirsiho kontextu daného oboru. Déle jsou to kompetence metodické (neboli
didaktické ¢i andragogické), diky nimz ma byt lektor schopen co nejefektivné;ji
dosahnout cile vzdélavani. Patfi sem znalost obsahu vzdélavani a schopnost
pripravy vzdélavaci akce, didaktickych zasad, forem a metod vyuky. Lektor

ma byt schopen vyuzivat u¢ebni pomiicky a pracovat s riznymi didaktickymi
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technikami. Spadaji sem také dovednosti v oblasti efektivni komunikace,

motivace, spoluprace, aktivizace tastniki nebo tfeba feSeni konflikt{i
a problémt. Do skupiny metodickych kompetenci patfi také komunikacni

a rétorické kompetence v oblasti verbdlni i neverbalni komunikace. Posledni
skupinou jsou osobnostni kompetence vychazejici z osobnostnich

charakteristik. Specifikuji se zejména v oblasti zajmu o tcastniky (studenty)
a jejich potfeby, schopnost empatie, toleranci

a trpélivost. Do osobnostnich kompetenci spada také pozitivni mysleni, smysl
pro spravedlnost, rozhodnost, diislednost, kreativita, flexibilita, ale také smysl

pro humor (Langer, 2016, str. 23-24).

Zormanova (2017, str. 319-324) =zdGraznuje duleZitost znalosti
andragogiky, psychologie a pedagogiky. Vzdélavatel dospélych musi umét
pracovat s kurikulem, musi umét vytvofit projekt vzdélavaci akce a musi umeét
vést ucastniky vzdélavani sohledem na cil vzdélavaci akce. DalSimi
dtilezitymi znalostmi jsou jiz Langerem (2016) zminéné znalosti motivacni,

organizac¢ni, komunikativni, rétorické, didaktické a kreativni.

Vodak & Kucharcikova (2011. str. 118) jako dalsi vyznamny predpoklad
pro praci lektora uvadi vysokou miru socidlni inteligence. Jedna se o
schopnost velmi dobfe fungovat v mezilidskych vztazich. Mimo komunikacni
dovednosti jde také i cit pro danou situaci, empatii, pfiméfené zvladani emoci,
ale také samotné osobni kouzlo lektora. Celkovy tspéch dané vzdélavaci akci
se odviji od lektorovy schopnosti umét pomoci prozitku a spravného podani
obsahu dané skupiné ucastniki pfedat pozadované téma. Problémem byv4a,
ze pro firemni vzdélavani byvaji casto vybirani lektofi na zdkladé svych
technologickych znalosti. Pedagogické, andragogické ¢i osobnostni
predpoklady byvaji upozadovany. Upozadovani zejména osobnostnich
kompetenci je ¢asto na Skodu, jelikoz dobry lektor musi byt soucasné i zralou
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a vnitfné integrovanou osobnosti, coz mu pomuiZe zajistit si respekt, davéru
klientt a tcastnikti vzdélavani a je schopen zastavat vSechny potfebné role

(Vodak & Kucharcikova, 2011, str. 117).

Realizace vzdélavani je mozna na zakladé planu vzdélavani, ktery
vychazi z predchoziho kroku identifikace potfeb vzdélavani. Realizace
vzdélavani je v praci popsdna dle téchto prvki: cile, program, motivace,
metody, tucastnici a lektofi. Popis téchto jednotlivych prvkia realizace
vzdélavani slouZi jako teoreticky ramec pro empirickou ¢ast prace. Po realizaci
vzdélavani nasleduje posledni fdze vzdélavaciho cyklu, a to evaluace
firemniho vzdélavani.

2.4 Evaluace firemniho vzdélavani

Hodnoceni vzdélavaci akce je nezbytnou a velmi daleZitou soucasti
firemniho vzdélavani. ,V podstaté jde o porovndni stanovenych cilil s dosazenymi
vysledky, pricemz smyslem je ucit, do jaké miry vzdélavaci aktivita splnila sviij icel”
(Armstrong & Taylor, 2015, str. 1632). S vyrokem Armstronga & Taylora
souhlasi také Bartak (2007, str. 20), ktery potvrzuje, Ze hodnoceni vzdélavaci
akce slouzi organizaci k ovéfeni turovné dosaZeni predem stanovenych
firemnich, ale i skupinovych cild vychdazejicich z dané strategie firemniho
vzdélani. Mimo to napomaha také k posouzeni a méfeni individudlnich ¢
tymovych pfinosd, které se projevuji v rozvoji potencidlu, ale i vykonti
jednotlivcti a tymud. Vyhodnocovani je ovsem komplexnim procesem, ktery
méfi piinosy vzdélavaci akce v nékolika rovinach. Lze tedy na zdkladé
uskutecnéné vzdélavaci akce vyhodnocovat efektivitu andragogickou ¢i
napriiklad efektivitu ekonomickou. Konkrétnéji feceno, zda byly naplnény ¢i
uspokojeny analyzované vzdélavaci potieba, ale i zda byla ekonomicka

stranka vzdélavani pfinosnd, nebo ztratova (Bartorikov4, 2010, str. 181).
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Tureckiova (2004, str. 105) uvadi, ze hodnoceni firemniho vzdélavani
rozhodné neni jednordzovou aktivitou, ale je to proces o souboru navazujicich

¢innosti. Tyto faze tedy obvykle probihaji v nasledujicich krocich:

1) naplanovani procesu hodnoceni, kdy plan obsahuje ucel
hodnoceni

2) ptiprava hodnoceni, tedy stanoveni kritérii a standardi
hodnoceni

3) vytvofeni nastroji pro sbér dat neboli metody hodnoceni

4) samotny sbér dat

5) analyza ziskanych dat

6) priprava zdvérecné zpravy

7) stanoveni a aplikace pfipadnych uprav do cyklu podnikového

vzdélavani a monitoring systému

Kirkpatrik & Kirkpatric (2006, str. 21-25) uvadi odlisSny pfistup
k evaluaci. Hodnoceni vzdéladvani ma probihat ve ¢étyfech tirovnich: reakce
(reaction), uceni (learning), chovani (behavior) a vysledky (results). Evaluace
na urovni reakce zkouma, zda tcastnici na vzdélavani reaguji pozitivné nebo

negativné. Uroven uceni se zabyva otazkou, zda se zvysily znalosti

a dovednosti. Uroven chovani zjistuje, zda ucastnik prostfednictvim
vzdélavani zménit své chovani a jestli zvlada prenést naucené také do praxe.
Urovenr vysledkt zjistuje, zda vzdélavani napomohlo zvysit efektivitu,
produktivitu a kvalitu anebo sniZit naklady.

Hodnoceni vzdélavani je tedy procesem, ktery popisuje fada autorti.
Proces evaluace byva z pravidla rozclenén na fadu dil¢ich krokti hodnoceni.

Koubek (2015, str. 276) zminuje otazky, na které se hodnoceni vzdélavani

obvykle zamétujt:
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e zda byly pro vzdélavaci akci pouzity vhodné ndstroje, predevsim
metody vzdélavani, technické vybaveni, ¢asovy plan a v neposledni
fadé obsahova stranka vzdélavani

e zjistuje se odezva, ndzory a postoje samotnych tcastniki vzdélavani

e zda byly osvojeny rozvijené znalosti a dovednosti

e dojaké miry je vzdélani ndsledné uplatnéno v praxi pti vykonadvani své

prace

Souhrnné lze fici, ze faze evaluace je kli¢ovou soucasti projektu vzdélavaci
akce. Evaluace pfinasi porovnani stanovenych cilti a dosazenymi vysledky.
Pravé toto porovnani poskytuje organizaci informace o tcinnosti vzdélavaci
akce a jeji pfinosu pro organizaci. Jednotlivé kroky hodnoceni jsou dle teorie
navrzeny tak, aby poskytly komplexni pohled na pfinosy vzdélavaci akce jak

pro organizaci, tak pro jednotlivé tcastniky.

Druhd kapitola nahlédla na projektovani vzdélavaci akce. Pravé diky
pfipravé spravného projektu byva zajiSténa celkova efektivita daného
vzdélavani. Vytvoreni projektu vzdélavaci akce obsahuje nékolik kroki. Pro
ucely této prace je projekt vzdélavaci akce popsan ve ctyfech krocich dle
Koubka (2007). Témito kroky jsou identifikace vzdélavacich potieb, planovani
vzdélavani, realizace vzdélavaciho procesu a evaluace. Jednotlivé kroky jsou
popsany zvlast v samostatnych podkapitolach. Ve fazi realizace vzdélavani
jsou popsany i jeji jednotlivé prvky. Jedna se o cile, program, motivaci,
metody, ucastniky a lektory vzdéldvaci akce. Druhd kapitola slouzi jako

teoreticky ramec pro ¢ast empirickou, zejména pro analyzu dokumentti

a sestaveni otazek k polostrukturovanym rozhovortim. Treti kapitola prace

se jiz vénuje popisu pracovni pozice mistra ve vyrobni organizaci.
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3. Pracovni pozice mistra ve vyrobni organizaci

V této kapitole budou popsana specifika pracovni pozice vyrobniho
mistra jakoZto vedouciho pracovnika a nadfizené osoby, kterd ma na starost

svij tym podfizenych.

3.1 Specifika vedoucich pracovnikti

Jakmile se clovék ocitne v roli vedouciho pracovnika, pfibude mu ke
standardni naplni prace také velka zodpovédnost za fungovani a celkovy chod
sveho tymu. ,Odpovidite za skupinu lidi, které jste si pravdépodobné nevybrali,
s nimiz nejspise nemdte nic spolecného, které mozna nemdte radi a ktefi moznad ani
nemaji moc v ldsce vds. Musite z nich kazdy den dostat slusny vykon” (Templar,
2012, str. 7). Od vedouciho pracovnika se ocekava, ze mimo svij tym lidi bude

odpovidat také za dodrzovani rozpoctti, discipliny, spravné komunikace

a odpovidajici vykonnosti. Mimo jiz zminéné musi feSit také pravni otazky,
zaleZitosti odborti jsou-li v organizaci a v neposledni fadé podnéty a otazky
tykajici se zdravi a dodrZovani bezpecnosti prace. S pozici vedouciho

pracovnika je spojena také bohatd administrativa v podobé dohliZzeni

a zaznamenavani prichod®, odchodd, pldnovani dovolené a volna, prace ve
statni svatky, nastupy a odchody zaméstnancii. Vedouci pracovnik zaroven
musi komunikovat s ostatnimi oddélenimi a tymy, nadfizenymi a pfipadné
s klienty. Pokud pozadujete od svych podfizenych jisté standardy, sam jste
pod neustalym tlakem, abyste byl zaroven spravnym pfikladem. Musite byt
dochvilny, pilny, odpovédny, dobfe informovany, nestranny a laskavy.
Vedouci pracovnik rovnéz odpovida za to, aby se jeho tym citil v praci dobfe,
fyzicky i duSevné v bezpeci. Musi znat svoje prava, prava svych podfizenych
i spolecnosti, pfipadné prava odborid. Od vedouciho pracovnika se tedy
ocekdva, ze bude mezilankem mezi vysSSim managementem a svymi

podfizenymi. Pravé tomuto musi uzptisobovat svou praci a umét pruzné

38



reagovat. I pfestoze obdrzi od nadfizenych néjaky pozadavek, ktery by sam

zhodnotil jako nesmysl, musi na néj umét zareagovat nasledovneé:
a) musi pro n¢j ziskat podporu u svého tymu
b) nesmi pozadavek nahlas shazovat, pfipadné jej oznacovat jako
smésny ¢i nesmyslny

c) musi svljj tym pfesvédcit o tom, aby se podle pozadavku zafidil

(Templar, 2012, str. 11-15).

Khelerova (2010, str. 78) doplnuje Templara o tvrzeni, Ze velmi
dtilezitou vlastnosti vedouciho pracovnika je jeho autorita. Konkrétné hovori
o formalni autorité. Nadfizeny muiZe ziskat autoritu bud jako osobnost, nebo
na zakladé svych znalosti. Autorita na zadkladé znalosti mtiZe pfinést vdznost
a uznani, ¢lovék je vniman jako vyborny odbornik. Vedouci pracovnik je
zaroven vidcem a vyjednavacem. Celkova osobnost nadfizeného ma zasadni

vliv na to, jakd v tymu bude kolovat atmosféra, ale prevdzné na vykon tymu.

Lze tedy fici, Ze vedouci pracovnici nesou velkou zodpovédnost za
fungovani svého tymu a plnéni stanovenych cilt organizace. Tato pozice
vyZaduje schopnost vedeni, zajisténi dobré pracovni atmosféry a feSeni
pfipadnych konfliktd. Vedouci pracovnik musi umét flexibilné reagovat na
vzniklé situace. V ndsledujici podkapitole budou popsany jiz konkrétni

pozadavky kladené na vyrobniho mistra, jakoZto vedouciho pracovnika.

3.2 Pozadavky kladené na vyrobniho mistra

Na vyrobni mistry jakozto vedouci pracovniky je kladeno nékolik
pozadavkt a oblasti, ve kterych musi kvalitné obstdvat a jednat v téchto
oblastech co nejprofesionalnéji. Mezi klicové oblasti, které jsem se rozhodla ve

své praci blize specifikovat, patfi: fizeni a vedenti lidi, komunikace

a motivace.
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3.2.1 Rizen lid{

Pro kazdou organizaci je klicové tuspésné fizeni lidi. Problémy
v organizacich jsou zcela béZné, oviem cast&ji vznikaji chybami lidi neZli
chybami ¢isté vyrobnimi. Obecné plati pravidlo, Ze firmy jsou tak tispésné, jak
uspésni jsou manazefi v fizeni svych podfizenych. Za samotnou chybou ¢asto
stoji podfizeni zaméstnanci, ale je otdzkou, zda jejich nadfizeny dohlédl na
jejich spravné zaskoleni, za jejich motivaci, za spravné vysvétleni ukolti, za
dodrzeni stfidani prace a odpocinku a zda jsou svym podfizenym sami
dobrym prikladem (Urban, 2010, str. 13-16). Pilafova (2016, str. 228-230)
souhlasi stvrzenim, Ze fizeni lidi je jednou =z klicovych tuloh kazdého

vedouciho pracovnika, kdy tato tiloha obsahuje niZe zminéné ¢innosti:

e vybér zaméstnancti a jejich nabor

e zacvik zaméstnanct

e jejich motivace

e zadavani ukoll podfizenym

¢ nasledné hodnoceni splnénych tkolt
e odménovani zaméstnancu

® jejich rozvoj

e fizeni konfliktd

e propousténi zaméstnancii

Rizeni lidi neni ovSem viibec jednoduchym tkolem, a i velmi zkuSeni
vedouci pracovnik mtiZe v této tloze jednoduse pochybit. Cena chyb mtiZe

ale byt vyssi, nez by se zdalo at uz v podobé plytvani pracovnim ¢asem

a usilim lidi, tak i v podobé plytvani potencidlem podfizenych, jejich
motivaci, schopnostmi a dovednostmi, ale také i jejich loajalitou. Tyto

chyby mtize podpofit naptiklad i vzdjemnd nedtivéra mezi zaméstnanci
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a managementem. Chyb v podobé plytvani pracovnim casem a usilim

zaméstnancti se dopoustéji manaZzeri, ktefi:

e nezvladaji jasné stanovit pozadavky a cile sméfované kjejich
podfizenym

e Casto méni jiz zadané ukoly

e pozaduji od svych podfizenych praci a ukoly, jejichz smysl jim
nevysvétlili

e zaméstnance motivuji zpusoby, které jsou v rozporu se zajmy
organizace

e oddaluji svd rozhodnuti, nebo se neumi rozhodnout

e vyhybaji se osobnimu kontaktu a komunikaci se svymi

podfizenymi (Urban, 2010, str. 19-22).

Suciu & Gherhes & Petcu (2010, str. 551) uvadi, Ze emoc¢ni inteligence
vedouciho pracovnika ma obrovsky vliv na klima spolecnosti i na motivaci
podfizenych zaméstnancti. Emocni inteligence tedy spada do pozadavku
kladenych na vedouci pracovniky a je velmi zdsadni pro fizeni lidi, zejména

svych podfizenych.

3.2.2 Vedeni lidi

Dal$im velmi diilezitym poZadavkem kladenym na vyrobniho mistra je
vedeni svého tymu, svych lidi. Vést lidi do jisté miry obnasi pfimét lidi, aby
délali urcité véci. Obecné lze pouzit obecné platné nastroje jako je autorita,
moc, sankce ¢i hrozby. O to slozitéjsi je dokazat pfimét lidi délat véci tak, aby
je délali radi. Abyste toho docilili, musite byt dobrymi viidci, ktefijsou schopni

pomoci diplomacie, taktu, ale i diky kouzlu osobnosti vést své lidi. (Khelerova,

2010, str. 129).

Podstatnym principem slouzicim k dobrému vedené lidi je lidsky

pfistup. Jeho cilem je pfedevsim to, aby se kazdy zaméstnanec v praci citil
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dobfe, chodil do prace rad a také aby byl ochoten a pfipraven se angazovat
v ¢innostech vedoucich k tspéchu firmy. Lidsky pfistup mimo jiné utvari
vzajemnou divéru a respekt a mimo jiné propojuje zaméstnance s manaZery.
V neposledni fadeé je lidskost pilifem tymové spoluprace vedouci k tispéSnosti

celého tymu (Suchy & Papanek & Nahlovsky, 2016, str. 299-300).

3.2.3 Komunikace

Komunikace je klicovym faktorem v jakékoliv praci s lidmi a pro pozici
vedouciho pracovnika je jesté vic klicovy. Komunikaci Ize lidi, fidit, vést i
motivovat. V opacném priipadé miize Spatna komunikace zptsobit zna¢né
potize. OvSem nestaci byt pouze znalcem dané problematiky, znat argumenty
a mit promysleny postup konkrétni komunikace. Je potfeba také umét na lidi
prostfednictvim komunikace zaptsobit, umét je ovlivnit, pfimét k feci a tim

s nimi navazat vztah. Jde zejména o tyto dovednosti:

e aktivni naslouchani

technika kladeni otazek

neverbalni komunikace

e empatie

odstranovani bariér (Khelerova, 2010, str. 16).

Dilezitost komunikace u vedoucich pracovniki potvrzuje i Mikuldstik
(2007, str. 234), ktery uvadi, ze interpersondlni komunikace tvoii u
vedoucich pracovnikii az 90 % jeho pracovni doby. Vétsina jeho pracovni
naplné je vyclenovana, specifikovdana a definovana nejrtiznéjsi formou
komunikace. Jedna se o ¢innosti jako: informovani, fizeni, vedeni porad,
motivovani, ukolovani, pfijimani ¢ propousténi pracovnik(t i jejich

hodnoceni. Komunikovani je jedinou cestou pfedavani si informaci

a udrzeni funkcnosti organizace v oblasti propojeni, integrace,

porozuméni a spoluprace.
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3.2.4 Motivace

Posledni mnou vybranou oblasti je oblast motivace. Ackoliv by
motivovani pracovnikti mohlo byt brano jako samoziejmost, ne vzdy tomu tak
je. Pravé schopnost umét své podfizené motivovat a podporovat je velmi
zadanou vlastnosti nejen vyrobnich mistrti, ale vSech vedoucich pracovnikd.

Zasadou ucinného motivovani svych podfizenych je upfimny zajem o né

a celkovy respekt k jejich osobé. StéZejnim principem pro ispésné motivovani
podfizenych je individudlni pfistup ke kazdému clovéku. Nelze tedy pfi
napliiovani ciltt a tkoli organizace zapominat na to, Ze lidé jsou stale jen
lidmi, ne stroji. Lidé maji své specifické potfeby a zajmy, ale i své pro
management organizace potfebné znalosti a dovednosti (Turkeciova, 2007, str.
43-44). Plaminek (2011, str. 71-72) uvadi ctyfti vlastnosti zadavanych tkolt,

které by mély svym charakterem motivovat zaméstnance. Maji byt:

e srozumitelné pro vykonavatele

¢ splnitelné pro vykonavatele

e individudlné zadané

e priméfené obtizné

Oproti tomu Bélohlavek (2016, str. 43-45) zminuje tyto motivacni nastroje:

e pochvala, pfi splnéni pozadovaného cile, nebo pfi dokdzani néceho
mimotadného

o kritika, tedy ndstroj negativni motivace nabadajici k lepSimu
vykonu ¢i zvoleni vhodnéjsiho postupu

e zadavani vhodnych tkolt

Dle vSech zminénych autort je umét motivovat své podfizené velmi

dtlezitou dovednosti a schopnosti, kterd by neméla byt opomijena.
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Podkapitola zminuje klicové poZadavky a oblasti, které musi vyrobni
mistfi jakoZto vedouci pracovnici ovladat. Zminéno je zejména fizeni lidi,
vedeni lidi, komunikace a motivace. Rizeni lidi zahrnuje proces od vybéru

zameéstnancti, pres jejich Skoleni, motivaci, zadavani pracovnich ukola

a hodnoceni jejich vykonu. Oproti tomu vedenti lidi vyzaduje lidsky pfistup
postaveny na vzajemné diivéfe, respektu a tymové spolupraci. Rizeni ani
vedeni lidi by nebylo mozné bez spravné komunikace a motivace
zameéstnancli. Nasledujici podkapitola bude popisovat konkrétni pozici

vyrobniho mistra v organizaci XY a jeho kompetence.

3.3 Pozice vyrobniho mistra v organizaci XY

V této podkapitole bude popsana jiz konkrétni pozice vyrobniho mistra

na zakladé popisu prace ziskaného z organizace XY.

Pozice vyrobniho mistra organizace XY obnasi fizeni strategického

rozvoje jemu sveéfené organizacni jednotky. Zavadi definovanou politiku

a smérnice, definuje a zajiStuje ndslednou implementaci funkdcnich
specifickych procesti, postupti, metod a nastrojti. Vyrobni mistr také zajistuje

dodrzovani pfislusnych internich a mistnich norem v oblasti bezpecnosti

a ochrany zdravi pfi praci v kazdém okamziku. Planuje a navrhuje rozpocet
daného utvaru, rozhoduje o finan¢nich a persondlnich zdrojich v ramci
danych limitd. Naddle fidi a rozviji vSechny pfislusné pracovni procesy,

kterou vedou k zajisténi vSech vyrobnich cilt1 jako jsou kvalita, mnozstvi

a véasné dodani. Navrhuje kratkodoby a stfednédoby rozvoj piislusného
utvaru, zahrnujici neustdle zlepSovani, stanovuje a kontroluje dokonceni
dohodnutych investi¢nich projekti. Vyrobni mistr také zajisStuje optimalni
vyuziti stroji a planuje vyrobu potfebnych vyrobkt. ZajiStuje dostupnost
pracovnich pokynti, pravidel a smérnic pro vSechny vyrobni tseky, jednotlivé

smény nebo pridélené vyrobni linky. Pfispiva k tvorbé a realizaci vyrobnich
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planti. Vyhodnocuje a pfispiva krealizaci programt udrZzby. Prispiva
k planovani a dohledu nad pracovnimi zakdzkami dodavateli. Spolupracuje
s pfislusSnymi oddélenimi prodeje, projektového managementu a dal$imi
technickymi a podptirnymi pracovniky a funkcemi pfi realizaci vyrobniho
programu. Ridi jemu p¥idélenou nebo pfidélené organizaéni jednotky a vede

a koordinuje vyhrazeny management, odborniky

a zaméstnance. Vyrobni mistr ma také odpovédnost za plnéni KPI jeho ttvaru

a za objemové a terminové plnéni planu strediska v poZadované kvalité
a efektivité vyroby. Aktivné podporuje systematiky 5S, oddéleni bezpecnosti
a produktivity v zdvodé (Popis pracovniho mista, 2023).

3.3.1 Kompetence vyrobniho mistra v organizaci XY

Dle popisu pracovni pozice vyrobniho mistra v organizaci XY jsou také
stanoveny kompetence, kterymi by mél tento vedouci pracovnik disponovat.
Patfi sem v prvé fadé komunikace, kterd byla jiz definovadna v kapitole 3.2.3.
Jako druhda kompetence je uvedeno prezentovani, které do jisté miry souvisi

s komunikaci. Dalsi kompetenci je tymova prace

a spoluprdce. Plaminek (2011, str. 94) v souvislosti s tymovou spolupraci
zdliraziiuje dtlezitost samotného tymu, ktery by mél predstavovat skupinu
sehranych lidi, ktefi spolecné podavaji dobré vykony. Konkrétnéji definuje
tym jako synergickou skupinu lidi, tedy skupinu jejichz spoleény vykon
znacné presahuje jednotlivé vykony jejich clent. Zakladnim stavebnim
kamenem tspésného tymu jsou sdilené myslenky, které jsou nejcastéji tvoreny
cili a hodnotami ¢lent tymu. Mimo to potfebuje tym pro spolupraci vyvojové
podnéty, drobné snesitelné konflikty, které jej poZzenou kupredu. Dalsi velmi
dtlezitou kompetenci vyrobniho mistra je feSeni konfliktd. I v sebelepsim
tymu nastane situace, ktera vede ke konfliktu, jelikoz kazdy clen tymu sebou

pfinasi své nazory, hodnoty ¢i zkuSenosti, které ale nemusi byt v souladu
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s jednotlivymi ¢leny ¢i tymem celkovym. Konflikty ¢asto vznikaji i ve spojeni
s pracovnimi situacemi, napfiklad pfi ohroZeni terminu (Khelerova, 2010, str.
87). Ukolem vedouctho pracovnika neni konflikt zcela eliminovat, ale
zvladnout konflikt ovlivnit tak, aby mél na jeho tym pozitivni acinky.
Oddalovani ¢i maskovani konflikt(i miZe mit na tym velmi negativni dopad

(Khelerova, 2010, str. 90). Dalsi kompetenci je strategické mySleni

a jednani. Tato kompetence u vétsiny lidi nebyva vrozenou, ale naucenou.
Strategické mysleni je vyuzivanim analogii a podobnosti k tvorbé novych
ideji. MiZe byt chdpano jednoduse jako pfemysleni o strategii (Mallya, 2006,
str. 18). Poslednimi tfemi kompetencemi v popisu prace vyrobniho mistra
v organizaci XY jsou zaméfeni na zdkaznika, snaha o vysledky a podpora
inovace. Z uvedeného popisu pracovni pozice vyrobniho mistra z dokumentu
organizace XY je tedy zfejmé, Ze pro tuto pozici je potfeba disponovat nékolika
kompetencemi, vyrobni mistr zdroveni odpovida nejen za tym lidi, ale i za
chod vyroby jeho utvaru, za dodrZovani terminti, dodrZovani bezpecnosti
prace a spousty dalSich procesti. V dalsi kapitole bude jiz popsdna organizace

XY, pro jesté lepsi predstavu o profilu vyrobnich mistrt.

Treti kapitola se vénuje jiz konkrétné popisu pracovni pozice mistra ve
vyrobni organizaci, jakozto ucastnika popisovaného firemniho vzdélavani
vyrobnich mistrti v organizaci XY. Popis pozice je dtilezity pro kontext této
prace a pro predstavu vzdéldvacich potfeb mistrfi, jakozto vedoucich
pracovnikti. V kapitole jsou popsana specifika vedoucich pracovniki,
pozadavky kladené na vyrobniho mistra jako je fizeni lidi, vedeni lidi,
komunikace nebo motivace. Jedna z podkapitol se vénuje konkrétnimu popisu
pozice vyrobniho mistra vorganizaci XY, zejména Vv souvislosti
s kompetencemi, kterymi musi takovy mistr disponovat. Popis pozice

vyrobniho mistra organizace XY a popis jeho kompetenci jsou zasadni pro
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kontext ¢4sti empirické. Ctvrta kapitola diplomové préce je vénovana popisu

vyrobni organizace XY.
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4. Vyrobni organizace XY

Vyrobni organizace XY je nadndrodni spolecnosti. Organizace XY je
zastoupena ve 49 zemich a zahrnuje 16 vyrobnich zavodt. Portfoliem
organizace jsou nizkonapétové a vysokonapétové motory, motory
s pfevodovkami, ménice pro stfedni napéti a motorové hiidele. Produkty
organizace XY je moZné najit na dopravnich a vyletnich lodich, ve vlacich, na
ropnych plosindch, v cerpadlech vjadernych elektrarnach, v pfistavech,
v letiStnich termindlech a v neposledni fadé také ve zdravotnictvi v lékafskych
zatizenich v podobé plicnich ventilatort nebo magnetické rezonanci. V Ceské

republice organizace XY ptisobi v nékolika méstech

a zameéstnava okolo 4 000 zaméstnancti. Vyrobni zavody jsou zastoupeny ve 3
méstech Ceské republiky. Hlavnim kli¢em k tspéchu organizace jsou inovace,

které stavi na zkuSenostech pfedchozich generaci, které jiz vyrabi

a zdokonaluji elektromotory po dobu vice jak 100 let. Vyrobni zavod
organizace XY, ve kterém budou sbirdna data zameéstnava okolo 1700
odborniki. Vybrany vyrobni zdvod organizace XY je rozdélen na nékolik
vyrobnich stfedisek, mezi které patfi napiiklad stfedisko montazi, navijeni,
obrabéni, lisovani a slévani, v neposledni fadé stfedisko logistiky. Zminéna
stfediska se dale déli dle osovych vysek vyrabénych motort. Mistrti, na které
se vztahuje analyzované firemni vzdéldvani je zde zaméstnano 37.
Z celkového poctu mistri je 12 hlavnich mistra odpovidajicich za jednotlivé
stftedisko a zbylych 25 mistri jsou mistfi sménovi, ktefi odpovidaji za
jednotlivé smény, tedy jednotlivé mensi tymy daného strediska. Pfimym
nadfizenym daného pracovnika je vzdy ale jeden z 12 hlavnich mistrt. Pocty
zaméstnancli podfizenych hlavnim mistrim jsou rtizné, ale pohybuji se od 57
do 138 podfizenych zaméstnancti. Vétsina stfedisek funguje ve tii sménném

provozu. Néktera stfediska vyuzivaji dvousménny nebo nepfetrzity provoz
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a velmi zfidka je vyuZivany provoz jednosménny. Vyrobni organizace XY je

znamym zaméstnavatelem mezi populaci v Ceské republice.
Ctvrta kapitola popisuje organizaci XY pro doplnéni kontextu

a povédomi o prostfedi, ve kterém je konkrétni firemni vzdélavani

popisovano. Patou kapitolou pfechazi teoreticka ¢ast prace v ¢ast empirickou.
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5. Pfipadova studie

Empiricka ¢ast magisterské prace navazuje na cast teoretickou

a vénuje se vyzkumnému Setfeni vychazejiciho z dané problematiky.
Vyzkumnym tématem této prace je firemni vzdélavani vyrobnich mistrt
v organizaci XY. Dle teoretické ¢asti jsou vyrobni mistfi nedilnou soucasti
organizace XY. Je od nich vyZadovano né€kolik kompetenci a jsou na né
kladeny specifické poZadavky. Vyrobni mistr jakoZto vedouci pracovnik
odpovida za nékolik podfizenych, tudiZ jeho vzdélavani a kompetence jsou
pro organizaci velmi dutlezité. Nevzdélany a nekompetentni vyrobni mistr
muze pro organizaci pfinaSet nékolik problémt. Prace jeho tymu mtze byt
neefektivni, ztratova, pfipadné se jeho tym muiZe postupné rozpadat a tim
v$im snizovat relevanci a ziskovost dané organizace. Na zdkladé tématu

magisterské prace je formulovan cil prace a hlavni vyzkumna otdzka.

Dle tématu prace a vyzkumné otdzky je pro empirickou ¢ast zvolen
kvalitativni vyzkumny design. Svafiek & Sedova (2010, str. 15) uvadi, ze
typickym znakem kvalitativniho vyzkumu je, Ze pracuje se slovem a pismem.
Pracuje tedy sdaty ziskanymi zrozhovor(i, z pozorovani a dokument.
Dalsim znakem kvalitativniho vyzkumu je zptisob analyzy ziskanych dat
spocivajici v hleddni sémantickych vztahti mezi nimi a spojovani
deskriptivnich kategorii do logickych celkt (Svaticek & Sedova, 2010, str. 15-
16).

V nésledujicich podkapitoldch je blize definovan vyzkumny cil,
vyzkumna otdzka, metodologie vyzkumu, technika sbéru dat a vyzkumny
vzorek. Nasleduje realizace pfipadu vcetné dodrzeni etického hlediska

vyzkumu a nasledna analyza ziskanych dat.

5.1 Urceni vyzkumného cile a vyzkumné otazky

Hlavnim cilem vyzkumu je popsat a analyzovat proces firemniho

vzdélavani mistrti ve vyrobni organizaci XY z pohledu vzdélavatelti. Svaricek
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& Sedova (2010, str. 63) vychazejici z Maxwella rozlisuji tfi typy cili.
Intelektudlni cil, ktery udava zptisob, jakym projekt prispéje k rozsireni
odborného poznani. Déle prakticky cil, ktery urcuje, zda budou vysledky
vyzkumu néjakym zptisobem vyuzity. Poslednim typem cile je personalni cil,
tedy jak prace na daném vyzkumu obohati samotného vyzkumnika. Idedlnim
vychodiskem je, aby dany vyzkum ¢i projekt naplnil vice cild. Intelektudlnim
cile této prace je komplexné popsat proces firemniho vzdélavani vyrobnich
mistri v organizaci XY a pfedstavit jej jako velmi dtleZity prvek ve firemnim
vzdélavani jako takovém v ramci vzdélanosti vedoucich pracovnik(i dané
organizace. Praktickym cilem je ziskdni podrobnych informaci ziskanych
z dokumentti organizace a od vzdélavatel(i, diky kterym vznikd moznost
zefektivnéni daného vzdélavaciho procesu. Persondlni cil tedy obohaceni
samotného vyzkumnika je v této praci splnén taktéz, jelikoZ se zkoumany jev

vyzkumnika pfimo tykd at uz z pohledu edukace tak z pohledu profesniho.

Vyzkumnd otdzka tedy zni: , Jak probihd firemni vzdéldvini mistrii ve
vyrobni organizaci XY a jaké jsou jeho vysledky/ohlasy z pohledu vzdélavatelii?”
Jedna ¢ast vyzkumné otdzky se soustfedi Cisté na popis a analyzu samotného
vzdélavacitho procesu vramci firemniho vzdélavani vyrobnich mistrt
organizace XY. Tato data budou =ziskdna analyzovdnim dokumentt
poskytnutych organizaci XY a zaroven budou vychdzet zrozhovort
s respondenty. Druhd ¢ast vyzkumné otazky se sousttedi jiz pouze na data
ziskand od respondentti, tedy samotnych vzdélavatelt daného firemniho
vzdélavani.

5.2 Metodologie vyzkumu a techniky sbéru dat

Pro empirickou ¢ast, jak jiz bylo zminéno vyse byla zvolena kvalitativni
vyzkumna strategie. Hendl (2005, str. 50) vychazejici z Creswella definuje
kvalitativni vyzkum jako proces slouzici k hleddani porozumeéni, ktery je

zaloZeny na ruznych metodologickych zkoumdni daného socidlniho nebo
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lidského problému. Role vyzkumnika spociva ve vytvareni komplexni obraz,
analyzovani riznych typt textd, informovani o nazorech tucastnikii vyzkumu
a zkoumani jevli v jejich pfirozenych podminkach. Gavora (2000, str. 142)
zminuje hlavni rysy kvalitativniho vyzkumu, a to zejména jeho dlouhodobost,
znacnou intenzitu a podrobny zapis. Samotny vyzkum je pro kvalitativniho
vyzkumnika zdroven prileZitosti, diky které 1ze dosahnout hlubokého poznani
a lze velmi jemné analyzovat konkrétni zkoumané prostredi. Vyzkumnik
jakoZto pozorovatel zaznamendava témér vse, co se zrovna v daném prostredi
odehrava. Zhotovuje si audiofonni nebo obrazové zaznamy, které nasledné

podrobné analyzuje (Gavora, 2000, str. 142).

Pro tuto praci byla zvolena pfipadova studie, konkrétné deskriptivni
pripadova studie. V pfipadové studii jde o co nejdetailnéjsi studium jednoho
nebo nékolika pfipadii. Vyzkumnik zde sbira velké mnozstvi dat od jednoho
nebo nékolika malo jedinci. Vyzkumnikovy provadéjicimu ptipadovou studii
jde zejména o zachyceni slozitosti daného pfipadu a o popis jednotlivych
vztaht vjeho celistvosti. Predpoklad je takovy, zZe pfi diikladném
prozkoumani jednoho pfipadu budeme schopni lépe porozumét ostatnim
podobnym pfipadim (Hendl, 2005, str. 104). Svaticek & Sedova (2010, str. 98)
zdliraziuji, Ze hlavni podstatou pfipadovych studii je zkoumani daného jevu
v jeho pfirozeném prostfedi. Aby tomu tak mohlo skute¢né byt, je nezbytné
mit k dispozici vice dostupnych zdroji a vyuzivat veskeré dostupné metody
sbéru dat. Deskriptivni pfipadova studie ma podat co nejkomplexnéjsi popis
zkoumaného jevu. Je potfeba zde stanovit el popisu, uplny, ale realisticky
seznam konkrétnich témat, diky kterym mtize vzniknout samotny popis toho,
co je zkoumané a v neposledni fadé stanoveni témat, ktera budou pro studii

zasadni (Hendl, 2005, str. 110).

Jendou ze zvolenych technik sbéru dat je polostrukturovany rozhovor.

Polostrukturovany rozhovor vychazi z pfedem piipraveného seznamu témat
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a otazek. Témata rozhovoru byla vybrana na zakladé teoretické kapitoly 2
vcetné jejich vSech podkapitol. Cilem prace je popsat a analyzovat firemni
vzdélavani mistri v organizaci XY. V prvni kapitole bylo popsano
systematické vzdélavani zaméstnancii v organizace na coZ navazovalo
projektovani vzdélavaci akce vcetné jednotlivych kroki popsanych
v jednotlivych podkapitolach kapitoly 2. Otazky do rozhovorti byly tedy
vybrany a sestaveny tak, aby objasnily, pfipadné doplnili nebo zcela nahradily
chybéjici informace uvedené v dokumentech ziskanych v organizaci XY.

Otdzek na respondenty bylo celkem tfinact a znély nasledovné:

1. Jaky je podle Vas hlavni cil vzdélavaciho projektu Akademie mistrii?
2. Jak probiha planovani Vaseho Skoleni?

3. Na zakladé ¢eho jsou témata vybirdna?

4. Jaké vzdélavaci metody Vy sami vyuzivate?

5. Maji tcastnici mozZnost se v pribéhu Skoleni doptavat, pripadné se jinak

aktivné zapojit?

6. Co fikate na misto Skoleni a jeho technické vybaveni? Je pro Vas dostacujici?
7. Na Skoleni mate vZdy stanoveny cas. Je tento ¢as pro Vas dostacujici?

8. Jak podle Vas ticastnici k tomuto vzdélavacimu projektu pfistupuji?

9. Jsou podle Vas tiastnici Akademie mistrti ke vzdélavani motivovani?

10. Provadite na konci Skoleni evaluaci? Pokud ano, tak jakym zptsobem

hodnotite Vase jednotliva skoleni?

11. Myslite si, ze Akademie mistrii skutecné rozviji jejich kompetence? Je tedy

naplnén cil tohoto projektu?

12. Jak tedy vy sami Akademii mistrii hodnotite?
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13. Dostala se k Vam zpétna vazba at uz pozitivni nebo negativni?
Otazky byly sestaveny na zakladé teoretického ramce kapitoly 2.

Rozhovor je jednou znejcastéji vyuzivanych technik sbéru dat
v kvalitativnim vyzkumu. Pomoci otevienych otazek je vyzkumnik schopen
porozumét zkoumanému jevu do hloubky, pohledu jinych lidi. Rozhovor
umoznuje vyzkumnikovi zachytit odpovédi v jejich pfirozené podobé, coz je
zaroven principem kvalitativniho vyzkumu (Svaiidek & Sedova, 2010, str.
159-160). Reichel (2009, str. 112) dodava, Ze polostrukturovany rozhovor je
vhodnou metodou sbéru dat, pokud se vyzkumnik chce drZzet pfedem
pripravenych otazek, ale zaroveri mu zustava jista volnost. Diky volnosti je
mozné navazat prirozenéjsiho kontaktu srespondentem, mtzZe lehceji

plynout.

Dalsi technikou sbéru dat vyuZzitou v této praci je analyza dokumentt.
Budou zde analyzovany tfi dokumenty poskytnuté organizaci XY. Tyto tfi
dokumenty jsou vesSkeré dokumenty, kterymi organizace XY disponuje
v souvislosti se zkoumanym vzdéldvacim projektem Akademie mistrii.
Jednotlivé dokumenty budou analyzovany dle teoretického ramce kapitoly 2,
vcetné vSech podkapitol. Problémem analyzy dokumentti je, Ze vyzkumnik se
pouze domniva, jaky je vyznam daného textu a proto vice vyzkumnikt mtize
dojit k naprosto odliSnému zavéru (Jandourek, 2008, str. 47 — 48). Hendl (2005,
str. 132) vychdzejici z Mayringa vidi jako vyhodu analyzy dokumentt to, Ze
dokumenty jsou casto velmi rozmanité. Vyzkumnik se tedy muze dostat
k informacim, které by jinde nemél moznost ziskat. Dalsi zasadni vyhodou je,
ze data v dokumentech nejsou vystavena chybam a zkreslenim, ktera hrozi
napiiklad u pozorovani nebo rozhovorti. Subjektivni volba dokumentt
vyzkumnikem hraje roli pouze ve vybéru pouzitych dokumentd, neovliviiuje

informace obsazené v dokumentech (Hendl, 2005, str. 132).
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Do analyzy dokumenti jsou zahrnuty dokumenty ziskané ve
zkoumané organizace XY. K analyze byly poskytnuty osobou zastfeSujici
projekt firemniho vzdélavani vyrobnich mistri. Projekt je organizaci XY
nazyvan jako Akademie mistri. Jedna se o dokumenty: Kalendar akademie
mistrti (2022), Akademie mistr(i a kapitant (2022), Rozvoj zaméstnanct (2022).
Poskytnuté dokumenty jsou k dispozici u training koordinatora, tedy osoby

zastfeSujici projekt Akademie mistri.

5.3 Vyzkumny vzorek

Dle podkapitoly o stanoveni vyzkumného cile a vyzkumni otazky je
ziejmé, ze vzorek respondentii bude zvolen ze vzdélavatelt ptisobicich
v projektu firemniho vzdélavani vyrobnich mistr(i, konkrétné v jiz zminéné
Akademii mistrti. Celkové na projektu Akademie mistri pracuje dvandct
vzdélavateli. Dva vzdélavatelé jsou externi a zbylych deset vzdélavatelt je
internich z organizace XY. K ti¢asti na vyzkumu bylo osloveno vSech dvandct
lektorti. Tfi lektofi mi tcast na vyzkumu odmitli. Pro dany vyzkum tedy
budou provedeny polostrukturované rozhovory s deviti vzdélavateli (jeden

externi lektor a osm internich lektort).

5.4 Etika vyzkumu

Velmi dalezitou soucasti kazdého vyzkumu by méla byt otdzka
dodrZeni etiky. DodrZeni etickych zisad by mélo byt v zdjmu kazdého
vyzkumnika, naopak jejich nedodrzeni mtize celou vyzkumnikovu praci
znehodnotit. Kazdy ucastnik vyzkumu musi se svou ucasti pfedem souhlasit.
Nelze ucastnikim zatajovat jakékoliv informace, je potfeba tucastniky
s vyzkumem seznamit. Kazdy dcastnik mtiZze tcast na vyzkumu svobodné
odmitnout, a to v jakékoliv ¢asti vyzkumu. V idedlnim pfipadé neni zndma
identita ucastnikti, pokud ale nelze zajistit iplnou anonymitu, neni mozné
identitu jedince odhalit jinym osobdm. Mimo informovany souhlas je pro

ucastniky dulezité také soukromi pro dodrzeni anonymity
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a pocitu bezpeci pti sdélovani podrobnosti. V pripadé kvalitativnich vyzkumu
je potfeba dbat také na emocni bezpedi v souvislosti s citlivymi a osobnimi
tématy vyzkum (Hendl, 2005, str. 155-156). V ramci tohoto vyzkumu obdrzi
k podpisu vSichni respondenti informovany souhlas, budou seznameni
s tématem vyzkumu, scilem vyzkumu, shlavni vyzkumnou otdzkou i

s metodou sbéru dat. Jejich ticast na vyzkumu bude zcela anonymni

a rozhovory budou realizovany v soukromi.

5.5 Realizace vyzkumu

Se vSemi respondenty byl nejdfive navdzan kontakt prostfednictvim
emailu. Respondenty jsem jednotlivé oslovila jakozto lektory vzdélavaciho
projektu Akademie mistra. Sdélila jsem jim, Ze se jedna o vyzkum slouZici pro
ucely diplomové prace sndzvem Firemni vzdélavani vyrobnich mistrii
v organizace XY. Pozadala jsem je, zda budou ochotni odpovédét mi na otazky
prostfednictvim rozhovoru. Jak jiz bylo zminéno v podkapitole 5.3 o
vyzkumném vzorku, devét lektorti mi potvrdilo iéast na vyzkumu a tfi iast
odmitli z casovych divodi a kvili priorité jinych projektti. S 9 domluvenymi
lektory bylo ndasledné blize upfesnéno misto a cas, ve kterém nasledné byly
rozhovory zrealizovany. Mistem rozhovori byla zasedaci mistnost
persondlniho oddéleni. Data a c¢asy rozhovorti byly rtizné dle pracovniho
vytizeni lektortl, nicméné vSechny rozhovory byly zrealizovany v tseku dvou
pracovnich tydnti v mésici bfeznu 2024. Délka rozhovort byla individualni,
ale pohybovala se od dvaceti do tficeti péti minut na jeden rozhovor. Pred
samotnou realizaci rozhovort byl respondentiim znovu pfedstaven nazev, cil
a ucel vyzkumu, hlavni vyzkumnd otdzka, metoda vyzkumu a také byli
seznameni s oblasti etiky vyzkumu. Data byla zaznamendna na hlasovy
diktafon mobilniho zafizeni a ndasledné byla doslovné prepsana do

elektronické podoby.
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Etika vyzkumu byla fadné dodrZena. Respondenti byli pfed zacatkem
rozhovoru ubezpeceni, ze poskytnuté informace a data slouzi pouze pro tcely
diplomové prace a Ze mohou kdykoliv v pritbéhu z vyzkumu odstoupit.
pripadné neodpovidat na nékterou z otazek. Doslo k dohodé o anonymizaci
osobnich udajt, proto budou ve vyzkumu respondenti oznaceni zkratkou Ri-
9.a neni také nikde v diplomové prdaci uveden nazev organizace. Rozhovory
jsou pfepsany v muzském rodé. Uéastnici vyzkumu obdrzeli k podpisu také

informovany souhlas, jehoz vzor je tvori pfilohu ¢. X této diplomové prace.

Rozhovory s deviti respondenty a dokumenty ziskané v organizaci XY

jsou primarnim zdrojem dat této diplomové prace.

5.6 Analyza ziskanych dat

Sbér dat probihal prostfednictvim analyzy dokument(i ziskanych
z organizace XY a prostfednictvim polostrukturovanych rozhovort s deviti
lektory. Dala ziskand z z deviti rozhovort byla zpracovana pomoci techniky
otevieného kédovani. Technika otevieného kédovani napomaha odhalovat
urcitd témata v ziskanych datech. Témata maji vztah k vyzkumnym otdzkam,
k prectené literatute, k pojmim, které vyuzivali tcastnici nebo napomahaji
k vytvéareni novych myslenek, které vyzkumnik ziskd pfi studiu textu (Hendl,
2005, str. 247). Svaricek & Sedova (2007, str. 211-212) dopliiuji, Ze kédovani

predstavuje operace, které napomahaji k rozebrani

a konceptualizaci ziskanych dat a jejich ndslednému sloZzeni novym
zplisobem. Oteviené kédovani umoznuje rozbiti textu na jednotlivé jednotky,
kterym jsou pfidélena jména a s témi pak vyzkumnik dale pracuje. Danou
jednotkou miize byt slovo, sekvence slov, véta nebo i cely odstavec. Kazdé
takto vzniklé jednotce je nasledné pridélen kod (jméno, oznaceni). Pfi volbé
kédu je potieba si poloZzit otdzku, o ¢em dand sekvence vypovida, jaké

konkrétni téma nebo jev zastupuje.
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Vramci této diplomové prace jsou pridélovany kody tak, aby
korespondovaly snazvy kapitol a podkapitol: 2.1, 2.2, 2.3 a jeji vSechny
podkapitoly a 2.4. Pfiklad otevieného kodovani textu je prilozen k diplomové

praci jakozto pfiloha ¢. X.

5.6.1 Identifikace vzdélavacich potteb

Na zdkladé analyzy dokumentu Akademie mistr(i a kapitana (2022)

a Popisu pracovniho mista (pfiloha ¢. X) bylo za vznikem tohoto vzdélavaciho

projektu v prvni fadé uvédomeéni si dulezitosti neopomijet na vzdélavani
a rozvoj také vyrobnich mistrd, ktefi jsou klicovym prvkem spravného,

a predevsim efektivniho fungovani produktivni ¢asti organizace XY. Jiz pri
obsazovani pozice mistra je nutné nahliZet na potfebné kompetence, nicméné
s postupem casu se méni a zejména inovuji nejriiznéjsi postupy a principy
fungovani organizace, na které je potfeba umét reagovat a prizptisobovat jim
jiz zminéné vedeni a koordinaci podfizenych zaméstnancii a vyroby jako
takové (Akademie mistri a kapitant, 2022). Detailni popis pozadovanych
kompetenci od mistrii ve vyrobni organizaci XY byl popsan v kapitole 3.3 a jeji

podkapitole 3.3.1. Organizace XY byla popsana v kapitole 4.

Projekt Akademie mistri je v organizaci XY velmi specifickou interni
vzdélavaci akci patfici do systému firemniho vzdélavani vyrobni organizace
XY. Jedna se o rozvojovy program pro vyrobni mistry. Vzdélavaci projekt je
realizovan v délce jednoho kalendafniho roku (leden—prosinec). Vzdélavaci
akce ma zajistit posileni znalosti v oblasti vedeni lidi a internich procesu.
Utastnici této rozvojové vzdélavaci akce maji byt schopni po jejim dokonéeni
lépe komunikovat, feSit konfliktni situace, efektivné zadavat tukoly,
poskytovat ti¢innou zpétnou vazbu a také zapojovat zaméstnance délnickych

profesi do procesu trvalého zlepsovani. Ucast v Akademii mistrti je pro mistry
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povinna a musi se vzdélavani zucastnit vSichni vyrobni mistfi, ktefi byli

nominovani svymi nadfizenymi (Akademie mistrti a kapitanti, 2022).

5.6.2 Planovani vzdélavaci akce

Vytvoreni planu konkrétni vzdélavaci akce je dle teoretické ¢asti prace
druhym krokem projektu vzdélavaci akce. Plan vzdélavaci akce firemniho
vzdélavani by se mél skladat z téchto hlavnich témat popsanych v kapitole
2.2.: cil vzdélavaci akce, cilovad skupina zaméstnanct, metody vzdélavani,
instituce zabezpecujici vzdélavani, lektofi, misto vzdélavani, cas vzdélavani,
pozadavky na vybaveni a sluzby, metody vyhodnocovani vysledki

vzdélavani, ndklady na vzdélavani.

Cilem celého projektu je v prvi fadé rozvoj zaméstnancti, konkrétné
vyrobnich mistrii. Rozvoj zaméstnancti neni ale jedinym cilem, kterého ma
dana vzdélavaci akce dosahnout. DalSim cilem je zlepSeni komunikace mezi
vedoucimi pracovniky a jejich podfizenymi. Efektivni komunikace podporuje

sdileni informaci, ndpadti, zpétné vazby mezi pracovniky

a vedenim coZz vede ke celkovému zlepSeni fungovani tyma. Diky
vzdélavacimu projektu ma dojit také ke rozvoji firemni kultury. Firemni
kultura podporuje riist a rozvoj nejen jednotlivct, ale i celé organizace. Cilem
projektu je také snizeni plytvani a celkova optimalizace procest. Diky
identifikaci a eliminaci zbytecnych krokti vede k efektivnéjsSimu vyuZivani
zdrojui a ¢asu. Velmi dilezitym cilem je také bezpec¢nost prace, diky které jsou
eliminovany pracovni trazy a je chranéno zdravi a bezpec¢nost pracovnikd.
Akademie mistrti je rovnéz zameéfena na otazku produktivity prostfednictvim
identifikace prekazek a moznych pfilezitosti v pracovnim procesu. Neméné

dtilezitym cilem je také generovani a sbér kvalitnich

a inovativnich ndpadti, které rovnéz vedou k celkovému rozvoji nejen

jednotlivych pracovnikd, ale i celé organizace.
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Celkové jsou tedy oblastmi zajmu Akademie mistrii tyto oblasti:

e pfinosy do produktivity

e zlepSeni efektivity na jednotlivych stfediscich

e systematické zapojeni pracovnikii do trvalého zlepSovani

e podstatné zlepseni KPI na provozech

e odstranéni ztratovych cast

e optimalizace toku, pracovist a logistiky

e automatizace a digitalizace procesti

e zapojeni pracovnik(i do prevence urazi a Skod na Zivotnim prostredi

(Akademie mistrti a kapitanti, 2022).

Cil vzdélavaciho projektu byl v dokumentu organizace XY popsan

podrobné, nicméné na téma cile byla poloZena otdzka také respondentiim:
Jaky je podle Vas hlavni cil vzdélavaciho projektu akademie mistr(i?

Z rozhovorti vyplynulo, Ze hlavnim cilem vnimanym ze strany vzdélavatelt
je rozvoj kompetenci vyrobnich mistrti. ,Hlavnim cilem tohoto projektu je
jednoznacné rozsiteni jejich kompetenci a pochopeni nékterych procesii v Sirsich
souvislostech” (R7, 2024). Z rozhovoru s R9 (2024) vyplynulo, Ze projekt je
vniman také jako jakési rozsifeni obzort mistrii, které miZe napomahat lepsi
kooperaci mezi vyrobou a managementem. , Hlavni myslenkou projektu je
pravdépodobné rozsiteni obzorii nasich mistrii. Velmi casto jsou zaméfeni na svoji

konkrétni oblast a 7esi kaZdodenni, ale i dlouhodobé problémy se znalostmi

a zkusenostmi, které maji. Tato akademie jim davd moznost podivat se na tyto problémy
,out of box”, ddvd jim jiny nahled a moZnosti feseni problémii. Tim je mysleno i to, Ze
nékteri mozna nové zjistili, Ze na néekteré oblasti jsou tu specialisté, nemusi tedy vse

vymyslet a fesit sami a ziskali piehled o tom na koho se tedy mohou obratit.”

Cilovou skupinou zaméstnancti jsou v této vzdélavaci akci vyrobni

mistfi organizace XY. Mistr(i je v organizaci XY zaméstnano 37 (Kalendaf
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akademie mistrti, 2022). Mistfi jsou do projektu nominovani svymi pfimymi
narizenymi a jejich cast v projektu je povinna (Akademie mistr(i a kapitant,

2022).

Metody vzdélavani v planu vzdélavaci akce definovany nejsou. Cely
vzdélavaci projekt je rozdélen do dvou blokti a ty jsou nasledné déleny na
dalsi dil¢i casti dle oblasti a témat. KaZdou cast Skoli jeden az ¢tyfi lektori, ktefi

si sva Skoleni planuji sami véetné volby metod (Akademie mistrti
a kapitanua, 2022).

Dalsi téma, kterym se dle teorie ma plan vzdélavani zabyvat je téma
instituci, kterymi je vzdélavani zabezpecovano. Akademie mistrii je v tomto
pripadé kombinaci zajisténi zaméstnavatelem a externim dodavatelem.
Projekt je rozdélen do dvou blokii. Prvni blok je zastfeSovan externi vzdélavaci

organizaci a druhy blok jiz zajiStuje organizace XY (Akademie mistri
a kapitant, 2022).

Lektort skolicich v rdmci Akademie mistrti je celkem dvandct. Dva jsou
externi a jsou zajisténi spolupracujici vzdélavaci organizaci. Zbytych 10

lektord je internich (Kalendar akademie mistrii, 2022).

Misto vzdélavani je stanoveno pfimo v organizaci XY. VétSina éasti
projektu jsou realizovdna ve skolici mistnosti P&O (personalni oddéleni). Dvé
¢asti projektu jsou Skoleny v zasedacich mistnostech spadajici k danému
oddéleni. Témét kazdé oddéleni v organizaci XY ma svou zasedaci mistnost.
Zda je zasedaci mistnost pro lektory dostacujici, je na jejich rozhodnuti.
V pripadé nedostatecnosti zasedacich mistnosti je k dispozici Skolici mistnost
P&O, ktera by také pro vétsinu Skoleni zvolena. (Kalendar akademie mistr,

2022).

61



Cas vzdélavani je vzdy v pracovni dobé. Vzdélavaci projekt je
realizovan v délce jednoho kalenddiniho roku (leden—prosinec). Na kazdou
cast projektu je vyhrazeno c¢tyfi az devét Skolicich terminti (Kalendaf

akademie mistrt, 2022).

Pozadavky na vybaveni a sluZby nejsou nijak specialni. Skolici mistnost P&O
disponuje kapacitou 50 osob. Je vybavena dvéma projektory, dvéma stolnimi
pocitaci a flipcharty. Tato vybavenost je pro veSkeré firemni vzdélavani
realizované v organizaci XY dostacujici. Jednotlivé zasedaci mistnosti
disponuji kapacitou 20 osob a jsou vybaveny jednim stolim pocitacem,

projektorem a flpcharty. Dopravu neni potfeba zajistovat. Pitny rezim

a drobné obcerstveni je zajiSténo training koordinatorem (Rozvoj
zaméstnanctli, 2022). Zda je technické vybaveni pro lektory dostacujici,
ovéfovala také jedna z otdzek v rozhovorech. Otdzka znéla: Co fikate na misto
Skoleni a jeho technické vybaveni? Je pro Vas dostacujici? Z odpovédi
respondenti vyplynulo, Ze vybavenost Skolicich mistnosti je dostacujici.
Tvrzeni potvrzuje R2 (2024): , Skoleni probéhlo v nasi zasedaci mistnosti. Plné ndm
vyhovovalo”. Souhlasi také R3 (2024): , Prostory pro sSkoleni jsou dostatecné velké a
technicky vybavené, tedy dostacujici” nebo R9 (2024): , Vétsinou si vystacim

s notebookem a dataprojektorem, takze ano”.

Metody vyhodnocovani vysledkii vzdélavani nejsou v analyzovanych
dokumentech definovany. Plan neni sestavovan lektory, proto se jich nebylo

na toto téma dotazovano.
Naéklady na vzdélavani jsou dle dokumentti Akademie mistrt

a kapitantt (2022) a Rozvoj vzdélavani (2022) stanoveny ndasledovné. Na
zakladé realizace projektu v rdmci organizace neni potfeba pocitat s naklady
na misto vzdélavani. VSichni tcastnici Akademie mistri (mistfi) maji ticast
hrazenou jako béZzny pracovni den. Naklady navic jsou na pitny reZim, na
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obcerstveni a lektory. Jak jiz bylo zminéno, prvni blok Skoleni je realizovan
externi vzdélavaci organizaci, kterd organizaci XY dodava 2 externi lektory.
Tato vzdélavaci organizace je hrazena v ramci objednavky. Konkrétni ¢astka
neni v dokumentech zminéna. Interni lektofi za kazdou odskolenou hodinu
obdrzi odménu 300 K¢, ktery je vyplacena ve vyplaté za dany kalendaini

mésic. Zadné jiné naklady v dokumentech zminény nejsou.

Analyzou dokumentu Akademie mistr(i a kapitanti (2022) bylo zjisténo
také rozdéleni odpovédnosti. Odpovédnosti osob podilejicich se na fungovani
projektu jsou definovany nasledovné. Akademie mistri je rozsahlym
vzdélavacim projektem, ve kterém musi byt zajisténo n€kolik oblasti a faktor(i
napfic organizaci. Cely projekt ma na starost jeden training koordinator, ktery
zastfeSuje celkové fungovani, organizaci a hladky pribéh celého projektu.
Spravuje kalendaf na sdileném disku, ve kterém zaklada jednotliva skoleni ve
spolupraci slektory a vedoucimi pracovniky, uzavird prezencni listiny,

rozesild pozvanky vSem ucastniktim jednotlivych skoleni

a rezervuje mista konani (Skolici mistnost P&O, nebo zasedaci mistnosti
jednotlivych oddéleni). Training koordinator také rozhoduje o zruseni skoleni
a vcas vsechny tcastniky informuje. Po skonceni Skoleni zasild podklady pro
proplaceni mimofadnych odmén internich lektort na personalni oddéleni

(datum, jméno lektora a pocet odskolenych hodin).

Odpovédnosti lektorti je ztuicastnit se Skoleni lektorskych a prezentacnich
dovednosti. Zpracovavaji si podklady ke Skoleni, které budou ndasledné
aktivné prezentovat. Pasobi zdroven jako odborni konzultanti v pripadé
dotazli. Vedouci pracovnici, tedy pfimi nadfizeni jednotlivych lektord 1x
ro¢né definuji nabidku témat Skoleni za sviij odpovidajici ttvar. Nominuji
interni lektory k jednotlivym tématiim a tim schvaluji svému zaméstnanci
ucast na vybraném Skoleni. Persondlni oddéleni je zodpovédné za zajiSténi

externtho Skoleni lektorskych a prezentacnich dovednosti. Personalni
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oddéleni také zajistuje vyplaceni mimofaddnych odmeén internim lektortim na

zakladé podkladti od training koordinatora projektu.

Planovani vzdélavaci akce bylo analyzovano dle teorie kapitoly
2.2 a byly sledovana tato hlavni témata: cil vzdélavaci akce, cilova skupina
zaméstnancti, metody vzdélavani, instituce zabezpecujici vzdélavani, lektofi,
misto vzdélavani, cas vzdélavani, pozadavky na vybaveni a sluzby, metody
vyhodnocovani vysledkt vzdélavani, ndklady na vzdélavani. S ohledem na
teorii kapitoly 2.2 je moZné konstatovat, Ze analyzou dokumenti byly zjiStény

informace k téméf véem zminénym tématim planovani vzdélavani

a informace byly potvrzeny také odpovédmi respondentti. V analyzovanych
dokumentech nebyla Zadna zminka metoddch vyhodnocovéani vysledku
vzdélavani. Na toto téma nebyla poloZzena ani otdzka respondentiim
(vzdélavateltim), jelikoz kazdou ¢ast Skoleni si planoval, realizoval i evaluoval
kazdy lektor zvlast. Vzdélavani jako celek nebylo nijak organizaci

vyhodnocovano.

5.6.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani vychdzi z identifikace vzdéldvacich potieb

a znasledné vytvoreného planu vzdélavani. Dle teoretické kapitoly 2.3
realizace vzdélavani ma obsahovat tyto prvky: cile, program, motivaci,
metody, tcastniky a lektory. Dle téchto prvki jsou také dale analyzovany
dokumenty organizace XY a jsou na tato témata kladeny dalsi otazky

respondentiim.

Cil vzdélavaciho projektu Akademie mistri byl jiz popsan v ramci
kapitoly 5.6.2 o planovani vzdélavani, kdy cil vzdélavani je jednim z témat,
kterému se planovani vzdélavaci akce vénuje. Dle odpovédi respondentti je jiz
znamo, ze cilem je rozvoj kompetenci mistri. ,Hlavnim cilem rozvoje

zameéstnancil, kteri plni roli vedoucich pro vyrobni a nevyrobni délniky v oblasti
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hlavni vyroby, je ziskdni znalosti, které jsou nezbytné pro naplnéni této role” (RS,
2024). Analyzou dokumentu Akademie mistrti a kapitanti (2022) bylo zjiSténo,
Ze rozvoj kompetenci a znalosti vyrobnich mistri je opravdu hlavnim cilem

celého projektu.

3 Osobni
spokojenost

2 Karierni rozvoj
1 Kompetence

Obrazek ¢.1: Cil Akademie mistrii (Akademie mistrti a kapitant, 2022).

Dle obrazku ¢. 1 z dokumentu Akademie mistra a kapitanti (2022) je
bliZe specifikovany cil tykajici se rozvoje kompetenci mistr{i. Absolvovanim
vzdélavacitho projektu Akademie mistri dojde k posileni kli¢ovych
kompetenci vyrobnich mistrii jakoZto vedoucich pracovnikii. Zaroven se zvysi
jejich vSeobecny pfehled v souvislosti s firemnimi procesy a postupy. Na to
navazuje kariérni rozvoj, kterého je mozné dosdhnout prabéznym
vzdélavanim se. Kompetence s potencidlem karierniho rozvoje vede k osobni
spokojenosti na zdkladé nabyti novych znalosti, schopnosti efektivnéji vést

podfizené a pochopeni souvislosti.

Druhym prvkem realizace vzdélavaci akce je program vzdélavani
definovany v kapitole 2.3.2. Analyzou dokumentu Kalendaf akademie mistrt
(2022) bylo zjisténo, ze program Akademie mistri neobsahuje vSechny ¢asti,
které dle teorie ma program vzdélavani obsahovat (¢asovy harmonogram,
obsah — témata, pouzité metody a pomtcky). Program Akademie mistrii
obsahuje pouze casovy harmonogram a obsah (vcetné témat). Jak jiz bylo
zminéno, Akademie mistr(1 je rozdélena do dvou blokti. V prvnim Skolicim
bloku organizace XY spolupracuje s externi firmou. Prvni blok Skoleni je

obecné zaméfen na soft skills a samotné proskoleni mistrii zajiStuji dva externi
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lektofi. Oblast soft skills je ndsledné rozdélena do dvou casti: mistrovské

dovednosti a kompetence I a mistrovské dovednosti

a kompetence II. Cast mistrovské dovednosti a kompetence I m4 za cil rozvijet

fidici styl mistra a zptisob efektivni komunikace, véetné feSeni konfliktti
a zatézovych situaci. Tato prvni ¢ast se zaméfuje na nasledujici okruhy:

e styly vedeni lidi: manaZer — specialista — lidr
e komunikacni styly
e zaméfeni na rovnovahu v tymu: cil — proces — potfeby

e zpétnd vazba a rozvoj podfizenych

Druhd ¢ast, tedy mistrovské dovednosti a kompetence II se zaméfuje na rtizné
styly vedenti lidi a hleddani jejich paralely do praxe. Lektofi zde Skoli zejména

tyto okruhy:

situacni styly vedenti lidi

e praktickeé cviceni a rozbor situaci

¢ rozsah manaZera: direktivni — prodejni — podporujici — delegujici styl
e rozvoj podfizenych

e prace s motivaci

Obé ¢asti prvniho bloku zaméfujici se na soft skills mistri jsou realizovany

v péti a péti terminech v rozmezi dvou kalendarnich mésicti (leden—tinor).

Druhy blok je zaméfen na technické a procesové interni oblasti organizace XY
a jsou Skoleny deseti internimi lektory. Druhy blok je tvofen péti jednotlivymi
¢astmi. Prvni ¢asti je oblast kvality. Oblast kvality Skoli jeden interni lektor.

Jsou zde ¢tyfi hlavni témata:

e A3 report
e analyza pficin (5x pro¢, Ishikawa neboli diagram pric¢in a nasledktt)

e FMEA

66



e 4D, 8D

Oblast kvality je opét realizovdna v péti Skolicich terminech ve tfech
kalendafnich mésicich (duben—cerven). Druhou ¢asti druhého bloku je oblast

lean, kterd se zamétuje na dvé hlavni skupiny témat:

e lean, 65, SMED, mapovani procesti

e zaklady projektového fizeni: SFM, ergonomie, VAG, 31

Oblast lean je Skolena ¢tyfmi internimi lektory, v deviti terminech ve dvou
kalendarnich mésicich (duben-kvéten). Treti casti druhého bloku akademie

mistrii je oblast digitalni kompetence. Tuto oblast Skoli jeden interni lektor

a jejimi ¢astmi jsou:

e industry 4.0
e digitalni kompetence
e aplikace v zavodé

e vizualiza¢ni néstroje

Oblast digitalnich kompetenci je realizovana ve ¢tyfech Skolicich terminech
v mésici listopadu. Ctvrtou oblasti druhého technického bloku je oblast
bezpecnosti prace (BOZP). Tuto oblast zastfeSuje jeden interni lektor a jejimi
¢astmi jsou:

e prevence pracovnich urazii

e pracovné-pravni diisledky trazt

¢ nase rizika na Zivotnim prostredi

Oblast bezpecnosti prace je realizovana v osmi Skolicich terminech ve ¢tyfech
kalendafnich mésicich (srpen-listopad). Druhy blok je zakonceny patou

oblasti P&O, ktera zminuje zakladni personalni témata:

e talents acquisition: proces ndboru zaméstnanct
e pracovni pravo
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e Dbenefity

Posledni blok je Skolen tfemi internimi lektory ve ¢tyfech Skolicich terminech
realizovanych v kalenddfnim mésici prosinec. Jednotliva Skoleni maji délku
od dvou do osmi hodin. Na otdzku casové dotace byla poloZena otazka
respondentiim ve znéni: Na Skoleni mate vzdy stanoveny cas. Je tento cas pro
Vas dostacujici? Odpovédi vétsiny respondentti ukazuji, Ze casova dotace byla
dostacujici, pfipadné si dle stanoveného casu skoleni ptipravili. ,Obsah Skoleni
uz predem prizpiisobujeme casu, ktery mame k dispozici” (R5, 2024). Dva
respondenti odpovédéli, ze pfi vétSim poctu dotazli ze strany tcastnik( jim
casova dotace nestacila, tudiz jim byl ¢as prodlouzen. ,Na zdkladé zkusenosti
z priibéhu tréninku s proni skupinou zaméstnancii byla casovd dotace tréninku
navysena z puvodnich 3 hodin na 4 hodiny. Tato ¢asovd dotace ndsledné byla

vyhovujici pro sdéleni celého obsahu pfipravené prezentace” (R8, 2024).

Teorie takeé fika, Ze program vzdélavani musi byt flexibilni, aby byl
upravitelny dle potfeb tcastnikii. Analyzou dokumentu Kalendar akademie
mistri (2022) bylo zjisténo, Ze jednotlivé casti Skoleni byly vzdy vypsany
v nékolik terminech v obdobi jednoho az ctyfech mésicli a ucastnici si tedy
mohli vybrat, které terminy jim vyhovuji. Dle definovani odpovédnosti
v kapitole 5.6.2 témata vybiraji vedouci pracovnici, tudiz v oblasti témat

program pro ucastniky flexibilni neni.

Tretim prvkem realizace vzdélavani je motivace ke vzdélavani.
Informace o formdch motivace ucastniki vzdélavani nebyly k dispozici
v zddném z analyzovanych dokumentti. Na oblast motivace byly tedy opét
dotazovani respondenti v ramci rozhovorti. Otdzka znéla: Jsou podle Vas
Gcastnici Akademie mistrua ke vzdélavani motivovani? ,,Ne — dostali to narizeno,
Ze se maji ucastnit” (R6, 2024). ,,Nékteri ano, vétsina ne” (R1, 2024). ,Ne” (R3, R4,
2024). Z odpovédi respondentti je zfejmé, Ze motivace mistr(i ke vzdélavani je
problematickym prvkem realizace vzdélavani. Motivace je nedostatecna.
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Metody vzdélavani jsou dalSim prvkem realizace vzdélavaci akce.
Stejné jako motivace ke vzdélavani ani metody nejsou nikde v dokumentech
popsany. MoZznym divodem je to, Ze je projekt délen do dvou blokii a dale do
riznych ¢asti a vzdélavatelt zde ptisobi dvanact. Otdzka na respondenty
znéla: Jaké vzdélavaci metody Vy sami vyuZivate? Z analyzy ziskanych
odpovédi bylo zjisténo, Ze s vyjimkou dvou lektorti prevlada neznalost metod.
Respondenti popisuji aplikované metody spiSe prostfednictvim dané ¢innosti
nez odbornym terminem. ,, Zdbavnd forma, zapojeni posluchacii, ptiprava podkladii
a dotazniki” (R1, 2024). , Jednalo se o prezencni skoleni v kombinaci se sdilenim
praktickych prikladii, které iicastnici nejcastéji vesi pii vedeni svych spolupracovnikii”
(R8, 2024). ,Nejradéji skolim face to face, kde mam primou interakci se Skolenymi,
pokladdm dotazy, diskutuji se Skolenymi a pokud vim, upravuji pfiklady podle potieb
Skolenych” (R6, 2024). U dvou respondentti bylo zfejmé, Ze se v terminech

vztahujicich se ke vzdélavani orientuji 1épe. ,,Jde 0 kombinaci riiznych p¥istupii

a forem, aby skoleni nebylo monoténni a abychom udrzeli pozornost i zdjem vicastnikii.
Vyuzival jsem modelové situace / hry - s pojmenovdnim principii, které se v modelové
situaci ukdzaly a jejich podobnost s fungovdnim v redilném Zivoté. Prezentace
teoretickych modelii (zpravidla na flipchartu, ne promitané z pocitace) soucasné s
diskusi s ucastniky o tom, jak Ize tento model aplikovat v praxi (jak s nim pracovat,
aby jim znalost této teorie v praxi pomohla). Prdce v malych skupinkdch, diskuse nad
zadanymi otdzkami, prezentace vystupii. Sdileni ptikladii z praxe” (R4, 2024). Z
analyzy dokumentt v kapitole 5.6.2 bylo zjisténo, ze Akademie mistrt probiha
ve skolici mistnosti P&O nebo v zasedacich mistnostech jednotlivych
oddéleni. Na zdkladé toho vyplynulo, Ze pouzivané metody jednotlivych
lektort jsou dle kapitoly 2.3.4 metody pouzivané ke vzdélavani mimo
pracovisté. Dle rozhovort s respondenty a jejich popisti vyuzivanych metod
miizeme Fici, Ze nejcastéji vyuzivanou metodou je predndaska, pripadné

prednaska s diskuzi. Z odpovédina polozenou otazku tykajici se vyuzivanych
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metod byla respondentiim poloZena dalsi otdzka ve znéni: Maji Gcastnici
moznost se v prubéhu skoleni doptdvat, pfipadné se jinak aktivné zapojit?
»Ano, aktivné jsme mistry podporovali v diskusich o mozZnosti vyuziti atd., vcetné
moznosti dotazii kdykoliv v priibéhu skoleni” (R2, 2024). ,, Ano. Je to diileZitd soucdst
celého skoleni” (R5, 2024). R6 (2024) potvrzuje: , Ano... naopak to od nich poZaduji
— potom je to Skoleni i pro mne zajimavé a dozvim se nékteré i pro mne zajimavé
zkusenosti z provozu”. Z odpovédi vSech respondentt bylo zjisténo, Ze iéastnici
maji prostor k dotazovani se v priibéhu Skoleni a lektofi jejich jakékoliv

aktivni zapojeni vitaji.

Ucastnici vzdélavani, jakozto dalsi prvek realizace vzdélavani, jsou ve
vzdélavacim procesu klicovi. Bez ucastniki vzdélavani by celd vzdélavaci
akce postradala vyznam. Z analyzovanych dokumentti vyplyva, Ze tcastniky
Akademie mistrti jsou mistfi zaméstnani v organizaci XY, konkrétné se jedna
o 37 vyrobnich mistrti. Zadné dalsi informace o tdastnicich z dokumentti
nejsou ziejmé. V kapitole 2.3.4 jsou popsany mozné pristupy ucastnikii ke
vzdélavani. Na toto téma byla polozena otdzka respondentiim ve znéni: Jak
podle Vas tcastnici k tomuto vzdélavacimu projektu ptistupuji? |, Jako
k nutnému zlu” (R1, 2024). ,,I zde to funguje jako ve vsech aspektech Zivota: 30 %
jsou aktivni vicastnici, kteti vidi ve skoleni smysl. 50% pracovnici, ktefi budou délat
to co se jim fekne a nebudou moc pdtrat po smyslu. 20% negativni osobnosti které ve
Skoleni smysl nevidi, nechdpou, pro¢ tam jsou, a jsou tim dotceni. Nemd smysl se
s nimi zabyvat” (R2, 2024). ,,To je velmi individudlni — nékoho to zdrZuje od price,
jiného to nudi a jen si to odsedi, ale drtivd vétsina se aktivné zapojuje. Snazim se to
podat, pokud mozZno pro né zajimavé” (R6, 2024). ,Je to individudlni. Na kazdém
Skoleni jsou t¥i skupiny lidi. Ti, co to p¥isli pretrpét, dalsi spolupracuji dle ocekavini
a pak jednotlivec nebo dva, které to opravdu zajima a aktioné se doptdvaji na vice
detailii a praktickych vyuziti” (R7, 2024). Z odpovédi respondenti vyplyva, Ze

ucastnici Akademie mistr(i pfistupuji k tomuto vzdéldvacimu projektu
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individudln€, ovsem z odpovédi je ziejmé, Ze vétsi cast skupiny ucastnikti
spiSe odpovid4 negativnim typiim mozZnych pristupt k vyuce. Z rozhovoru

tedy bylo zjisténo, Ze znacna ¢ast mistrii nevidi v projektu smysl.

Poslednim prvkem realizace vzdélavaci akce jsou lektofi. Dle teorie
v kapitole 2.3.5 jsou lektofi stejné jako tucastnici vzdélavaci akce
nepostradatelnym prvkem pfi realizaci. Od lektorti se ocekava ze naplanuji,
zrealizuji a nasledné zhodnoti vzdélavaci akci. Zanalyzy dokumentu
Akademie mistrt a kapitant (2022) bylo zjisténo pouze jakou maji lektofi
v tomto projektu odpovédnost. Odpovédnosti lektorti je ztcastnit se Skoleni
lektorskych a prezentacnich dovednosti. Zpracovavaji si podklady ke Skoleni,
které budou nasledné aktivné prezentovat. Pasobi zaroven jako odborni
konzultanti v pfipadé dotazti. Lektofi jsou zaroven do Akademie mistrii
nominovani svymi nadfizenymi dle Skolenych témat. Lektorim byly
poloZeny otdzky vztahujici se k planovani Skoleni a vybéru témat: Jak probiha
planovani Vaseho skoleni? , Plinovini zacind volbou témat, ndsleduje zpracovini

do prezentace ve formé, kterd koresponduje s problematikami cilové skupiny

a v neposledni fadé zajisténi prijemného prostredi” (R1, 2024). ,Interné jsme s kolegy
dali dohromady témata, kterd si myslime, Ze by mistii méli znat, poptipadé alespori o
nich védét. Dile jsme ptidali témata, kterd by se jim hodila pro organizacni prdci, ¢i

planovdni. Potom jsme si sepsali ke kazdé oblasti osnovu

a pripravili si k ni hodinovou dotaci. Dle téchto podkladil jsme ptipravili skolici
materidly, interné si je prosli a zkritizovali a ndsledné upravili. Takto p¥ipravené
materidly jsme potom pouzili pro skoleni” (R2, 2024). ,Nejdiive jsem si pfipravil
resersi dané problematiky v souvislosti s tim, s ¢im se miiZou mistii pfi své prdci
setkdvat. Z hlavnich témat jsem pripravil prezentaci a bokem néjaké ptiklady z praxe,
kterymi je mozné prezentaci ozvlastnit. Rozplanoval jsem si zhruba casovou dotaci na
jednotlivé cdsti prezentace a takto ptipraveno jsem ndsledné konzultoval s kolegy™ (R5,

2024). Z rozhovorli s respondenty vyplynulo, Ze planovani zaéind volbou
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témat a reflexi dané problematiky a nasledné probiha zpracovani materialu,
které pouzivaji ke Skoleni. Co se tyce volby témat, ze vSech rozhovort
vyplynulo, Ze jsou témata volena na zakladé cilové skupiny, tedy mistrti.
Z rozhovorli je zfejmé, Ze jsou témata vybirdno pro nasledné vyuziti
nauceného v praxi. Otdzka v rozhovoru znéla: Na zakladé ¢eho jsou vybirana
témata? , Podle toho, kdo je cilovou skupinou a jestli uz se s danym tématem maji
néjaké zkusenosti. Poté podle toho, co je jejich hlavni pracovni ndplni a mohli by tedy
vyuzit ve své praxi” (R9, 2024). ,,Na zdkladé poZadavku zadavatele na nase oddélent,
tedy skoleni v oblasti lean. Zde jsem peclivé zvizil, které oblasti lean aktivit by mohli
mist¥i ve své prici vyuzit. Skolit témata, kterd nikdy v praxi nevyuZiji, je ztrdta éasu
pro obé strany” (R7, 2024). ,,Na zdkladé cilové skupiny, tedy mistrii. SnaZil jsem se

témata selektovat predevsim pro moznost ndsledného uziti v praxi” (R5, 2024).

Sohledem na teorii kapitoly 2.3 (véetné podkapitol) je mozné
konstatovat, ze skutec¢na realizace firemniho vzdélavani vyrobnich mistra
v organizaci XY probihd téméf v souladu s teoretickym ramcem. Organizace
XY ma definovany cil, program vzdélavani, tcastniky vzdélavani a lektory.
Motivace tucastniki vzdéldvani a vyuZzivané metody nejsou organizaci
v analyzovanych dokumentech explicitné popsany. Tyto dvé oblasti bylo
mozné popsat pouze na zdkladé odpovédi respondentti. Nasledné bylo
zjisténo, ze pravé motivace ucastnikl vzdélavani a lektory vyuzivané metody

jsou problematickym prvkem, kterému by se organizace XY méla vénovat.

5.6.4 Evaluace firemniho vzdélavani

Evaluace vzdélavani je poslednim krokem projektovani vzdélavaci
akce. Kapitola 2.4 uvadi, ze pravé diky evaluaci vzdélavaci akce je mozné
porovnat stanovené cile a dosaZzené vysledky. Analyzou dokumentt
organizace XY nebylo zjiSténo, zda organizace néjakym zptsobem hodnoti
Akademii mistri. Na téma evaluace bylo respondentiim polozeno nejvice

otazek. Prvni poloZend otdzka na téma evaluace znéla: Provadite na konci
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Skoleni evaluaci? Pokud ano, tak jakym zptisobem hodnotite Vase jednotliva
$koleni? ,Ne, nejsou to skoldci. Skolené metody je potieba si v praxi vyzkouset, takZe
je seznamim s danou metodou, vysvétlim zpiisob zpracovini, vhodnost pouZiti, pfinos
a nabidnu pomoc v ptipadé potieby” (R6, 2024). ,,Ne. Po interni domluvé jsme se
rozhodli, Ze to nebudeme za nds modul provddeét” (R2, 2024). Souhlasi také
R9(2024): ,Spise ne. Zeptim se, jestli si to, co jsme probrali, dokdzi predstavit v redlu
ve své praxi a jestli maji néjaké dotazy k tématu. TakZe spiSe rozvineme debatu na
konkrétnich ptikladech, nez hodnoceni”. Z odpovédi respondentt bylo zjisténo, ze
vétsina lektorti neevaluuje sva jednotliva Skoleni. R1 (2024) uvadi, Ze evaluuje
své Skoleni prostfednictvim zpétné vazby od tcastnikti: ,, Ano provddim evaluaci
na zikladé zpétné vazby. Na konci Skolenti je kazdy respondent poZddin o zpracovini
jednoduchého dotazniku s otdzkami zaméfenymi na zpétnou vazbu”. R4 (2024)
rozviji myslenku zpétné vazby: ,Zpravidla probéhne ,kolecko”, jaké téma bylo pro
kazdého vicastnika nejpiinosnéjsi a co zkusi zavést do praxe. Pokud probiha dalsi
skoleni po néjakém case, tak se k této otdzce vracime: Co jste si chtél/a vyzkousSet?
Udélal/a jste to? Jak to probéhlo? Jaky tip pro ostatni na zdikladé této zkusSenosti
midte?”. Teorie dle kapitoly 2.4 ale fikd, Ze evaluace vzdélavani je komplexni
proces mérici prinosy vzdélavani v nékolika rovinach. Evaluace mé z pravidla

obsahovat nékolik krokti a ma byt pfinosem pro nasledny vzdélavaci cyklus.

Do této podkapitoly zabyvajici se evaluaci vzdélavani jsou zahrnuty
také otdzky na respondenty, diky kterym je mozné odpovédét na druhou cast
vyzkumné otazky a to: Jaké jsou vysledky/ohlasy firemniho vzdéldvini mistrii ve
vyrobni organizaci XY z pohledu vzdélavatelii?” Pro ziskani odpovédi byli
respondentiim polozeny posledni tifi otdzky v rozhovorech. Analyzou
dokumentt organizace XY a odpovédi respondentti bylo zjisténo, Ze hlavnim
cilem Akademie mistrt je rozvoj kompetenci vyrobnich mistri. Prvni otdzka
byla zaméfena na naplnéni cile a znéla nasledovné: Myslite si, Ze Akademie

mistra skutecné rozviji jejich kompetence? Je tedy naplnén cil tohoto projektu?
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Z odpovédi vSech respondentti vyplynulo, Ze projekt rozviji kompetence
mistri a cil projektu je naplnén. R5 (2024) odpovida na otadzku ndsledovné:
,Urcité ano. Pokud by Akademie mistrii méla udelat alespori jednoho mistra jeste
kompetentnéjsim, md to smysl”. R6 (2024) souhlasti: ,, Ano, mohou se Iépe orientovat
ve zpiisobech teseni problémil a p¥i zlepSovdni procesii”. Dalsi otdzka polozena
respondentiim zné€la: Jak tedy Vy sami Akademii mistri hodnotite? Analyzou
odpovédi respondenttt bylo zjisténo, ze vSichni vzdélavatelé hodnoti tento
projekt pozitivné. R9 (2024) uvadi: , Celkové si myslim, Ze jde o velmi dobrou
myslenku. Motivuje to lidi divat se na véci i z jiné perspektivy. Zarovernt maji obrovské

zkusenosti s praxi, takZe svymi poznamkami

a myslenkami mohou rozvijet i nds Skolitele, at' uz co se tykd dalSich Skoleni, tak i
samotnych teseni nasich projektii”. Souhlasi také R4 (2024): ,Povazuji ji za
pfinosny program, ktery nabizi uicastnikiim — mistriim nové dovednosti pro prici s
podiizenymi is dalsimi kolegy”, R1 (2024): ,,Hodnotim projekt jako skvélou prilezitost
sezndmit se s mistry a problematikami, které tesi. Nejpfinosnéjsi byly skupinové
diskuse” nebo R5 (2024): ,,Jako pfinos, jako zpestieni pro zaméstnance, ktefi se chtéji
vzdéldvat a posouvat. Pokud by se do budoucna podatilo mistry vic namotivovat a byl
by jejich pristup lepsi, Akademie mistrii by byla jesté vice pfinosna pro celou firmu”.
Posledni otdzka byla sméfovana na zpétnou vazbu celého projektu. Otazka
znéla: Dostala se k Vam zpétnad vazba at uZz pozitivni nebo negativni?
Z odpovédi respondentti vyplynulo, Ze alespon néjakou zpétnou vazbu
obdrzeli. R2 (2024) uvadi: ,Zpétnou vazbu jsem obdrzel jen k nasSemu modulu,
kterou jsme si od ucastnikii na konci kazdého modulu v kazdé skupiné vyzadali”.
Zpétna vazba byla jak pozitivni, tak negativni. ,,V pfimém hovoru mdm pozitivni
zpétnou vazbu — coz mé tési. Ale jak to je za mymi zddy — netusim. Snazim se predndset
pro né zajimavé, ale zda tom tak vnimaji” (R6, 2024). R4 (2024) dodava: ,,Dostdvd
se k ndm pozitivni zpétnd vazba na obsah i formu Skoleni. Negativni ohlas (i béhem

Skoleni) byvd na to, Ze co na skolenich Fikdme, ddvd smysl. Je jen Skoda, Ze takové
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Skoleni nedostane i vedeni, protoZe se firma se v nékterych pripadech chovd ke svym
zameéstnanctim v rozporu s tim, co skolime”. Pozitivni zpétna vazba muzZe byt pro
vzdélavatele dalsi motivaci: ,Ano, na ziskini zpétné vazby jsem trval a byla velmi
pozitivni. Tento vysledek mé nabil a namotivoval timto zpiisobem pokracovat a dile se
zlepSovat” (R1, 2024). Z analyzy odpovédi respondentti na odpovédi tykajici se
vysledkti a ohlast projektu Akademie mistri tedy bylo zjisténo, Ze
vzdélavatelé hodnoti projekt velmi pozitivné. Zaroven byl dle respondentt

naplnén cil vzdélavaci akce.

Dle teorie kapitoly 2.4, kterd popisuje evaluaci vzdélavaci akce
jako stéZejni a velmi dulezity krok projektovani vzdéldvaci akce, lze
konstatovat, Ze evaluace Akademie mistri je ze strany organizace XY naprosto
nedostatecnd. V dokumentech organizace XY nebyla evaluace zminéna.
Z odpovédi respondentti bylo zjisténo, Ze z jejich pozice lektorti evaluaci spise
nedélaji. Jedinou zpétnou vazbu maji lektori od tcastnikti vzdy jednotlivého
Skoleni. Takové zhodnoceni se okrajové podoba pristupu k evaluaci dle
Kirkpatrica & Kirkpatrica (2006) uvedeném v kapitole 2.4. Jedna se pouze o
prvni uroven evaluace a to reakci, kterd zkoumd, zda ucdastnici hodnoti
vzdélavaci akci pozitivné ¢i negativné. O zbylych 3 trovnich by se dalo pouze
polemizovat. Z vysledki rozhovorti srespondenty ale bylo zjisténo, ze
Akademie mistrt1 z jejich pohledu napliiuje sv(ij hlavni cil, kterym je rozvoj
kompetenci mistrti. Vétsina vzdélavatelti zaroven hodnoti projekt pozitivné a
vidi ho jako pfinos pro rozvoj kompetenci mistrd, ale také jako rozvoj celé

firmy. Respondenti také potvrdili, Ze obdrzeli zpétnou vazbu od tcastniki.

5.7 Shrnuti

Cilem této diplomové prace bylo popsat a analyzovat proces firemniho
vzdélavani mistrd ve vyrobni organizaci XY z pohledu vzdélavateli.
Naplnéni cile prace predstavuje kapitola 5.6 Analyza ziskanych dat. Proces

firemniho vzdélavani vyrobnich mistrii v organizaci XY byl analyzovan podle
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teoretického ramce kapitoly 2, pficemz bylo potfeba znat teorii v kapitole 1
popisujici firemni vzdéldvani jako takové a systematické vzdélavani
pracovnikti v organizaci. DtleZitym teoretickym ramcem pro kontext celé
prace je také kapitola 3, popisujici pracovni pozici vyrobniho mistra, jeho
kompetence a poZzadavky na néj kladené. Kontext prace uzavirala kapitola 4,
ktera popsala organizaci XY. Analyzou dat v empirické casti prace byla

ziskana data ke vSem ¢astem projektovani vzdélavaci akce dle kapitoly 2.

Nejdfive probéhla analyza identifikace vzdélavacich potfeb. Z analyzy
dat vyplynulo, Ze organizace XY klade velky daraz na vzdélavani a rozvoj
vyrobnich mistri. Akademie mistrii je specifickou interni vzdélavaci akci a je
zaméfena na rozvoj vyrobnich mistrti. Jedna se o ro¢ni program, ktery ma
posilit znalosti mistri zejména v oblasti vedeni lidi a internich procest.
Vzdélavani a rozvoj vyrobnich mistr(i jsou klicovymi prvky pro efektivni
fungovani celé organizace XY. Od mistrii je pozadovano, aby se jejich
kompetence prizptisobovaly novym principtim a postuptim a toho je mozné

dosdhnout pravé pomoci jejich vzdélavani.

DalS$im krokem byla analyza planovani jiz této konkrétni vzdélavaci
akce, tedy Akademie mistrd. Z hlediska pldnovani byla analyzovéana Siroka

skala faktorti dle teoretického rdmce prace. Z analyzy dokumentti

a doplnujicich odpovédi respondenttt bylo ziskdno dostatecné mnozstvi
informaci k téméf vSem aspektiim planovani vzdélavani, s vyjimkou metod

vyhodnocovani vysledka vzdélavani.

Nésledovala analyza realizace firemniho vzdélavani v organizaci XY,
ktera se témér plné kryje s teoretickym rdmcem. Organizace ma jasné
definované cile, program vzdélavani, lektory a ticastniky. Nicméné motivace
ucastnikti a vyuzivané vzdélavaci metody nebyly explicitné popsany

v dokumentech, ale byly doplnény z odpovédi respondentti.
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Posledni casti byla analyza evaluace vzdélavani, u které byla zjisténa
nejvétsi nedostatecnost. V. dokumentech nebyly poskytnuty Zadné informace
o evaluaci tohoto vzdélavaciho projektu. Z rozhovorti bylo zjisténo, Ze vétSina
lektor(i evaluaci viitbec neprovadi. PfestoZe lektofi hodnoti Akademii mistri
pozitivné a vidi v ném pfinos pro rozvoj kompetenci mistrii, organizace XY by
méla vénovat evaluaci pozornost, jelikoz pravé evaluace muiZe napomoci

pripadnému zlepseni celého projektu.

Zavérem lze tedy konstatovat, ze prvni tfi kroky projektovani
vzdélavaci akce probihaji téméf dle teorie, ale posledni krok evaluace je

naprosto nedostatecna a potfebuje vyrazné zlepseni.
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6 Diskuze

Diplomova prace se tedy zaméfila na firemni vzdélavani vyrobnich
mistrt v organizaci XY. Teoreticka cast prace popsala firemni vzdélavani,
systematické vzdélavani zaméstnanct, projektovani vzdélavaci akce, pozici
vyrobniho mistra, a nakonec také organizaci XY. Pro empirickou ¢ast byl
zvolen kvalitativni vyzkum, konkrétné pfipadova studie. Technikami sbéru

dat byla analyza tfi dokumentti poskytnutych organizaci XY

a polostrukturované rozhovory se vzdélavateli. K rozhovorim bylo osloveno
dvandct lektort a tfi znich ucdast na vyzkumu odmitli. Rozhovory
srespondenty probéhly v mésici brfeznu 2024 piimo v organizaci XY.
Analyzou dokumentt bylo zjiSténo Ze firemni vzdélavani vyrobnich mistrii
v organizaci XY je pojmenovano Akademie mistrii. Na popis a analyzu tohoto
vzdélavaciho projektu bylo nahlizeno dle teoretického ramce kapitoly 2
(véetné jejich podkapitol). Vyzkumem bylo zjisténo, Ze témét vSechny kroky
projektovani vzdélavaci akce jsou obsaZeny v analyzovanych dokumentech.
Rozhovory s respondenty informace potvrdily a tam kde v dokumentech
informace zcela chybély, odpovédi respondentt je bud zcela nebo ¢astecné
doplnily. Nejvétsi zjisténou slabinou tohoto projektu byla motivace tcastniki
(tedy mistrt) ke vzdélavani a evaluace vzdélavaci akce. Ptistup tcéastniki ke
vzdélavani byl shleddn spise jako pasivni, coZ by mohlo byt také vyfeseno
spravnou motivaci. Dal$im mym poznatkem je, Ze z odpovédi lektor(i na
otazku vyuzivanych vzdéldvacich metod bylo zfejmé, Ze nedisponuji
vzdélanim v oblasti edukologie. Lektofi neznali nazvy vyuzivanych metod,
coz mohlo byt také limitujici s ohledem na kvalitu predavani informaci
ucastnikti. Organizaci bych doporucila zaméfit se na oblast motivace
zaméstnancli ke vzdélavani a na evaluaci vzdélavacich aktivit. Spravnou
motivaci mistrt by bylo mozné dosdhnout jesté lepsich vysledkii. Pokud

organizace XY neprovadi zddnou evaluaci vzdélavaci akce, nemuze do dalsiho
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cyklu vzdélavani vstoupit s zddnym podnétem pro tpravu a tim padem

nedochdzi k lepsim vysledkim vzdélavani.

Co se tyce zhodnoceni provedeného vyzkumu, prostor pro zlepSeni by
byl v sestaveni otdzek pro respondenty. V nékterych zkoumanych ¢astech, u
kterych nebyly informace nijak zjistitelné z analyzovanych dokumentti by byl
prostor pro dotdzani se na danou problematiku vice do hloubky. Otazkou je,
zda by lektofi viibec byli schopni informace doplnit, jelikoZ si kazdy planuje a
realizuje pouze svou cast projektu a o celku jako takovém prehled spise

nemaji.

Zajimavé by také mohlo byt prozkoumat stejny projekt ne ze strany
vzdélavatelti, ale tcastnikti Akademie mistri. Porovnani vysledkii a pohled
by mohlo pfinést zajimava zjisténi.

Vysledky mého vyzkumu by mohly byt vyuZzity organizaci XY namisto
neprovedené evaluace. Organizace XY by se dozvédéla limity jejich projektu a

mohla by je zohlednit v dal$im vzdélavacim cyklu.
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Zaveér

Cilem této diplomové prace bylo popsat a analyzovat proces firemniho
vzdélavani mistrti ve vyrobni organizaci XY z pohledu vzdélavatelt. Aby bylo
mozné dojit k naplnéni cile, vénovala se prace nejdrive teoretickému popsani
firemniho vzdélavani, zejména jeho oblasti a ukold, strategie firemniho
vzdélavani a systematického vzdélavani zaméstnanci v organizaci. Dalsi
kapitola teorie se vénovala projektovani vzdélavaci akce a jeho ¢tyfech krokt:
identifikaci vzdélavacich potteb, planovani vzdelavani, realizaci vzdélavani a
evaluaci vzdélavani. Druhd kapitola teorie slouzila jako hlavni teoretické
vychodisko pro ¢ast empirickou zejména pro analyzu dokumentti organizace
a sestaveni polostrukturovanych rozhovorti. Pro spravné pochopeni kontextu
diplomové prace byla ve treti kapitole popsana pozice vyrobniho mistra a

ctvrta kapitola definovala organizaci XY.

Pro dosaZzeni cile prace byl zvolen kvalitativni vyzkum, konkrétné
deskriptivni pfipadova studie. Ta ma zajistit co nejpiesné€jsi popis daného
jevu. K provedené vyzkumu byly zvoleny dvé techniky sbéru dat, a to analyza

dokumentt a polostrukturované rozhovory.

Provedend analyza firemniho vzdéldvani mistr(i ve vyrobni organizaci

XY nas dovedla ke zjisténi, Ze tento vzdélavaci proces probiha z vétsi ¢asti dle

toho, co doporucuje literatura.

Z provedené analyzy firemniho vzdélavani mistri ve vyrobni
organizaci XY vyplynulo nékolik zjisténi. Organizace XY ma ve svém projektu
této vzdélavaci akce jisté nedostatky. Mezi dva nejzdsadnéjsi zjiSténé
nedostatky patfi nedostatecnd, ne-li pfimo zadnd motivace zaméstnancti,
v tomto pripadé vyrobnich mistrd, ke vzdéldvani. Druhym zasadnim
zjisténym problémem je neprovadéni evaluace vzdélavani. Vyzkumem bylo

zjiSténo, Ze organizace nijak neevaluuje tento vzdélavaci projekt. Néktefi
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vzdélavatelé se tcastnik(i dotazuji na zpétnou vazbu, ale ta se tyka vzdy jen
jednotlivych Skoleni. Dle teorie je evaluace vzdélavani zasadnim krokem a
neméla by byt opomijena. Kdyby organizace vyhodnocovala realizované
vzdélavani, dozvédéla by napfiklad o nedostate¢né motivaci svych

zaméstnancti ke vzdélavani a jejich neaktivnimu, ne-li lhostejnému pristupu.

Cilem této diplomové prace tedy bylo popsat a analyzovat proces
firemniho vzdélavani mistrt ve vyrobni organizaci XY =z pohledu

vzdeélavateli. Mohu konstatovat, Ze cil prace byl naplnén.
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Priloha ¢. 1 Vzor informovaného souhlasu

Informovany souhlas s poskytnutim vyzkumného rozhovoru a jeho

naslednym vyzitim pro Gcely diplomové prace Firemni vzdélavani

vyrobnich mistri v organizaci XY.

Podpisem vyjadfuji souhlas s nasledujicimi body:

Byl/a jsem informovan/a o ti¢elu rozhovoru, kterym je sbér dat pro
potfeby vyzkumu diplomové prace Bc. Alexandry Amanatidu s
nazvem Firemni vzdélavani vyrobnich mistri v organizaci XY. Cilem
vyzkumu je popsat a analyzovat proces firemniho vzdélavani mistrc
ve vyrobni organizaci XY z pohledu vzdélavatela.

Bylo mi sdéleno, jak bude rozhovor probihat. Jsem seznamen/a s
pravem odmitnou odpovédét na jakoukoli otazku, pfipadné
odmitnout tcast na vyzkumu.

Souhlasim s uloZenim nasledujiciho rozhovoru a jeho naslednym
zpracovanim. Zaznam rozhovoru nebude poskytnut tfetim strandm a
po prepsani bude vymazan.

Byl/a jsem obezndmen/a s tim, jak bude s rozhovory nakladano a
jakym zptisobem bude zajisSténa anonymita i po skonéeni rozhovort,
ktera znemozni identifikaci mé osoby. Nikde nebude uvedeno mé
jméno ¢i jiné osobni tdaje, diky kterym bych mohl/a byt
identifikovan/a.

Davam své svoleni k tomu, aby vyzkumnice pouzila rozhovor pro
potfeby své diplomové prace a n€které ¢asti v ni mlize citovat,
ptvodni zdznam bude po ukonéeni vyzkumu a zpracovani do
diplomové prace smazan.

Datum:

Podpis respondenta:

Podpis vyzkumnika
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Priloha ¢. 2 Priklad otevreného kodovani textu

Citace
z rozhovora

Umisténi citace
dle vytisku
rozhovora

Pridéleny kod

Diskuze

,,...seznameni
mistr{i s praci
jinych oddéleni a
nasledné navazani
spoluprace mezi
oddélenimi”

R1, str. 1

,,...Aktualné si
myslim, Ze se
mistry stavaji
nejlepsi
pracovnici, ale to
nemusi stacit,
pokud nemaji
dostatecné
organizacni ¢i
socialni
dovednosti.”

R2, str. 1

,, Vétsi edukace
mistr{i ve
vybranych
oblastech nebo jim
pribuznych, se
kterymi
pravidelné
pfrichazi do
kontaktu v ramci
svoji naplné
prace”

R3, str. 1

,Rozsifeni jejich
kompetenci a
pochopeni
nékterych procest
v Sirsich
souvislostech”

R7, str. 1

,,...ziskani
znalosti, které jsou

RS, str. 1

Rozvoj
kompetenci

Respondenti vidi
dtlezitost

V r0zvoji
kompetenci
mistril a
povaZzuji to jako
hlavni cil
projektu
Akademie
mistri
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nezbytné pro
naplnéni této role”

,,...rozsireni
obzortd nasich
mistrua”

R9, str. 1

,Nékteri ano,
vetsina ne”

R1, str. 2

,Je par takovych,
ktefi si za dlouha
léta vypracovali
svij styl, ktery jim
funguje, ve kterém
je jim dobfe a
nechtéji ho ménit”

R4, str. 2

,,Ne — dostali to
narizeno, ze se
maji ucastnit”

R6, str. 2

, Ulastnici dobfe
védi, Ze by se sami
méli chtit
vzdélavat, ale v
praxi k tomu
pristupuji rtizné”

R7, str.2

Nedostatecna
motivace

V teorii byla
popsana
dtlezitost
motivace ke
vzdeélavani, ktera
dle analyzy
odpovédi je
nedostatec¢na
(mozZny prostor
pro zlepsSeni)

,Zabavna forma,
zapojeni
posluchact,
pfiprava
podkladti a
dotaznik”

R1, str.2

,Praktické ukazky
a ptiklady
z praxe”

R3, str. 2

,Nejradéji Skolim
face to face, kde
mam piimou
interakci se
Skolenymi,
pokldddm dotazy,

R6, str. 2
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diskutuji se
Skolenymi a
pokud vim,
upravuji ptiklady
podle potreb
Skolenych”

,Neznam odborné
terminy. Prvni
cast teoreticky
vyklad s popisem
raznych
praktickych
priklada
doplnénych o
kratka videa. V
druhé casti
prakticka ukazka
a pozorovani

‘“

pfimo ve vyrobé

R7, str. 2

,Jednalo se o
prezencni Skoleni
v kombinaci se
sdilenim
praktickych
prikladt, které
ucastnici nejcastéji
fesi pfi vedeni
svych
spolupracovnik”

RS, str. 2

Neznalost
metod
(moznosti?)

Jde znat, ze
lektofi nejsou
andragogové
(nemaji vzdélani
z oblasti
edukologie).
Mohou tedy byt
odborniky na
danou
technickou
problematiku,
ale jejich predani
nemusi byt
efektivni.
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Priloha ¢. 3 Popis pracovniho mista mistra

Popis pracovniho mista

Nazev pracovniho mista: Mistr - elektrotechnicka vyroba
Podfizeno pracovnimu mistu: Vedouci vyroby

GRIP: MF-PN-PRDCT-MA999 / Production Manager
GRIP definice:

Implementuje definované celkové vyrobni standardy a dohliZi a fidi vSechny
vyrobni operace v ramci jednoho zavodu nebo lokality, coZ milze zahmovat
Udribu a inZenyrske sluzby souvisejici s oblasti.

* Drives the strategic development of the organization unit{s) assigned.

* Implements defined superior policies and guidelines, and defines and ensures implementation
of function specific processes, procedures, methods and/or tools.

* Ensures adherence at any time to relevant internal and local EHS-standards.

* Plans and proposes unit's budget and decides and allocates financial and personnel resources,
within given limits.

* Manages and develops all the respective work flow process to ensure all production targets
{Quality, Quantity, Delivery in time) are achieved.

* Designs and proposes short- and midterm development of the responsible production unit
(continuous improvement), and sets up and monitors completion of agreed investment projects.
* Ensures optimum machine utilization and product scheduling.

* Ensures availability of working instructions, rules and guidelines for all productions sections,
shifts or production lines assigned.

* Contributes to and implements productions plans.

* Evaluates and contributes to implementation of maintenance programs.

* Confributes to planning and supervision of contractor work orders.

* Cooperates with concerned Sales, Project Management and other technical and support
functions to execute the manufacturing program.

* Manages organization unit(s) assigned, and leads and/or coordinates dedicated Management,
Professionals and staff.

Pozadavky na pracovni misto

(skutecnd pofadavky na pracovnl misio podiodend Skonnymi. berpednostnimi a jinymi Zvazmymi piadpisy)

Vzdélani : Upiné stfedni odbomé vzdélani s maturitou (bez vyuéeni)
Ostatni: cerifikaty. §50, F.p. B apod) p. sk B

Upresnéni a doplnéni popisu pracovni ¢innosti (nad ramec GRIP definice):

Odpovédnost za pinéni KPI stfediska M331.

Odpovédnost za objemove a terminové plnéni planu stfediska M331 v poZadované kvalité a
efektivité vyroby .

Aktivni podpora systemaitky 5S, EHS a produktivity v zavodé

Kompetence: Uroveii:
Komunikace Pokrocily
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Prezentovani

Tymova prace a spoluprace
Reseni konflikti

Strategické mysleni a jednani
Zaméfeni na zakaznika
Snaha o vysledky

Podpora inovace
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Pokrocily
Pokrocily
Pokrocily
Pokrogily
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Priloha ¢. 4: Rozhovor s respondentem ¢. 1
T: Dobry den,

jesté jednou Vam dékuji za Vas cas a ochotu tcastnit se na mém vyzkumu
vztahujicim se k mé diplomové praci s ndzvem Firemni vzdélavani
vyrobnich mistri v organizaci XY. Ma hlavni vyzkumna otazka zni: Jak
probiha firemni vzdélavani mistrii ve vyrobni organizaci XY a jaké jsou jeho
vysledky/ohlasy z pohledu vzdélavateli? Cilem prace je popsat a analyzovat
proces firemniho vzdélavani mistra ve vyrobni organizaci XY z pohledu
vzdélavatelti. Vase i€ast na vyzkumu je zcela dobrovolnd a zcela anonymni.
V praci nebude zminéno ani Vase jméno, ani ndzev organizace. Vase
odpovédi budou v diplomové praci prezentovany pod zkratkou R« (R jako
respondent). Pokud nebudete chtit odpovédét na nékterou z otdzek,
nemusite. MiiZete také odmitnout celkovou tcast na vyzkumu. Miizeme
tedy zacit?

R1: Ano, miiZeme.
T: Jaky je podle Vas hlavni cil vzdélavaciho projektu Akademie mistri?

R1: Hlavnim cilem je seznameni mistril s praci jinych oddéleni a nasledné navdzdni
spoluprice mezi oddélenimi.

T: Jak probihda planovani Vaseho Skoleni?

R1: Planovani zacind volbou témat, ndsleduje zpracovani do prezentace ve formé,
kterd koresponduje s problematikami cilové skupiny a v neposledni fadé zajisténi
ptijemného prostiedi.

T: Na zakladé ¢eho jsou témata vybirana?
R1: Témata jsou vybrdna na zdkladé cilové skupiny.
T: Jaké vzdélavaci metody Vy sami vyuZzivate?

R1: Jedna se predevsim o zabavnou formu, zapojeni posluchacii, pripravu podkladii a
dotaznikil.

T: Maji ticastnici mozZnost se v priibéhu Skoleni doptavat, piipadné se jinak
aktivné zapojit?

R1: Urcité ano, pokud ma byt skoleni zajimavé a uZitecné.

T: Co fikate na misto Skoleni a jeho technické vybaveni? Je pro Vas
dostacujici?
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R1: Jelikoz jsem si prostor i vybaveni ziizoval sam, tak pro mne bylo naprosto
dostacujici.

T: Na Skoleni mate vZdy stanoveny cas. Je tento cas pro Vas dostacujici?

R1: Dobu trvani skoleni jsem urcoval sam dle predpokladu trvini. Odhad byl dobry a
tedy nebylo potieba Zddat icastniky o delsi setrvdni.

T: Jak podle Vas tcastnici k tomuto vzdélavacimu projektu pristupuji?
R1: Jako k nutnému zlu.

T: Jsou podle Vas ticastnici Akademie mistrti ke vzdélavani motivovani?
R1: Nekteri ano, vétsina ne.

T: Provadite na konci Skoleni evaluaci? Pokud ano, tak jakym zptisobem
hodnotite Vase jednotliva skoleni?

R1: Ano providim evaluaci na zdikladé zpétné vazby. Na konci skolenti je kaZdy
respondent poZiddn o zpracovini jednoduchého dotazniku s otdzkami zamérenymi
na zpétnou vazbu.

T: Myslite si, Ze Akademie mistrii skutecné rozviji jejich kompetence? Je tedy
naplnén cil tohoto projektu?

R1: Ano, ptedstava tilohy oddéleni digitalizace a fesenych témat byla na zacdtku
skoleni zcela odlisnd, nez na konci Skoleni.

T: Jak tedy vy sami Akademii mistr{it hodnotite?

R1: Hodnotim projekt jako skvélou prileZitost sezndmit se s mistry a problematikami,
které tesi. Nejptinosnéjsi byly skupinové diskuse.

T: Dostala se k Vam zpétna vazba at uz pozitivni nebo negativni?

R1: Ano, na ziskini zpétné vazby jsem trval a byla velmi pozitivni. Tento vysledek
mé nabil a namotivoval timto zpiisobem pokracovat a ddle se zlepsovat.

T: Moc dékuji za zodpovézeni mych otazek. Mohu se na Vas obratit
v ptipadé potteby néjakého doplnéni?

R1: Urcité ano.
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Priloha ¢. 5: Rozhovor s respondentem ¢. 2
T: Dobry den,

jesté jednou Vam dékuji za Vas cas a ochotu tcastnit se na mém vyzkumu
vztahujicim se k mé diplomové praci s ndzvem Firemni vzdélavani
vyrobnich mistri v organizaci XY. Ma hlavni vyzkumna otazka zni: Jak
probiha firemni vzdélavani mistrii ve vyrobni organizaci XY a jaké jsou jeho
vysledky/ohlasy z pohledu vzdélavateli? Cilem prace je popsat a analyzovat
proces firemniho vzdélavani mistra ve vyrobni organizaci XY z pohledu
vzdélavatelti. Vase i€ast na vyzkumu je zcela dobrovolnd a zcela anonymni.
V praci nebude zminéno ani Vase jméno, ani ndzev organizace. Vase
odpovédi budou v diplomové praci prezentovany pod zkratkou R« (R jako
respondent). Pokud nebudete chtit odpovédét na nékterou z otdzek,
nemusite. MiiZete také odmitnout celkovou tcast na vyzkumu. Miizeme
tedy zacit?

R2: Ano, miiZeme.
T: Jaky je podle Vas hlavni cil vzdélavaciho projektu Akademie mistri?

R2: Hlavnim cilem je za mé rozvijet hard i soft skills mistrii, aby byli lépe pfipraveni
na svoji prdci. Aktudlné si myslim, Ze se mistry stdvaji nejlepsi pracovnici, ale to
nemusi stacit, pokud nemaji dostatecné organizacni ¢i socidlni dovednosti.

T: Jak probihda planovani Vaseho Skoleni?

R2: Interné jsme s kolegy dali dohromady témata, kterd si myslime, Ze by mistii méli
zndt, poptipadé alespori o nich védét. Dile jsme ptidali témata, kterd by se jim hodila
pro organizacni prdci, Ci planovdni. Potom jsme si sepsali, ke kazdé oblasti osnovu a
pripravili si k ni hodinovou dotaci. Dle téchto podkladii jsme pFipravili Skolici

materialy, interné si je prosli a ,zkritizovali” a ndsledné upravili. Takto ptipravené
materidly jsme potom pouzili pro Skoleni.

T: Na zakladé ¢eho jsou témata vybirana?

R2: Jsou vybrana nejdiilezitéjsi témata z oblasti nasi price, implementace LEAN,
které pokladame za natolik diileZité, Ze by je mistti méli zndt. Dale jsou obecné
organizacni dovednosti a znalosti, které jsme s kolegy identifikovali, Ze nasim
mistriim Casto chybi.

T: Jaké vzdélavaci metody Vy sami vyuzivate?

R2: Prezentuji z pfipravené prezentace a informace dopliiuji ptiklady z praxe.
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T: Maji tiéastnici moznost se v pritbéhu Skoleni doptavat, pripadné se jinak
aktivné zapojit?

R2: Ano, aktivné jsme mistry podporovali v diskusich o moznosti vyuZiti, atd.,
vcetné moznosti dotazil kdykoliv v priibéhu skoleni.

T: Co fikate na misto Skoleni a jeho technické vybaveni? Je pro Vas
dostacujici?

R2: Skoleni probéhlo v nast zasedaci mistnosti. Plné ndm vyhovovalo.
T: Na Skoleni mate vZdy stanoveny cas. Je tento cas pro Vas dostacujici?

R2: Hodinovou dotaci skoleni, které jsme zajistovali jsme si vydefinovali my, tak jak
jsme potiebovali. Z tohoto hlediska byla tedy dostatecna.

T: Jak podle Vas tcastnici k tomuto vzdélavacimu projektu pristupu;ji?

R2: I zde to funguje jako ve vsech aspektech zZivota: 30% jsou aktivni ticastnici, kteri
vidi ve skoleni smysl. 50% pracovnici, ktef'i budou délat to co se jim fekne a nebudou
moc patrat po smyslu. 20% negativni osobnosti které ve skoleni smysl nevidji,
nechdpou proc tam jsou, a jsou tim dotceni. Nemd smysl se s nimi zabyvat.

T: Jsou podle Vas ticastnici Akademie mistri ke vzdélavani motivovani?
R2: Dle mého ndzoru rozhodné ne.

T: Provadite na konci Skoleni evaluaci? Pokud ano, tak jakym zptisobem
hodnotite Vase jednotliva Skoleni?

R2: Ne. Po interni domluvé jsme se rozhodli, Ze to nebudeme za nds modul provadét.

T: Myslite si, Ze Akademie mistrii skutecné rozviji jejich kompetence? Je tedy
naplnén cil tohoto projektu?

R2: Rozhodné ano.
T: Jak tedy vy sami Akademii mistr{it hodnotite?

R2: Hodnotim ji rozhodné pozitivné. Urcité Ize / Slo dosahnout i vyrazné lepsiho
vysledku, ale je to otdzka investovanych zdrojii (Casu a penéz).

T: Dostala se k Vam zpétna vazba at uz pozitivni nebo negativni?

R2: Zpétnou vazbu jsem obdrzel jen k nasemu modulu, kterou jsme si od 1icastnikii
na konci kazdého modulu v kazdé skupiné vyzadali. Proto jsme taky ndsledné sami
zorganizovali pro mistry vyménu zkusenosti mezi zdvody a i mezi provozy, pravé na
zikladé ,,postéZovani si od mistrii” na nedostatek impulsii z jinych provozii ¢i
zdvodii.
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T: Moc dékuji za zodpovézeni mych otdzek. Mohu se na Vas obratit
v ptipadé potteby néjakého doplnéni?

R2: Urcité ano.
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Priloha ¢. 6: Rozhovor s respondentem ¢. 3
T: Dobry den,

jesté jednou Vam dékuji za Vas cas a ochotu tcastnit se na mém vyzkumu
vztahujicim se k mé diplomové praci s ndzvem Firemni vzdélavani
vyrobnich mistri v organizaci XY. Ma hlavni vyzkumna otazka zni: Jak
probiha firemni vzdélavani mistrt ve vyrobni organizaci XY a jaké jsou jeho
vysledky/ohlasy z pohledu vzdélavateli? Cilem prace je popsat a analyzovat
proces firemniho vzdélavani mistra ve vyrobni organizaci XY z pohledu
vzdélavatelti. Vase i€ast na vyzkumu je zcela dobrovolnd a zcela anonymni.
V praci nebude zminéno ani Vase jméno, ani nazev organizace. Vase
odpovédi budou v diplomové praci prezentovany pod zkratkou R« (R jako
respondent). Pokud nebudete chtit odpovédét na nékterou z otazek,
nemusite. MiiZete také odmitnout celkovou tcast na vyzkumu. Miizeme
tedy zacit?

R3: Ano, miiZeme.
T: Jaky je podle Vas hlavni cil vzdélavaciho projektu Akademie mistri?

R3: Hlavnim cilem je vétsi edukace mistrii ve vybranych oblastech nebo jim
pribuznyjch, se kterymi pravidelné pfichdzi do kontaktu v rdmci svoji ndplné prdce.

T: Jak probihda planovani Vaseho Skoleni?

R3: Skolent pro mé téma mdme jiz predem p¥ipravené v prezentacich, terminy skolent
planuje koordindtor celého procesu, ktery na jednotlivé bloky zasild pozvdinky.

T: Na zakladé ¢eho jsou témata vybirana?

R3: Témata se tykaji oblasti, se kterymi mistfi prichazeji pravidelné do kontaktu;
ptipadné se jednd o témata p¥ibuznd, kterd mohou p¥ispét ke zlepSeni pracovniho
procesu.

T: Jaké vzdélavaci metody Vy sami vyuzivate?
R3: Praktické ukazky a priklady z praxe.

T: Maji ticastnici mozZnost se v priibéhu Skoleni doptavat, piipadné se jinak
aktivné zapojit?

R3: Ano, moznost maji a ja to velmi vitdm.

T: Co fikate na misto Skoleni a jeho technické vybaveni? Je pro Vas
dostacujici?

R3: Prostory pro skoleni jsou dostatecné velké a technicky vybavené, tedy dostacujici.
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T: Na Skoleni mate vZdy stanoveny cas. Je tento cas pro Vas dostacujici?
R3: Ano je, upravil jsem si skoleni tak, abych ho stihal.
T: Jak podle Vas tcastnici k tomuto vzdélavacimu projektu pristupu;ji?

R3: Uéastnikii je nékolik, zdlezi tedy vidy na jednotlivci. Nékteri vzdéldvaci projekt
ocenti, jini maji dojem, Ze se jiz nic nového nedozvi.

T: Jsou podle Vas ticastnici Akademie mistrti ke vzdélavani motivovani?
R3: Rozhodné ne a je to skoda.

T: Provadite na konci Skoleni evaluaci? Pokud ano, tak jakym zplisobem
hodnotite Vase jednotliva Skoleni?

R3: Ne, nic takového nedelam.

T: Myslite si, ze Akademie mistrti skutecné rozviji jejich kompetence? Je tedy
naplnén cil tohoto projektu?

R3: Dle mého nazoru rozhodné ano.
T: Jak tedy vy sami Akademii mistrtt hodnotite?

R3: Hodnotim ji pozitivné, urcité rozsifuje znalosti mistrii a miiZe jim poskytnout
ndavod, jak fesit urcité situace nebo jak lépe pracovat.

T: Dostala se k VAm zpétna vazba at uz pozitivni nebo negativni?
R3: Ano dostala, pozitioni i negationi.

T: Moc dékuji za zodpovézeni mych otdzek. Mohu se na Vas obratit
v ptipadé potteby néjakého doplnéni?

R3: Ano, ozvéte se.
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Priloha ¢. 7: Rozhovor s respondentem ¢. 4
T: Dobry den,

jesté jednou Vam dékuji za Vas cas a ochotu tcastnit se na mém vyzkumu
vztahujicim se k mé diplomové praci s ndzvem Firemni vzdélavani
vyrobnich mistri v organizaci XY. Ma hlavni vyzkumna otazka zni: Jak
probiha firemni vzdélavani mistrt ve vyrobni organizaci XY a jaké jsou jeho
vysledky/ohlasy z pohledu vzdélavateli? Cilem prace je popsat a analyzovat
proces firemniho vzdélavani mistra ve vyrobni organizaci XY z pohledu
vzdélavatelti. Vase i¢ast na vyzkumu je zcela dobrovolna a zcela anonymni.
V praci nebude zminéno ani Vase jméno, ani nazev organizace. Vase
odpovédi budou v diplomové praci prezentovany pod zkratkou R« (R jako
respondent). Pokud nebudete chtit odpovédét na nékterou z otdzek,
nemusite. MiiZete také odmitnout celkovou ucast na vyzkumu. Miizeme
tedy zacit?

R4: Ano, miiZeme.
T: Jaky je podle Vas hlavni cil vzdélavaciho projektu Akademie mistri?

R4: Poskytnout mistriim ndstroje v oblasti tzv. ,soft skills”, které jim usnadni praci
zjm. s jejich podvizenymi, ale i dalsimi kolegy v ramci firmy.

T: Jak probihda planovani Vaseho Skoleni?

R4: Na zdkladé poptavky od zadavatele, ve které jsou uvedend poptavand témata,
vypracujeme nabidku. Poté, co ndm zadavatel potvrdi, Ze jsme byli jako dodavatel
vybrdni, probéhne telefondt se zadavatelem, se kterym uprestiujeme pozadované
vystupy: jakd je soucasnd situace a co konkrétniho by se mélo po skoleni zménit, co se
maji ti¢astnici naucit, co maji na skoleni zazit.

T: Na zakladé ¢eho jsou témata vybirana?

R4: Podle zadani zadavatele, ndsledného rozhovoru, ale i na zdkladé nasich
predchozich zkusenosti se stejnou skupinou (mistfi ve vyrobni firmé) u jiného
klienta. Pokud se béhem skoleni pro proni skupinu objevi néjaké zdsadni téma, po
kterém ticastnici ,volaji”, tak ho po konzultaci se zadavatelem do skoleni zafadime.

T: Jaké vzdélavaci metody Vy sami vyuzivate?

R4: Jde o kombinaci riiznych ptistupii a forem, aby skoleni nebylo monotonni a
abychom udrZeli pozornost i zajem ucastnikil. Vyuzival jsem modelové situace / hry -
s pojmenovanim principii, které se v modelové situaci ukazaly a jejich podobnost s
fungovdnim v redlném Zivoté. Prezentace teoretickiych modelil (zpravidla na
flipchartu, ne promitané z pocitace) soucasné s diskusi s nicastniky o tom, jak Ize
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tento model aplikovat v praxi (jak s nim pracovat, aby jim znalost této teorie v praxi
pomohla). Prdce v malych skupinkdch, diskuse nad zadanymi otdzkami, prezentace
vystupii. Sdileni prikladii z praxe.

T: Maji ticastnici mozZnost se v prabéhu skoleni doptavat, pripadné se jinak
aktivné zapojit?

R4: Ano. Je to diileZitd soucdst celého skoleni.

T: Co fikate na misto Skoleni a jeho technické vybaveni? Je pro Vas
dostacujici?

R4: Ano, je naprosto dostacujici.
T: Na Skoleni mate vZdy stanoveny cas. Je tento cas pro Vas dostacujici?

R4: Ano. Obsah Skoleni uz predem prizpiisobujeme casu, ktery mdme k dispozici.

T: Jak podle Vas tcastnici k tomuto vzdélavacimu projektu pristupu;ji?

R4: Nékteri zpocatku s nediivérou, protoZe ocekavaji , frontilni vyuku”. V naprosté
vétsiné se v priibéhu skoleni vicastnici aktivné zapoji do diskusi, a na konci jsou
piekvapeni, jak rychle to uteklo.

T: Jsou podle Vas ticastnici Akademie mistrii ke vzdélavani motivovani?

R4: Vétsinou ano. Je pdr takovych, ktefi si za dlouhd léta vypracovali sviij styl, ktery
jim funguje, ve kterém je jim dobie a nechtéji ho ménit. VétSina z mistrii je naopak
rada za nové informace, inspiraci nebo i pripomenuti témat, se kterymi se potkali uz

nékdy v minulosti. Navic ocenuji i moznost potkat se s kolegy nap#ic celou firmou, se
kterymi se za normalnich okolnosti nemaji sanci poznat.

T: Provadite na konci Skoleni evaluaci? Pokud ano, tak jakym zptisobem
hodnotite Vase jednotliva skoleni?

R4: Zpravidla probéhne ,kolecko”, jaké téma bylo pro kazdého vicastnika
nejprinosnéjsi a co zkusi zavést do praxe. Pokud probiha dalsi skoleni po néjakém
Case, tak se k této otazce vracime: Co jste si chtél/a vyzkouset? Udélal/a jste to? Jak to
probéhlo? Jaky tip pro ostatni na zdakladeé této zkusenosti mdte?

T: Myslite si, ze Akademie mistrti skutec¢né rozviji jejich kompetence? Je tedy
naplnén cil tohoto projektu?

R4: Dle mého nazoru rozhodné ano.

T: Jak tedy vy sami Akademii mistri hodnotite?
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R4: Povazuji ji za pfinosny program, ktery nabizi ticastnikiim - mistriim nové
dovednosti pro prici s podfizenymi i s dalsimi kolegy.

T: Dostala se k Vam zpétna vazba at uz pozitivni nebo negativni?

R4: Dostdvad se k nam pozitivni zpétnd vazba na obsah i formu Skoleni. Negativni
ohlas (i béhem Skoleni) byvd na to, Ze co na skolenich fikame, davd smysl. Je jen
skoda, Ze takové skoleni nedostane i vedeni, protoze se firma se v néekterych pfipadech

chova ke svym zaméstnanciim v rozporu s tim, co skolime.

T: Moc dékuji za zodpovézeni mych otdzek. Mohu se na Vas obratit
v ptipadé potteby néjakého doplnéni?

R4: Ano, urcité se kdyztak ozvéte.
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Priloha ¢. 8: Rozhovor s respondentem ¢. 5
T: Dobry den,

jesté jednou Vam dékuji za Vas cas a ochotu tcastnit se na mém vyzkumu
vztahujicim se k mé diplomové praci s ndzvem Firemni vzdélavani
vyrobnich mistri v organizaci XY. Ma hlavni vyzkumna otazka zni: Jak
probiha firemni vzdélavani mistrii ve vyrobni organizaci XY a jaké jsou jeho
vysledky/ohlasy z pohledu vzdélavateli? Cilem prace je popsat a analyzovat
proces firemniho vzdélavani mistra ve vyrobni organizaci XY z pohledu
vzdélavatelti. Vase i€ast na vyzkumu je zcela dobrovolnd a zcela anonymni.
V praci nebude zminéno ani Vase jméno, ani ndzev organizace. Vase
odpovédi budou v diplomové praci prezentovany pod zkratkou R« (R jako
respondent). Pokud nebudete chtit odpovédét na nékterou z otdzek,
nemusite. MiiZete také odmitnout celkovou tcast na vyzkumu. Miizeme
tedy zacit?

Rb5: Ano, miiZeme.
T: Jaky je podle Vas hlavni cil vzdélavaciho projektu Akademie mistri?

R5: Hlavni cil vnimdm pfedevsim jako rozvoj zaméstnancii, zkvalitnéni price a
prenos know-how mezi zaméstnanci. Jde urcité také o rozvoj kompetenci.

T: Jak probihda planovani Vaseho Skoleni?

R5: Nejdiive jsem si ptipravil resersi dané problematiky v souvislosti s tim, s ¢im se
miuizou mistii p¥i své prici setkdvat. Z hlavnich témat jsem pfipravil prezentaci a
bokem néjaké ptiklady z praxe, kterymi je mozné prezentaci ozvldstnit. Rozpldnoval
jsem si zhruba casovou dotaci na jednotlivé édsti prezentace a takto pfipraveno jsem
nasledné konzultoval s kolegy.

T: Na zakladé ¢eho jsou témata vybirana?

R5: Na zdkladé cilové skupiny, tedy mistrii. SnaZil jsem se témata selektovat
predevsim pro moznost ndsledného uziti v praxi.

T: Jaké vzdélavaci metody Vy sami vyuzivate?
R5: Skolim formou predndsky s moznou diskuzi nad konkrétnimi p¥iklady z praxe.

T: Maji tcastnici moznost se v pritbéhu skoleni doptdvat, pripadné se jinak
aktivné zapojit?

R5: Ano a je to velmi Zdadouci. Zalezi na jednotlivcich, zda tento prostor k dotaziim
chtéji vyuzit, ale nestalo se mi, Ze by se nikdy Zddny z mistrii na nic nezeptal. Casto
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prichdzeji se svymi zkusenostmi z praxe a ty pak ddle rozebirdme a hleddme vhodnd
resent.

T: Co fikate na misto Skoleni a jeho technické vybaveni? Je pro Vas
dostacujici?

R5: Skolent probihaji v plné vybavené skolict mistnosti. Vybaveni je plné dostacujict.
T: Na Skoleni mate vZdy stanoveny cas. Je tento cas pro Vas dostacujici?

R5: Ano je. Nebyla potieba casovou dotaci nijak upravovat.

T: Jak podle Vas tcastnici k tomuto vzdélavacimu projektu pristupu;ji?

R5: Vétsina icastnikil pistupuje ke vzdélavini jako k nécemu, co musi podstoupit a
jistym zpiisobem pretrpét. Najde se pdr jedincii, ktefi ke Skoleni ptistupuji pozitioné,
ale nikoho vylozené nadsSeného jsem nezaznamenal.

T: Jsou podle Vas ticastnici Akademie mistrti ke vzdélavani motivovani?

R5: Uastnici jsou do programu nominovdni nadiizenym pracovnikem a jejich ticast
je povinnd. Tento fakt jiz vypovidd o tom, jako motivovani miiZou mistii byt. Spousta
z nich si ani nepfipousti, Ze jdou véci délat jinak a jejich zajeté zpiisoby jim ptijdou
nejlepsi, i kdyz tomu tak z daleka nemusi byt.

T: Provadite na konci Skoleni evaluaci? Pokud ano, tak jakym zptisobem
hodnotite Vase jednotliva Skoleni?

R5: Ne, evaluaci neprovadim. Ukazatelem pro mé je, pokud ndsledné v praxi vidim,
Ze mistii umi vyuzit znalosti, které jsem jim predal.

T: Myslite si, ze Akademie mistrti skutec¢né rozviji jejich kompetence? Je tedy
naplnén cil tohoto projektu?

R5: Urcité ano. Pokud by Akademie mistrii méla udélat alespon jednoho mistra jesté
kompetentnéjsim, ma to smysl.

T: Jak tedy vy sami Akademii mistri hodnotite?

R5: Jako ptinos, jako zpestieni pro zaméstnance, kteri se chtéji vzdélavat a posouvat.
Pokud by se do budoucna podatilo mistry vic namotivovat a byl by jejich pfistup
lepsi, Akademie mistrii by byla jesté vice pFinosnd pro celou firmu.

T: Dostala se k VAm zpétna vazba at uz pozitivni nebo negativni?

R5: Zpétna vazba probihd pouze na tistni virovni, vétsina dotazovanych hodnoti
ucast pozitivné s kladnym hodnocenim na rozsifeni svych internich znalosti.
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T: Moc dékuji za zodpovézeni mych otdzek. Mohu se na Vas obratit
v ptipadé pottreby néjakého doplnéni?

Rb5: Urcité ano.
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Priloha ¢. 9: Rozhovor s respondentem €. 6
T: Dobry den,

jesté jednou Vam dékuji za Vas cas a ochotu tcastnit se na mém vyzkumu
vztahujicim se k mé diplomové praci s ndzvem Firemni vzdélavani
vyrobnich mistri v organizaci XY. Ma hlavni vyzkumna otazka zni: Jak
probiha firemni vzdélavani mistrii ve vyrobni organizaci XY a jaké jsou jeho
vysledky/ohlasy z pohledu vzdélavateli? Cilem prace je popsat a analyzovat
proces firemniho vzdélavani mistra ve vyrobni organizaci XY z pohledu
vzdélavatelti. Vase i€ast na vyzkumu je zcela dobrovolnd a zcela anonymni.
V praci nebude zminéno ani Vase jméno, ani nazev organizace. Vase
odpovédi budou v diplomové praci prezentovany pod zkratkou R« (R jako
respondent). Pokud nebudete chtit odpovédét na nékterou z otdzek,
nemusite. MiiZete také odmitnout celkovou ticast na vyzkumu. Miizeme
tedy zacit?

R6: Ano, miizZeme.
T: Jaky je podle Vas hlavni cil vzdélavaciho projektu Akademie mistri?

R6: Zachovdni znalosti ve spolecnosti, zvyseni povédomi ohledné mozného uziti
ndstrojii kvality v ramci zlepSovdni procesii.

T: Jak probihda planovani Vaseho Skoleni?

Ré: Vytipovali jsme témata, ptipravil jsem skolici materidly a nasledné jsme urcili
casovou ndrocnost. Dle poctu mistril jsme nabidli terminy s optimdlnim poctem
ticastnikii.

T: Na zakladé ¢eho jsou témata vybirana?

Ré: Z interniho vyhodnoceni potieb v ramci hleddni kofenovych pficin vzniklych vad
ve vyrobé a zpiisoby sbéru dat vhodné k ndslednému statistickému vyhodnoceni,
které se probiraji kazdy mésic na QVT jsme vytipovali rozsah a vhodny obsah skoleni.

T: Jaké vzdélavaci metody Vy sami vyuzivate?

R6: Nejradéji Skolim face to face, kde mdam p¥imou interakci se skolenymi, pokldddm
dotazy, diskutuji se skolenymi a pokud vim, upravuji ptiklady podle potieb
Skolenych.

T: Maji tcastnici moznost se v pritbéhu skoleni doptdvat, pfipadné se jinak
aktivné zapojit?
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Ré6: Ano, naopak to od nich poZaduji. Potom je to skoleni i pro mne zajimavé a
dozvim se nékteré i pro mne zajimavé zkusenosti z provozu.

T: Co fikate na misto Skoleni a jeho technické vybaveni? Je pro Vas
dostacujici?

Ré6: Ano je.

T: Na Skoleni mate vZdy stanoveny cas. Je tento cas pro Vas dostacujici?
Reé: Jak kdy — zdlezi na zdjmu a komunikaci se skolenymi a mnoZstuvi jejich dotazil.
T: Jak podle Vas tcastnici k tomuto vzdélavacimu projektu pristupu;ji?

Ré: To je velmi individudlni — nékoho to zdrZuje od price, jiného to nudi a jen si to
odsedi, ale drtivd vétsina se aktivné zapojuje. Snazim se to podat pokud mozno pro né
zajimave.

T: Jsou podle Vas ticastnici Akademie mistrti ke vzdélavani motivovani?
R6: Ne — dostali to narizeno, zZe se maji icastnit.

T: Provadite na konci Skoleni evaluaci? Pokud ano, tak jakym zptisobem
hodnotite Vase jednotliva skoleni?

R6: Ne, nejsou to skoldci. Skolené metody je potveba si v praxi vyzkouset, takZe je
sezndmim s danou metodou, vysvétlim zpiisob zpracovini, vhodnost pouZiti, pfinos
a nabidnu pomoc v pfipadé potieby. Jen se na konci kazdého bloku ptim, zda to bylo
pro né dostatecné srozumitelné, zda maji néjaké dotazy a opét nabidnu pomoc pti
pouZiti.

T: Myslite si, ze Akademie mistrti skutec¢né rozviji jejich kompetence? Je tedy

naplnén cil tohoto projektu?

Ré6: Ano, mohou se lépe orientovat ve zpiisobech teSeni problémil a pfi zlepsovini
procesii.

T: Jak tedy vy sami Akademii mistri hodnotite?

Ré6: Organizaci bych umeél predstavit lepsi, ale jinak to bylo vse na skolitelich coz mad
své plusy i minusy. Poskytnuté zamezi bylo naprosto dostacujici.

T: Dostala se k VAm zpétna vazba at uz pozitivni nebo negativni?

Ré: V primém hovoru mam pozitivni zpétnou vazbu — coz mé tési. Ale jak to je za
mymi zddy — netusim. Snazim se prednaset pro né zajimaveé, ale zda tom tak vnimaji.
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T: Moc dékuji za zodpovézeni mych otdzek. Mohu se na Vas obratit
v ptipadé potteby néjakého doplnéni?

Ré6: Ano, jsem k dispozici.
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Priloha ¢. 10: Rozhovor s respondentem ¢. 7
T: Dobry den,

jesté jednou Vam dékuji za Vas cas a ochotu tcastnit se na mém vyzkumu
vztahujicim se k mé diplomové praci s ndzvem Firemni vzdélavani
vyrobnich mistri v organizaci XY. Ma hlavni vyzkumna otazka zni: Jak
probiha firemni vzdélavani mistrt ve vyrobni organizaci XY a jaké jsou jeho
vysledky/ohlasy z pohledu vzdélavateli? Cilem prace je popsat a analyzovat
proces firemniho vzdélavani mistra ve vyrobni organizaci XY z pohledu
vzdélavatelti. Vase i€ast na vyzkumu je zcela dobrovolnd a zcela anonymni.
V praci nebude zminéno ani Vase jméno, ani nazev organizace. Vase
odpovédi budou v diplomové praci prezentovany pod zkratkou R« (R jako
respondent). Pokud nebudete chtit odpovédét na nékterou z otdzek,
nemusite. MiiZete také odmitnout celkovou tcast na vyzkumu. Miizeme
tedy zacit?

R7: Ano, miiZeme.
T: Jaky je podle Vas hlavni cil vzdélavaciho projektu Akademie mistri?

R7: Hlavnim cilem tohoto projektu je jednoznacné rozsireni jejich kompetenci a
pochopeni nékterych procesii v sirsich souvislostech.

T: Jak probihda planovani Vaseho Skoleni?

R7: Cilem bylo proskolit cca 40 mistrii. Cim menst skupina, tim by bylo skoleni
cilenéjsi. Musel jsem ale pfihlédnout i k mym casovym moZnostem, jelikoZ skoleni je
jen dopliikovd ¢innost. Nakonec jsem zvolil maximdlni hranici 4x10 lidi. 3x13-14 uz
by mohlo mit vliv na kvalitu a 5x8 jsem si nemohl dovolit s ohledem na moje ostatni
aktivity.

T: Na zakladé ¢eho jsou témata vybirana?

R7: Na zdkladé poZadavku zadavatele na nase oddélent, tedy skoleni v oblasti LEAN.
Zde jsem peclivé zvazil, které oblasti lean aktivit by mohli mistfi ve své prdci vyuZit.
Skolit témata, kterd nikdy v praxi nevyuZiji, je ztrdta Casu pro obé strany.

T: Jaké vzdélavaci metody Vy sami vyuzivate?

R7: Neznam odborné terminy. Proni ¢ast teoreticky vyklad s popisem riiznych
praktickych prikladii doplnénych o kratkd videa. V druhé Casti prakticka ukdzka a
pozorovani primo ve vijrobé.

T: Maji ticastnici mozZnost se v priibéhu Skoleni doptavat, piipadné se jinak
aktivné zapojit?
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R2: Samoziejmé, naopak i ja se jich casto doptavdam na riizné piiklady abych udrzel
jejich pozornost.

T: Co fikate na misto Skoleni a jeho technické vybaveni? Je pro Vas
dostacujici?

R7: Misto jsem si sam vybral a Skoleni jsem tak mohl pfizpiisobit moZnostem mista.
T: Na Skoleni mate vZdy stanoveny cas. Je tento cas pro Vas dostacujici?

R7: Vzhledem ke stanovenému casu jsem rozsah a detail skoleni pfizpiisobil.

T: Jak podle Vas tcastnici k tomuto vzdélavacimu projektu pristupu;ji?

R7: Je to individudlni. Na kazdém Skoleni jsou t¥i skupiny lidi. Ti, co to pFisli
pretrpét, dalsi spolupracuji dle ocekdvini a pak jednotlivec nebo dva, které to opravdu
zajimd a aktioné se doptdvaji na vice detailii a praktickych vyuZiti.

T: Jsou podle Vas ticastnici Akademie mistrti ke vzdélavani motivovani?

R7: V podstaté stejnd odpovéd’ jako v predchozi otdzce. Ucastnici dobie védi, Ze by se
sami méli chtit vzdéldvat, ale v praxi k tomu pristupuji riizné.

T: Provadite na konci skoleni evaluaci? Pokud ano, tak jakym zptisobem
hodnotite Vase jednotliva skoleni?

R7: Ano, ale pouze skupinové. Na otdzky miiZe odpovédét kdokoliv ze skupiny.

T: Myslite si, ze Akademie mistrti skute¢né rozviji jejich kompetence? Je tedy
naplnén cil tohoto projektu?

R7: Urcite, ale uz jsem se mnohokrdt setkal s ticastniky, kteti na zdkladé téchto
Skoleni védi, co by méli délat, ale v praxi se pak chovaji podle starych ndvykii. Ale
pokud tato skoleni pomohou alespori nékterym z ticastnikii, md to smysl.

T: Jak tedy vy sami Akademii mistr{it hodnotite?

R7: Urcité pozitivné. Pro nékteré to byla asi jen ztrata casu, ale vérim, Ze vétsiné
uicastnikii Skoleni poskytlo mnoho novych a uzitecnych informaci.

T: Dostala se k Vam zpétna vazba at uz pozitivni nebo negativni?
R7: Pouze pozitivni cca od 3 uicastnikii z 37.

T: Moc dékuji za zodpovézeni mych otdzek. Mohu se na Vas obratit
v ptipadé potteby néjakého doplnéni?

R7: Urcité ano.
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Priloha ¢. 11: Rozhovor s respondentem ¢. 8
T: Dobry den,

jesté jednou Vam dékuji za Vas cas a ochotu tcastnit se na mém vyzkumu
vztahujicim se k mé diplomové praci s ndzvem Firemni vzdélavani
vyrobnich mistri v organizaci XY. Ma hlavni vyzkumna otazka zni: Jak
probiha firemni vzdélavani mistrt ve vyrobni organizaci XY a jaké jsou jeho
vysledky/ohlasy z pohledu vzdélavateli? Cilem prace je popsat a analyzovat
proces firemniho vzdélavani mistra ve vyrobni organizaci XY z pohledu
vzdélavatelti. Vase i€ast na vyzkumu je zcela dobrovolnd a zcela anonymni.
V praci nebude zminéno ani Vase jméno, ani nazev organizace. Vase
odpovédi budou v diplomové praci prezentovany pod zkratkou R« (R jako
respondent). Pokud nebudete chtit odpovédét na nékterou z otdzek,
nemusite. MiiZete také odmitnout celkovou tcast na vyzkumu. Miizeme
tedy zacit?

R8: Ano, miizZeme.
T: Jaky je podle Vas hlavni cil vzdélavaciho projektu Akademie mistri?

R8: Hlavnim cilem rozvoje zaméstnancii, ktei plni roli vedoucich pro vyrobni a
nevyrobni délniky v oblasti hlavni vyroby, je ziskdini znalosti, které jsou nezbytné pro
naplnéni této role.

T: Jak probihda planovani Vaseho Skoleni?

R8: Jednou z pozadovanych kompetenci je znalost pracovniho prdva pro feSent
pracovnéprdvnich situaci, se kterymi se mistfi setkdvaji v pritbéhu trvdni pracovniho
poméru u svéteného okruhu zaméstnancii. Z tohoto diivodu bylo toto téma zarazeno
do planovaného obsahu Akademie mistrii.

T: Na zakladé ¢eho jsou témata vybirana?

R8: Téma tréninku pro zvladani pracovnépravnich situaci vychadzelo ze zaméreni na
nejcastéjsi oblasti problémil, se kterymi mistti setkdavaji: vznik, priibéh a ukonceni
pracovniho poméru, zdsady organizace pracovni doby a odpocinku v prici, prekazky
v prdci a zasady pro urcovini dovolené, mozna disciplindrni opatieni p¥i poruseni
pracovnich povinnosti zaméstnancem, sezndameni s Kolektioni smlouvou a
pracovnim tddem.

T: Jaké vzdélavaci metody Vy sami vyuzivate?

R8: Jednalo se o prezencni skoleni v kombinaci se sdilenim praktickych prikladii,
které vicastnici nejcastéji vesi pi vedeni svyjch spolupracovnikii.
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T: Maji tiéastnici moznost se v pritbéhu Skoleni doptavat, pripadné se jinak
aktivné zapojit?
R8: Ano, v pritbéhu tréninku vicastnici kladli konkrétni dotazy ze své kazdodenni

praxe, na kterych jsme ndsledné demonstrovali spravny vyklad dle pracovnépravni
legislativy.

T: Co fikate na misto Skoleni a jeho technické vybaveni? Je pro Vas
dostacujici?

R8: Pro skoleni byla vyuZita skolici mistnost v budové P& O — Personalistika, ktera
disponuje plnohodnotnym vybavenim pro prezencni vzdélavani.

T: Na Skoleni mate vZdy stanoveny cas. Je tento ¢as pro Vas dostacujici?

R8: Na zdkladé zkusenosti z priibéhu tréninku s proni skupinou zaméstnancii byla
casovd dotace tréninku navysena z piivodnich 3hodin na 4 hodiny. Tato casova
dotace ndsledné byla vyhovujici pro sdéleni celého obsahu p¥ipravené prezentace.

T: Jak podle Vas tcastnici k tomuto vzdélavacimu projektu pfistupuji?
R8: Vzhledem k diileZitosti této kompetence pro praci mistra iicastnici tréninku jevili
zdjem o ziskani znalosti z oblasti pracovniho prdva.

T: Jsou podle Vas tcastnici Akademie mistrti ke vzdélavani motivovani?

R8: Ano, jakékoli pochybenti z jejich strany totiz miize vyvolat pracovnéprdvni spor,
pripadné neplatnost pravniho tikonu, ktery se rozhodl mistr ve vztahu k zaméstnanci
pouZit.

T: Provadite na konci Skoleni evaluaci? Pokud ano, tak jakym zptisobem
hodnotite Vase jednotliva skoleni?

R8: Na konci Skoleni nebyl vyuzit dotaznik spokojenosti ticastnikii ani nebylo Skoleni
nijak jinak hodnoceno.

T: Myslite si, Zze Akademie mistrti skutec¢né rozviji jejich kompetence? Je tedy
naplnén cil tohoto projektu?

R8: Rozhodné ano. Vedle znalosti pracovniho prava byli misti proskoleni v oblasti
sprdvné komunikace se zaméstnanci, jak esit konfliktni situace a jak vést
zameéstnance k co nejlepsimu dosazeni stanovenych cilii p¥i realizaci vyrobnich
zakdzek.

T: Jak tedy vy sami Akademii mistrtt hodnotite?
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R8: Je nezbytnou soucdsti celoZivotniho vzdéldvini pro skupinu zaméstnancii, kteri
jsou soucdsti klicovych pozic ve firmé.

T: Dostala se k Vam zpétna vazba at uz pozitivni nebo negativni?

R8: Vzhledem k tomu, Ze soucdsti ticastnikii Akademie mistril je i skupina
zameéstnanctl, ktefi jsou na této pozici jiz fadu let, tak jejich zpétnd vazba smétovala
k tomu, Ze podobnym rozvojovym programem jiz v minulosti prosli, takze pro né
nékterd témata nebyla novd.

T: Moc dékuji za zodpovézeni mych otdzek. Mohu se na Vas obratit
v ptipadé potteby néjakého doplnéni?

R8: Ano, jsme ve spojent.
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Priloha 12: Rozhovor s respondentem ¢. 9
T: Dobry den,

jesté jednou Vam dékuji za Vas cas a ochotu tcastnit se na mém vyzkumu
vztahujicim se k mé diplomové praci s ndzvem Firemni vzdélavani
vyrobnich mistri v organizaci XY. Ma hlavni vyzkumna otazka zni: Jak
probiha firemni vzdélavani mistrt ve vyrobni organizaci XY a jaké jsou jeho
vysledky/ohlasy z pohledu vzdélavateli? Cilem prace je popsat a analyzovat
proces firemniho vzdélavani mistra ve vyrobni organizaci XY z pohledu
vzdélavatelti. Vase iast na vyzkumu je zcela dobrovolna a zcela anonymni.
V praci nebude zminéno ani Vase jméno, ani nazev organizace. Vase
odpovédi budou v diplomové praci prezentovany pod zkratkou R« (R jako
respondent). Pokud nebudete chtit odpovédét na nékterou z otdzek,
nemusite. MiiZete také odmitnout celkovou tcast na vyzkumu. Miizeme
tedy zacit?

R9: Ano, miiZeme.
T: Jaky je podle Vas hlavni cil vzdélavaciho projektu Akademie mistri?

R9: Hlavni myslenkou projektu je pravdépodobné rozsiteni obzoril nasich mistril.
Velmi Casto jsou zaméfeni na svoji konkrétni oblast a 7esi kaZdodenni, ale i
dlouhodobé problémy se znalostmi a zkusenostmi, které maji. Tato akademie jim ddvd
moznost podivat se na tyto problémy ,,out of box”, davd jim jiny nahled a mozZnosti
reseni problémii. Tim je mysleno i to, Ze nékteri moznd nové zjistili, Ze na nékteré
oblasti jsou tu specialisté, nemusi tedy vse vymyslet a fesit sami a ziskali pehled o
tom na koho se tedy mohou obritit.

T: Jak probihda planovani Vaseho Skoleni?

R9: Nejprve musim védét pro koho ma byt téma urcené, jakou maji zhruba znalost
problematiky, jakou mdm casovou dotaci na skoleni a jestli md jit spiSe o teoretické
nebo i vice praktické Skoleni.

T: Na zakladé ¢eho jsou témata vybirana?

R9: Podle toho, kdo je cilovou skupinou a jestli uz se s danym tématem maji néjaké
zkusenosti. Poté podle toho, co je jejich hlavni pracovni naplni a mohli by tedy vyuzit
ve Své praxi.

T: Jaké vzdélavaci metody Vy sami vyuzivate?

R9: Prezentuji pfipravenou prezentaci a diskutujeme na prikladech.
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T: Maji tiéastnici moznost se v pritbéhu Skoleni doptavat, pripadné se jinak
aktivné zapojit?

R9: Ano, uréité maji a podle typu dotazii obas ménim i strukturu prezentace a
pokud zjistim, Ze posluchaci maji uz zdaklady problematiky zolddnuté, miiZeme se
volné dostat od prezentace k diskuzi a probereme konkrétné to, co je zajimd.

T: Co fikate na misto Skoleni a jeho technické vybaveni? Je pro Vas
dostacujici?

R9: Vétsinou si vystacim s notebookem a dataprojektorem, takze ano.
T: Na Skoleni mate vZdy stanoveny cas. Je tento ¢as pro Vas dostacujici?

R9: Zpravidla ano, protoZe jsem méla ticastniky jen povrchové seznamit
s danymi tématy.

T: Jak podle Vas ticastnici k tomuto vzdélavacimu projektu pfistupuji?

RO: Velmi zdlezi na ¢lovéku. Nékteti jsou opravdu zapdleni a zajimaji se. Nékteri by
radéji ¢as vyuzili na dilné, pokud 7esi néjaky akutni problém.

T: Jsou podle Vas ticastnici Akademie mistrti ke vzdélavani motivovani?

R9: Ano, ¢dstecné jde o vnitini motivaci — jednak na chvili vypadnou ze svého
bézného denniho stereotypu, ale zdroveri je na né veden tlak ohledné produktivity,
takZe museji hledat efektivni zpiisoby feseni problémil.

T: Provadite na konci Skoleni evaluaci? Pokud ano, tak jakym zptisobem
hodnotite Vase jednotliva Skoleni?

R9: Spise ne. Zeptam se, jestli si to, co jsme probrali, dokdZzi piedstavit v redlu
ve své praxi a jestli maji néjaké dotazy k tématu. TakZe spise rozvineme
debatu na konkrétnich pfikladech, nez hodnoceni.

T: Myslite si, ze Akademie mistrti skutec¢né rozviji jejich kompetence? Je tedy
naplnén cil tohoto projektu?

R9: Ano, pro mnohé je to rozsiteni si obzorii ohledné feseni béznych i méné béznych
problémii.

T: Jak tedy vy sami Akademii mistrti hodnotite?

R9: Celkové si myslim, Ze jde o velmi dobrou myslenku. Motivuje to lidi
divat se na véci i z jiné perspektivy. Zaroven maji obrovské zkusenosti
s praxi, takze svymi poznamkami a myslenkami mohou rozvijet i nas
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Skolitele, at uz co se tyka dalsich skoleni, tak i samotnych feSeni nasich
projektt.

Za mé by ale mél byt kladen vétsi dtiraz na pravidelné pauzy, aby se
posluchaci protahli, obcerstvili, nadechli cerstvého vzduchu, protoZe pfi
nekolik hodin dlouhych skolenich na opravdu ergonomicky nevhodnych
zidlich, mohou velmi rychle ztracet pozornost.

T: Dostala se k Vam zpétna vazba at uz pozitivni nebo negativni?

R9: Vétsinou to vyplyne hned ze zavérecné diskuze, jestli bylo pro
posluchace Skoleni néjak pfinosné.

T: Moc dékuji za zodpovézeni mych otdzek. Mohu se na Vés obratit
v ptipadé potteby néjakého doplnéni?

R8: Ano, jsme ve spojent.
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