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Uvod

Konkuren¢ni vyhoda spolecnosti je v kvalité jejich zaméstnancli, mizeme tedy fict, ze uspéch
firmy zavisi lidech. Jednoznacné definovani pojmu lidské zdroje se jevi jako velmi slozité, proto
bych pro definici pouzila oznaceni, které pouziva OECD a které se mi zda globalni: ,,Lidsky kapital
- znalost, jiz jednotlivci nabiraji béhem svého Zivota a vyuzivaji k vyrobé statki, sluZeb ¢i napadi
v trznich nebo mimotrznich podminkach.*

V dnesni dobé¢ si tento fakt uvédomily 1 malé a stiedni firmy, které diive povazovaly vzdélavani
svych zaméstnancii za zbyte¢né vydaje, pak doslo ovSem k velkému pfilivu zahrani¢ni konkurence,
kterd trend vzdélavani chapala jako nutnou podminku. To lze povazovat za velky krok ve zméné
piistupu. Vzdélavani pracovnikli je velice ndrocné — financné i Casove, ale zaroven piinasi velky
efekt, pokud se jedna o uspeéSnou vzdélavaci akci, proto je nutné odliSovat neuspesné a uspésné
Skoleni. Cilem firem by mélo byt provadét pouze uspeésna Skoleni a pokud piece jenom dojde
k omylu v podobé neuspésného skoleni, méla by firma tuto vzdélavaci akci podrobné analyzovat a
najit jeji slabé stranky, kterym je vhodné se pfisté vyhnout. Dnesni trend spociva také ke smefovani
od izolovaného skoleni k systémovému pojeti a dale také k tzv. certifikovanému vzdélavani, které
pomaha k lepsi orientaci ve vzdélani, protoze ndm umozni srovndvat dosazené trovné.

V ptipadé, ze budeme uspé$nost firmy zkoumat z hlediska finan¢niho kapitalu, technologie a
lidského kapitalu, zjistime, stejné¢ jako to zjistili odbornici z oboru, ze technologii Ize koupit,
finan¢ni kapital je nestaly, zvlasté v dnesSni dob¢ neustalych zmén, ale lidsky kapital je pravé to, co
ovliviluje Groven uspéchu. Firmy si sice st€Zuji na mnoho negativ, spojenych s investovanim do
vzdélani : vzdelavani je ndkladné, vysledky jsou vidét az po dlouhé dobé, investovani do
zaméstnancli samo o sob¢ nezarucuje, ze ve firmé zistanou. Po dikladném zkoumani této
problematiky, Ize pochybnosti rozptylit. Firmy povazuji vzdélavani za vysoky néklad, ale to pouze
z toho ditvodu, ze ho celé financuji z vlastnich zdroja. Persondlni manazefi neumi vyuzivat vyhody,
které nabizi evropské fondy a tim tedy spole¢nosti nepfinasi takovy efekt, jaky by mohli. Evropské
fondy pfispivaji podstatnou ¢astkou - az do vyse 80% z celkovych nakladl na vzdélavani. DalSim
problémem jsou vysledky vzdélavacich akci a jejich rychld rozpoznatelnost, které se detailné vénuji
v teoretické Casti. Zasadni fakt se tyka nejistoty, zda zaméstnanec po absolvovani vydrzi ve firmé
alesponi po dobu, kdy si bude ,,vyd¢lavat® na investice, které do ného firma vlozila. V dne$ni dob¢ a
pii souCasném vyvoji ekonomiky neni nic jisté, proto se nad celou problematikou musime zamyslet

do hloubky a brat v iivahu 1 minulost, ne jen nejistou budoucnost. Novy zaméstnanec ¢asto do firmy
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piinasi kapitdl v podobé vzdélani a certifikati z byvalého zaméstnani, tento kapital ziskava novy
zameéstnavatel zadarmo, a proto naslednéd investice do vzdélani zplsobi, ze ztrity a zisky jsou
vyrovnané.

Vice by se vSak firmy mély zabyvat motivaci zaméstnancii a jejich zodpovédnosti za rozvoj
vlastnich znalosti a dovednosti. V CR stale pfetrvava trend, Ze firma ,,vnucuje® zaméstnanctim
Skoleni, misto aby se sami pracovnici zajimali o moznost Skoleni. To ovSem souvisi s malym
profesionalnim rlstem a s tim spojenym ohodnocenim. Zaméstnanci by méli byt zainteresovani na
vlastnim rozvoji, pak by mu i dobrovoln¢ obétovali ¢as 1 finance. M¢li by si uvédomit, Ze tim
ziskavaji konkurenceschopnost vii¢i ostatnim pracovnikiim na pracovnim trhu.

Pro svou diplomovou praci jsem si vybrala téma ,,Sledovani efektivity vzdélavacich akei ve
vybrané firmé*. Prace navdZze na vyzkum a doporuceni z mé bakalarské prace, kterd také sledovala
efektivitu vzdélavacich akci v roce 2005 ve shodné firm¢. Vysledkem byl navrh né€kolika zasadnich
zmén, které by dle vyzkumu mély zefektivnit Skoleni a tim vést k efektivni alokaci kapitalu. Navrh
se tykal Sesti faktort, které ovliviuji ispésnost Skoleni — téma, obsah, lektorské zabezpeceni, studijni
materidly, misto a ¢as. Vedeni spolecnosti akceptovalo ma napravna opatieni a realizovalo je hned
jiz dalsi rok, tedy v roce 2006 a m¢ zajimalo, jak se bude uspésnost Skoleni vyvijet a zda bude opét
potieba né¢jakych zmeén.

Prace se skladéa ze dvou stézejnich Casti, z teoretické a praktické ¢asti. V teoretické casti se budu
obecné vénovat problematice vzdélavani, dale bude obsahovat pfedrealizacni postupy vzdélavanti,
samotnou realizaci Skoleni, metody vzd¢lavacich akci a to vSe uzavie kapitola o hodnoceni.

r

Prakticka cast ma dvé Casti, a to detailni shrnuti analyz za rok 2005 vcetné zhodnoceni a napravnych
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opatfeni, nejvetsi Cast ovSem bude tvofit nova analyza za rok 2006, jeji shrnuti a doporuceni.



I Teoreticka ¢ast

1 Vzdélavani, uceni a ucici se spolecnost

Ve své diplomové praci (dale jen DP) se budu vénovat efektivité vzdélavacich akci, proto je
nutné si nejprve ujasnit, co je vzdélani a vzdélavani. Pro odliSeni téchto dvou zdkladnich pojmu

pouziji nazor Z. Palana.

Vzdélavani vysvétluje Paldn (2003, s.33) jako , proces wuvédomeélého a cilevedomého
zprostiedkovani a aktivniho utvareni a osvojovani soustavy védeckych a technickych védomosti,
intelektualnich a praktickych dovednosti a lidskych zkuSenosti, utvareni moralnich rysit a osobitych
zdjmu a postoji. Je procesem utvareni osobnosti, individualizaci spolecenského vedomi, tedy
soucasti socializace. Prakticky Ize tento proces diferencovat na vzdelavani jako cinnost lektora a

vzdelavani se jako cinnost ucastnika vzdelavaciho procesu .

Také uvadi, ze za vzdélavani 1ze povazovat rovnéz ¢innost, kterou zabezpecuji vzdélavaci

instituce, at’ uz skoly ¢i jiné instituce vzdélavani.

Vzdélani Palan (2002, s.47) popisuje dvéma zpusoby. Jak uvadi, vzdélani je ,,uroven, kterou
ucastnik dosdahne pri vzdélavani. Tato uroven je povazZovana za systéem otevieny, ktery je
vzdeélavanim neustale obnovovan, obohacovan, rozsirovan a prohlubovan. “

V dalsi rovin€ oznacuje vzdé€lani jako ,, soustavu védeckych a technickych vedomosti, intelektualnich
a praktickych dovednosti, utvoreni moralnich rysii a osobitych zajmii, kterd je

majetkem osobnosti. Je vysledkem procesii, zamérenych na utvareni osobnosti, vysledkem

vzdelavani.

S pojmem vzdélavani a vzdélani tzce souvisi pojem uceni, ktery nds bude provazet béhem celé
DP, proto zde vymezim pomoci Memoranda Evropské komise o celozivotnim vzdélavani (2002) tfi
typy uceni.

Formalni uceni je typ uceni, ktery se uskutecituje ve vzdélavacich institucich, absolvent tohoto
uceni nésledn¢ obdrzi certifikat nebo jiné osvédceni o GspéSném absolvovani kurzu. Tato osvédceni

jsou vSeobecné uznavana.

vvvvvv



Neformalni uceni naopak nevede k ziskani osvéd¢eni a mize byt poskytovano dvéma zakladnimi
zpisoby. Jednd se o uceni se pfimo na pracovisti za pomoci ¢innosti organizace (napi. v politickych
stranach) nebo muzeme vyuzit organizaci a sluzeb, které byly zfizeny z divodu, aby doplihovaly

formalni systémy (hudebni, sportovni a jazykové , krouzky*)

Informalni uceni je typ uceni, se kterym se setkavame kazdy den, na rozdil od dvou piedchozich
typt uceni toto uceni neni zamérné, proto si pracovnici ani nemusi uvédomit, Ze se prave vzdélavaji

a uci.

Na zakladé praxe na HR a pfi pozorovani pracovnikli mizu konstatovat, ze tento typ uceni je sice
zdlouhavy, ale GspéSny. Zvlasté novym pracovnikiim moc pomtize samotna ptitomnost zkuSené¢ho

kolegy.

Firmu, ve které svou DP zpracovavam, lze oznaclit jako ucici se spolecnost nebo ucici se
organizaci. Touto problematikou se ve svych publikacich zabyva vice autorti, ale pro mou praci je

nejlepsi pouzit pojeti Tiché (2005), jehoz nejdilezitéjsi zasady jsem shrnula do nasledujicich

odstavcu.

Uceni jako soucast formulace strategie.

Zde je zésadni podminkou, aby spole¢nost méla strategii, kterd podporuje a také umoznuje uceni se
a vzdelavani pracovnikil spolecnosti. Podnik je také ve zpétné vazb& posuzovan nejen z hlediska

zisku, ale i1 z hlediska rozvoje pracovnikd.

Participativni pristup.

Participativni pfistup lze chéapat jako urcitou spolupréci ¢i spoluucast jednotlivych pracovnikd na
pfipravé strategie. Strategii je mozné tvofit za pomoci ostatnich zdjmovych skupin, protoze kazdy
cloveék je individudlni, ovSem z4jmy vSech jednotlivcl nelze respektovat, proto zde jednotlivce

zastupuji zajmové skupiny.

Informatika.

Informacni systémy jsou soucasti 21. stoleti a pokud je ucici se spolecnost také jeho soucasti, pak
musi tato spolecnost vyuzivat informacni technologii. V dne$ni dobé je velmi Siroké spektrum

vyuziti, od zpracovani dat, pfes vyhledavani informaci, elektronickou komunikaci a hlavné sdileni
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informaci. Informatika tak propojuje celou spolecnost a umoziuje jejim ¢lenim podilet se na feSeni

podstatnych zalezitosti.

Formativni ucetnictvi.

Tato podminka umoziuje kazdému ¢lenu spolecnosti, aby poznal, jak funguji finance podniku a to
pomoci vykazi, rozpocti. Firma tedy ucetnictvi strukturuje tak, aby z néj bylo mozné jednoduse

vyvodit informace o financich.

Vnitini vyména.
Vnitini vyménou je zde mySlena vyména informaci, pfedavani znalosti, zkuSenosti a dovednosti.

Kolegové se tedy navzajem povazuji za partnery a ne za konkurenty a nepfatele, vyména tak probiha

nejen na jednom odd¢leni, ale 1 mezi jednotlivymi oddélenimi, jen tak dochézi k efektivni vyméng.

Pruzny systém odménovani.

Kazdy ¢len spolec¢nosti ma riznou miru zodpovédnosti a to také vyzaduje pruzny systém odmén,

odména miize byt chapana jako finan¢ni ¢i nefinancni, dle individuélnich potieb jednotlivci.

Podporujici struktury.

Podporujici struktura zahrnuje tvorbu siti, procesy a role, které se ovSem méni tak, jak se méni

pozadavky na préci.

Sbér informaci o vnéjSim prostredi.

UspésSnost organizace je ddna nejen jejim fungujicim internim prostfedim, ale 1 diky informacim o
vnéjS$im prostiedi, v kazdé spolecnosti je nékolik pracovnik, kteti maji velmi dobré vztahy a hlavné
kontakty s vnéjSim prostiedim, a tim padem i kontakty na informac¢ni zdroje, pomoci nichz

shromazd’uji informace. DileZitou praci je i samotné zpracovani informaci.

Inter-organizacni uceni.

Ucici se organizace pracuje velmi efektivné, protoze vyuziva zkuSenosti ostatnich ucicich se

organizaci a uci se tak z jejich chyb i Gspéchu.

Atmosféra podporujici uceni.
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Uceni je podminkou ucici se spolecnosti, je tedy zasadni otazkou, jak jej podporovat. Podporovat ho

muizeme pomoci vhodné a motivujici atmosféry, kterd umoznuje kladeni otazek, zpétnou vazbu.

Prilezitost osobniho rozvoje pro kazdého.

Clovek vstupuje do ugici se organizace za Gi¢elem ziskani informaci, odborného ristu, to viak nesmi
byt nabidnuto jen vybranym jedincim, ale vS§em ¢lentim.
Dle ptedchoziho shrnuti Ize tedy konstatovat, ze kazda spolecnost, ktera splituje vyse uvedené body,

muze byt nazyvana ucici se spolecnosti.

V neposledni fadé¢ bych na zavér této ivodni kapitoly zaméfené na zékladni informace o uceni,
vzdélani a vzdélavani uvedla i pravni narok na vzdélani.

., Kazdy ma pravo na vzdelani. ...

(Zakon ¢&. 2/1993 Sb. - Listina zakladnich prav a svobod, CI. 33, odst. 1)

., Kazdy ma pravo na svobodnou volbu povolani a pripravu k nemu ...*

(Zakon ¢&. 2/1993 Sb. - Listina zakladnich prav a svobod, CI. 26, odst. 1)

Jak plyne z Listiny zakladnich prav a svobod, je vzdélani jednim ze zékladnich prav ¢loveka a je
mu proto vénovana patiicnd pozornost. Pravnich pfedpist upravujicich oblast vzdélavani a rozvoje
lidskych zdroji je cela fada. Je tedy nutné si uvédomit, ze zékladni znalosti Clovék ziskdva pfti
studiu, vzdélavani v podobé Skoleni tyto znalosti uz jen prohlubuje a zdokonaluje a umoziuje

pracovnikovi ziskat komparativni vyhodu.

Cela teoreticka cast se zabyva procesem vzdélavani, hodnoceni. Tento proces je velice slozity a
jednotlivé slozky na sebe navazuji a jsou provazany, proto zde uvadim zékladni schéma, podle
kterého je mozné se v problematice orientovat. Jednotlivé Casti jsou popsany v nasledujicich

kapitolach. Pro svou DP jsem si vybrala schéma od Koubka a kol. (1995).

12



Obrazek €. 1 Schéma systematického podnikového vzdélavani

. Strate pie a politika
vzdaldvani pracovnikn v
organizaci

'y
L 4
Vyvodeni organizacénich a
institociondlnich
piedpokladn vzdéldvin

L 4

Identifikace potie by
vzdeldvani

b

L 4

Vyhodnocovidni v stedkn
vzdeldvani a deinnosti Pldnovdni vzdaldv dni
vzdélavacich programi

'Y

Realizace vzdeldvaciho
procesu”

F

Zdroj: Koubek, J., Hutlova, E., Hrabétova, E., Personalni Fizeni (vybrané kapitoly),
Praha, VSE 1995, str. 118

2 Predrealizacni faze rozvoje pracovnikii

Pro uspésnou vzdélavaci akci je nejprve nutné provést vhodné predrealizacni ¢innosti, jedna se o
¢innosti identifikace mezer, formulace cilii a prosttedki, kterymi lze cile dosdhnout, v neposledni
fad¢ je to naplanovani vzdélavaci akce. Samotné planovani je velmi obsahlé kapitola, které se budu

vénovat detailnéji v nésledujici kapitole.

Identifikace a analyza individualnich potieb vzdélavani

Identifikaci potieb se zabyva Hronik (2007). Dle jeho nazoru je identifikace potieb vzdélavani
zakladem pro zajisténi ucinného vzdélavaciho procesu. Pii samotné identifikaci musi spolecnost
vychazet zejména ze svych strategickych cild, z pozadavka potieb vychazejicich z pracovnich pozic
a z individualnich potteb pracovnik.

Identifikace potiteby v oblasti vzdélavani a kvalifikace pfedstavuje v kazdém podniku velky

problém, a to z toho divodu, Ze tyto potieby je velmi obtizné zjistit, popiipadé zméfit. Lze je zjistit
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jen v hrubych rysech, jako je napt. stupent dokonceného vzdélani, délka praxe, atd. Proto je faze
identifikace potieb zaloZzena zejména na odhadech. Piesto ji vSak nesmime v zaddném piipadée
podceniovat, nebot’ spravnd identifikace potieb je podminkou k efektivnimu vynakladani finan¢nich
prostiedk.

V piipadé€, ze chceme identifikovat individudlni potfeby pracovnikli, musime je zkoumat ze tii
hledisek, uvadi Hronik (2007). Nejprve je to subjekt vzdélavani, ktery ma své individudlni potieby a
ptéani, pak to jsou pozadavky, které vyplyvaji z funkce ( miiZzou se zde vyskytnout zasadni rozdily
mezi pozadavky a realitou, tyto rozdily je nutno co nejdiive zjistit a napravit), nakonec je to hledisko

budoucnosti ( jaka jsou ocekavani, zda je planovan profesni riist, ktery vyzaduje zménu ve vzdélani).

Cile a zaméreni vzdélavani

Jak tvrdi Hronik (2007), v této situaci jiz vime, jaky je rozdil mezi potencidlnim stavem a stavem
soucasnym a miizeme zacit definovat cile a zakladni zaméteni. Cile vyplyvaji z mezery, kterou chce
spole¢nost co nejdiive odstranit, a tim se dostat do pozadovaného stavu. Je nutné odliSovat pracovni
a rozvojové cile a také individualni a skupinové cile. V minulé kapitole jsme si vymezili mezery a
potieby, pomoci této analyzy zjistime, jaké nedostatky je nutné odstranovat, jaké znalosti a
dovednosti zlepsit. Tato faze v celkové ptipravé vzdélavacich akci vypada velmi jednodusSe, ale
urcuje styl provedeni. Existuji dva zékladni styly programu — za chodu a mimo chod. Cile, které jsou
jednoduSe definované a dobfe ohraniCené, lze provadét za chodu, naopak ty slozitéjsi budeme
provadét mimo chod. Zaméteni programu je uz od pocatku ovlivnéno charakterem cile. ManaZzefi
nebo pracovnici HR musi jiz od poc¢atku védét, zda je mozné program provadet za chodu nebo mimo
chod, dalsi otazkou je, jak je program nutny, tedy jak moc spéchd splnéni vytyCeného cile

( reaktivni nebo proaktivni pfistup) a v neposledni fad¢€ to jsou nastroje ( stavajici nebo nove).

Planovani vzdélavani

V pripadé, Ze chceme efektivné naplinovat vzdélavaci akci, méli bychom byt dle Koubka
(1995) schopni odpovédét na nasledujici otazky.
Jaké vzdelavani ma byt zabezpeceno — tedy charakter vzdélavaci akce a jeji obsah.
Komu - zda je vzdé€lani ureno pro jednotlivce, malé skupiny, celé oddéleni nebo pro celou
spole¢nost.
Jakym zpiisobem — jestli bude Skoleni provadéno na pracovisti, mimo pracovisté nebo pomoci

kombinace.
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Kym — tato otazka by méla odpovedét na to, zda firma vyuzije externi ¢i interni lektory, zda vyuzije
sluzeb vzdélavacich instituci atd.

Kdy — jedna se o dilezity faktor GspéSnosti Skolni, urcuje, zda bude Skoleni v pracovni dobé nebo
mimo pracovni dobu a obsahuje ¢asovy harmonogram

Kde - urcuje, zda bude skoleni v misté prace nebo v misté ur¢eném lektorem ¢i vzdélavaci instituci.
S jakymi naklady — existuji dva zakladni typy ndkladi, jednd se o pfimé a neptimé néklady. Pfimé
naklady zahrnuji cenu kurzu véetné odmény pro lektora. Nepiimé naklady obsahuji ztratu fondu

pracovni doby atd.

Vzdélavaci projekt by mél dle Koubka (1995) obsahovat tyto informace.

Cile vzdelavani — popisuje, jakd ma organizace ofekavani od Skoleni. Co ma byt vysledkem
vzdélavaci akce.

Formy vzdélavani — jak bude probihat Skoleni, interni nebo externi Skoleni, jednordzové nebo
periodicky se opakujici skoleni.

Kritéria vybéru ucastnikii — je dané Skoleni urceno jen pro vybrané jedince, pro jednotliva oddéleni,
pro celou spole¢nost nebo je chapano jako odména za vykon a ptinos v praci.

Obsah vzdeélavani — obsahuje plan vzdélavaci akce a jeho osnovu

Rozsah vzdélavani — zahrmuje Casovy plan, zda se jednd o jednorazové Skoleni, které je absolvovano
Skoleni bezpecnosti prace.

Pozadavky na lektorské zabezpeceni — dle jakych ukazatell je provadén vybér lektord, co je
povazovano za prioritni, jaké ma spolenost pozadavky na vybér lektort.

Metody vzdelavani — ty budu vice rozvadét v dalsi kapitole.

Didaktické pomuicky — také budou vice popisovany v dalSich kapitolach.

Misto konani — bude se jednat o externi ¢i interni Skoleni.

Navrh vyucovaciho rezimu - obsahuje harmonogram jak bude Skoleni probihat, zda bude Skoleni
celodenni nebo bude rozdéleno do vice segmentil

Ceny, popripadé naklady vzdelavani — toto je dulezitd informace, kterda zajima kazdou organizaci,
obsahuje pfimé naklady 1 nepiimé néklady (vysvétleno v predchozi kapitole).

Metody hodnocent vysledkii vzdeélavani a ucinnosti vzdélavaciho programu — této problematice bude

vénovana samostatnd kapitola, protoZe se jedna o velmi slozitou oblast.
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Pro ucelenou koncepci plianu vzdélavani je dle Koubka (1995) nutné doplnit konkrétni

urceni nasledujicich faktori.

Nejprve je nutné si urcit termin Skoleni, nasledné misto konani Skoleni (moznosti jsem jiz naznacila
v ptedchozim odstavci), dilezity je 1 Casovy rozvrh poptipadé dalsi sluzby, jako je ubytovani nebo
stravovani. Dulezitou soucasti je také planovani a fizeni vzd€lavani pracovnikl 1 stanoveni
povinnosti vést piislusSnou dokumentaci ( projekty, plany, pedagogickd dokumentace — vykazy,

prezenéni listiny, testy ).

Vyhody firemniho vzdélavani

Vyhody a nevyhody vzdélavani se zvazuji uz ve fazi planovéani vzdélavani a

zohledniuji se jak pro zaméstnance tak pro organizaci. Je zfejmé, Ze manazeti vzdélavani a
rozvoje musi vybirat takové pracovniky, ktefi maji zdjem na tom se zlepSovat, ziskavat nové
dovednosti a znalosti a jsou motivovani je vyuzit. Jen tak maze byt vzdélavani ptinosné pro
oba ucastniky, jak pro firmu, tak pracovnika. Pokud budou vzd¢lavani pracovnici, ktefi budou
takto straveny Cas povazovat jen za zpestfeni a odreagovani od pracovni ¢innosti, budou

vysledky a efekty vzdélavani minimalni..

3 Realizace vzdélavaci aktivity

Hronik (2007, s. 72) uvadi: ,,Fdze realizace zacina jeste predtim, nez lektor vstoupi do ucebny.
Pro vysvetleni si mizeme vzit analogii divadla. Ve fazi designovani predstaveni vznikl scénar,
respektive jeho adaptace. ReZisér ma predstavu o vsech vyrazovych prostiredcich, o hercich, ale i o
publiku, které chce oslovit. Ted' je vSak potieba zacit s realizaci. Nez bude zavrSena premiérou a
dalsimi reprizami, je potieba pripravit scénu, herce pomoci zkousek, naucit se pouZivat riizné
rekvizity a nékteré nové zaradit, nekteré vyradit. Dochazi k doladeni scénare a vsech piivodnich

predstav. Realizace tedy neni jen premiéra ci repriza.*

Na zaklad¢ vlastnich zkuSenosti ve firmé vim, ze kazdé Skoleni je individudlni, proto lze fict, ze
Skoleni se vyviji od ptfedrealizacni Casti, pies samotnou prvni, druhou ... realizaci. Hronik zde
pouziva pojem rezisér, v praxi je to vSak lektor, dale pouziva oznaCeni herec, coz je také lektor.
Z toho lze usoudit, ze lektor si vSe nejprve naplanuje, zreziruje a pak zahraje pied publikem, tedy

pted ucastniky vzdélavaci akce.
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Samotny program je v této fazi dokonale rozpracovan, ale stale se neda fict, Ze by byl pfipraven
k realizaci. K samé realizaci je nutnd jeste piiprava, kterd je velmi slozita a vénuyji ji vétsi prostor.

Hronik (2007) uvadi, ze realizace mé nasledujici tii faze: ptfiprava, vlastni realizace, transfer.

3.1 Priprava

Pro uspéSnou vzdélavaci akci je podstatnd kvalitni pfiprava, jak pfiprava lektora a vhodnych
studijnich materialti tak i obsah, téma, misto a Cas Skoleni. Za nutnou poklddam také ptipravu

samotnych ucastniki.

Priprava lektora

Dle Hronika (2007) kazda vzdélavaci akce klade diraz na kvalitniho lektora, ktery ma velky vliv
na uspéch akce, proto je dulezitd jak dlouhodoba profesni piipravenost lektora tak i1 pfiprava na
individualni akci, ktera je svym zptsobem specifickd. Lektor se své profesi miize vénovat od velmi
nizkého véku, tedy od doby, kdy je schopen piedévat urcité informace, na druhou stranu zde neni
zadny limit, kdy uz neni schopen vykonavat profesi Skolitele. Za lektora lze cisté teoreticky
povazovat i zédka na ZS, ktery doucuje své spoluzaky. Je védecky zjisténo, Ze lektor svého vrcholu
na profesionalni urovni dosahuje mezi 35 — 50 lety, ale i tak lektor nemtize ukoncit ptipravu, okoli se

neustale vyviji. Nastup standardizovanych kurzl s sebou nese také dalsi zmény.

Pro objasnéni rozdilu mezi standardizovanym a zakézkovym feSenim pouziji citat z Hronika
(2007, s.49). ,Standardizovana reSeni jsou priznacna podrobnym harmonogramem, ktery je
nezbytné dodrzet takika na minuty. Zakazkova reseni se soustiedénim se na osvojeni principu maji
ramcovy harmonogram a jasné stanovené cile. Na kazdy typ programu je treba se uplné jinak

pFipravovat a mozna mit i jiného lektora. “

Hronik (2007) se zabyva jak rozdilem mezi vySe uvedenymi standardizovanymi kurzy a kurzy
v podobé zakazkového feSeni, tak otdzkou zaméfeni lektora, to vSe je shrnuto v nasledujicich

odstavcich.

Standardizované kurzy
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V pfipad¢ standardizovaného kurzu si jej lektor musi zkusit pfedem jakoby projit, tzn. Ze si musi
nejproblematictéjsi casti, znovu si tak zopakuje pritbéh Skoleni. Musi se také pfipravit na nenadalou

situaci, kdy Skoleni nebude probihat tak, jak si naplanoval.

Zakazkova reSeni

Zakézkova feseni vzdélavacich akei se 1isi od standardizovanych kurzl v zakladnich bodech.
Zakazkova teSeni tUzce souvisi s praxi, proto je nutné mit lektora, ktery zna prosttedi spolecnosti,

kulturu, strategii, cile, problémy, vizi atd. Lektor spolupracuje s vedoucim pracovnikem spole¢nosti.

Zaméreni lektora

Zaméfteni lektora je trojiho typu, lektor mize byt zaméfen jen na proces, jen na obsah nebo na oboji.
V posledni dob¢ je preferovana treti varianta, tedy zaméieni na obsah i proces. Samoziejme existuji i
dalsi moznosti zaméteni, naptiklad zaméteni se na sebe samého, tento lektor je ale spiSe piitézi nez
pfinosem, proto je nutné pro Uspé$né skoleni nevybirat takového Skolitele.

Skolitel, ktery se vice zamé&fuje na obsah je expertem na danou problematiku a je schopen odpovédét
na vSechny polozené otazky. Naopak lektor, kterého vice charakterizuje zaméfeni na proces, pii
samotném Skoleni neprezentuje, ale pta se a diskutuje se studenty, ktefi sami hledaji odpovédi.

Nejlepsi je tedy kombinace téchto dvou moznosti, kdy z kazdého typu pouzijeme silné stranky.

3.2 Ucebni materialy, studijni pomiicky a jejich charakteristika

Lze tict, ze 1 sebelepsi lektor neni schopen vést Skoleni bez studijnich materiala tak, aby mélo
odpovidajici troven. Studijni materidly mu poskytuji oporu, jistotu. Je také nutné si uvédomit, ze
nestaci jakykoliv studijni material, Skolitel by mé¢l vhodné volit typ materidlu i tiroveinl obtiznosti a
také mnozstvi materiald.

Vhodnym studijnim materidlim se vénuje mnoho autor a vzhledem k omezenému vybéru jsou
tyto nazory velmi podobné. Cerpala jsem informace z nasledujicich zdrojii [ Belcourt , Monica,
Wright, Philips C (1998), Koubek (1995), Hronik (2007)], a protoze Hronikovo pojeti (2007) je
jakousi esenci, kterou miizu aplikovat i na mnou vybranou firmu, kde zpracovdavam DP,

v nasledujicich odstavcich stru¢né shrnu jeho zékladni myslenky.
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Powerpointova prezentace

Powerpointové prezentace jsou v dobé pocitaci nedilnou soucdsti jak prezentaci tak i Skoleni.
Poskytuji moznost poslouchat lektora a zakladni body vnimat na promitaci plose. Lektoii Casto své

prezentace poskytuji i v ti§téné podobé¢, proto student neni nucen souc¢asné vnimat i psat.

Kniha

Tento ucebni material se v dnesni dobé vyskytuje uz jen ziidka, problém je hlavné v tom, ze je t€zké
najit knihu na kazdé Skoleni. Samoziejmé kniha mize fungovat jako podplirna pomticka pro vziti se

do dané situace, ale jeji Cetba, jako pifiprava na kurz miize byt casoveé narocna.

Skripta

Predstavuji velmi Casty studijni materidl, je snadné je pfipravit pro kazdou akci. Mohou byt
vytvofena lektorem nebo skupinou lektorti a vaze se k nim autorské pravo, nelze znich tedy
pfekopirovat pasaze, je mozné pouze citovat, proto jsou skripta povazovana za know-how lektora

nebo vzdélavaciho centra.

Pracovni seSity

Jednd se o individualizované studijni materidly. Od skript se li§i tim, Ze jsou pfizpisobeny
harmonogramu, ktery byl vytvoien piesné podle ptani a potieb organizace
Pracovni seSity také obsahuji prostor pro vypracovani ukold, cCasto obsahuji tzv. klic feSeni a

podporuji samostatnou ¢innost.

Tvorba a uziti u¢ebnich materiali a pomucek

Vybér vhodného materialu a také vhodného mnozstvi je zasadni otdzkou.

3.3 Zajisténi Skoleni

Organizacni zajisténi zprvu vypadd jako jednoduchd a pouze pomocna cCinnost, ale zdani
klame. Samotné zajisténi vyplyva z toho, zda se jednd o interni nebo externi Skoleni, zda je nutné
zajistit stravovani, ubytovani, dopravu a dal$i sluzby. Otazkou je, kdo ma organizaéni zajisténi
v kompetenci, mize to byt bud’ persondlni oddéleni, vzdélavaci agentura nebo nékdy i samotny
lektor.

Samotné zajisténi vzdélavaci akce se sklada z mnoha dil€ich ¢innosti, az samotny celek
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vytvoii kvalitni vzd€lani, proto je nutné vénovat pozornost vSem slozkam.Tyto kroky velmi podobné

popisuji Styblo (1998) a Hronik (2007) a ja je vice rozvadim v nasledujicich odstavcich.

Vybaveni studijni mistnosti

Zde zalezi na tom, o jaké Skoleni se jednd. V pfipadé, ze je lektor zaméstnancem vzdélavaci
agentury, kterd ma své vlastni Skolici stfedisko, je tato fdze jednoduché. Problém nastava, pokud
lektor dojizdi do firmy, ktera si Skoleni zaplatila, v této situaci je nutné znat jiz predem vybaveni
daného mista, uspotfadani mistnosti, jeji technické vybaveni atd. Pokud jsme jiz mistnost v minulosti

vyuzivali, staci si pouze mistnost ovefit.

Podpora prezentace

Podporou je myslena naptiklad dataprojekce, pocita¢ s pfipojenim na internet, psaci potieby,
jmenovky, fixy, kiidy a dal$i materidly, které podtrhuji charakter Skoleni, mohou to byt nazorné

ukdzky- vyrobky atd.

Ucastnici Skoleni, jejich motivace a priprava

Pro uspésné skoleni je potieba ucastniky dokonale motivovat, navnadit a sezndmit je s kurzem.
Motivace je dle mé zkuSenosti velmi vyznamnym faktorem, proto se této fazi budu vice vénovat po
vytvofeni celkového ramce organizacniho zajiSténi Skoleni.

Ptiprava ucastniki je, nebo by spiSe méla byt, soucasti Skoleni, manazer, nadfizeny nebo personalni
odd¢€leni by mélo ucastnika seznamit s obsahem a pribéhem Skoleni. Neméla by to byt jen pasivni

pfiprava, méla by také ucastnikovi umoznit se zeptat na ucel Skoleni a na pfedpokladany ptinos.

Pohovor s ucastniky Skoleni

Pohovor pfichazi v situaci, kdy uz manazer nebo celé¢ persondlni oddéleni zjistilo, Ze zaméstnanci
nemaji dostate¢né znalosti, aby mohli efektivné vykonavat svou praci. V této fazi by méla zacit
komunikace a vysvétleni pro¢ pravé pan X byl vybran, na jaké Skoleni byl vybran atd. Soucésti by

m¢la byt charakteristika Skoleni, jeho obsah a piinos.

Informace o Skoleni

ey oo

s ucastniky, tzn. i del§i dobu pfed samotnou realizaci, ovSem informace o datu, hodin¢, misté konani

jsou sdélovany pozdé;ji.
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3.4 Motivace

Téma motivace predstavuje velmi vyznamny ale skryty faktor, ktery ovliviiuje uspéSnost
vzdélavacich akei. Pi1 rozhovoru s pracovniky persondlniho oddéleni a manazery vzdélavani ve
firmé¢ & s. r. 0. jsem se dozvéd€la, ze ani to nejlépe pripravené Skoleni nebude uspésné, pokud
nebudou pracovnici dostatecné motivovani, proto je motivace dilezitou soucasti pii pfipraveé

4

vzdélavaci akce a je nutné se ji i zde v teoretické Casti vénovat.

Prvni moznosti jak chépat motivaci je dle Provaznika a Komarkové (1996, s.32) pojeti, které souvisi
s pivodem slova. ,, Motivace ma piivod v latinském ,, movere “ hybati, pohybovati. *

V publikacich existuje mnoho definic pojmu motivace. Zde ale neni mozné a ani chténé uvést
vSechny definice, chci pouze uvést ta nejzajimavejsi pojeti pro snadné pochopeni a uchopeni pojmu

motivace.

Rada bych uvedla definici pracovni motivace od Hagemannové (1992, s.7), ktera je jednoduché a
piesto vystizna.
., Pracovni motivace je predstavovana vnitini hnaci silou, kterd zpusobuje radost z prace. Chce—li
organizace své zaméstnance motivovat, musi znat diuvody jejich jedndni a uspokojovat jejich
potreby.*
Enkelmann (1996, s.69) tvrdi: ,, Motivace neni schopnost vrozena, ale ziskand. Motivovani je
schopnost vyuzit energii k rozvoji.“
Pro Uplné vysvétleni zda motivace je schopnost vrozena nebo ziskand je nutno uvést, ze kazdy
clovek se rodi pouze s motivacni dispozici, tedy ne samotnou motivaci, ale pouze dispozici aktivovat
se k n¢jaké ¢innosti. Motivace nasledn¢ tuto aktivaci spousti.

Je dobré si uvédomit, ze chce-li ¢lovék motivovat ostatni, musi byt sim motivovan. ManaZzer
nebo jiny nadfizeny pracovnik by nikdy nemél nutit a zaddat ostatni, aby udélali to, co nechce ud¢lat
sam, jedna se ale pouze o pracovni ukoly a ¢innosti, které v naSem pitipadé souvisi se vzdélavanim a

ochotou vzd¢lavat se. Pravé dobry piiklad ma vliv na ostatni pracovniky.

Dle Enkelmanna (1996) je motivace clovéka k pracovnimu vykonu zavisld jednak na
sebemotivaci (tu lze oznacit také jako vnitini motivaci) a je také ovliviiovdna managementem firmy -
vnéj$i motivace. Tu tvofi odmény tj. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale také trest-
disciplinarni  fizeni, odepfeni mzdy, kritika). Vnéj§i motivatory jsou charakterizovany

bezprostitednim a vyraznym ucinkem, ale ne vzdy pusobi dlouhodobé¢. Vnitini motivatory, jenz se
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tykaji kvality pracovniho zivota, maji hlubsi a dlouhodobé¢jsi uc¢inek, nebot’ jsou ,,majetkem* jedince
a nejsou mu tedy vnucené z venku. Otazkou zlstava, zda stimul lze ztotoznit s motivaci, jak tomu
Casto je. Za stimul je povazovan jakykoliv podnét, ktery zesili nebo zeslabi jiz existujici motiv
Cloveéka, v pfipadé, Ze neexistuje vnitini motiv, nemizeme nic stimulovat. Stimuly Ize
charakterizovat jako odmény, které zvySuji snahu po uspokojeni téchto ptani. Diky stimulim se
pracovnici rozhoduji, co budou a nebudou d¢lat, proto vedouci pracovnici musi stimulim vénovat

pozornost.

Motivacni faktory

Pro stru¢né vymezeni faktori motivace zde shrnu ty nejdualezitéjsi, které uvadi Tomsik (2005).
Hmotna motivace predstavuje hlavné odméinovani, tedy postup do vysSsi platové kategorie,
jednorazové prémie, vyssi osobni ohodnoceni. V CR stile pretrvava trend, kdy pracovnici reaguji
hlavné na hmotnou motivaci, coz souvisi sniz§im pramérnym platem v porovnani s vétSinou
evropskych stati.

Nehmotna motivace mé mnoho podob. Miize to byt klasickd pochvala od nadiizeného vedouciho,
vyhlaSeni nejlepSim pracovnikem nebo také zafazeni do realizacniho tymu. ManaZer by si m¢l
uveédomit, Ze pokud chce pracovniky motivovat pomoci nehmotné motivace, musi mit zamestnanci
dostatec¢né vysoky a vyhovujici plat, pak teprve budou uznavat odménu v podobé pochvaly atd.
Socialni benefity si lze ptredstavit jako vnitini spokojenost, kterd souvisi s praci ve spolecnosti,

pracovnici jsou hrdi na firmu, citi sounalezitost s firmou a jsou soucasti firemni kultury.

Teorie motivace

Stejné jako pro samotny pojem motivace existuje mnoho definici, existuje i pro teorii motivace
mnoho pojeti. Vybrala jsem zde jako ptiklad Skinnerovu teorii motivace, kterou ja osobné povazuji
za zaklad a jsem rada, ze 1 ve firm¢ se ji zacali manazeii vice vénovat a snazi se ji uvést do praxe,
hlavnim pouzitym zdrojem informaci je Tomsik (2005).

Skinnerova teorie posileni vychazi z predpokladu, Ze pracovniky lze motivovat pochvalou.
Pracovnici by se méli podilet na ur€ovani svych cilti a méli by mit pravidelné k dispozici zpétnou
vazbu, vCetné¢ uznani a pochvaly, ne jen kritiku. Teorie rozliSuje Ctyfi mozné postupy motivace:
pozitivni motivace, negativni motivace, utlumeni urcité aktivity a pln¢ negativni trestani. Pozitivni
motivace ptredstavuje aplikaci metody cukru a bice bez bice, jde tedy o pochvalu a odménu, trest se

zde nevyskytuje, vytvarime dojem kladné zkuSenosti - za dobry vysledek bude pracovnik opét dobie

odménén. Naopak negativni motivace je zaméfena na tresty, kritizovani, slova chvaly se tu
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nevyskytuji, mize potlacit aktivitu ale také eliminovat riziko. Nelze fict, ktera z metod je lepsi, za
optimalni je povazovana vhodna kombinace.

Utlumeni aktivity pfedstavuje ¢innost ignorovani snahy ¢i vysledkt ur¢itého pracovnika.

PIn€ negativni trestani spociva v postihu ¢i zabranéni Skodlivého jednani — nastava zde ovSem
problém, ze pracovnici si mnohem déle nez vedouci pracovnici pamatuji ,,0sobni kiivdu* - mize to

vést k sabotazim.

Jako druhy piiklad zde uvedu Herzbergovu teorii motivace. Jedna se o léty provéfenou teorii,
ktera Gispésné funguje 1 v praxi. Jak tvrdi Kleibl (2002), Herzbergova teorie déli faktory motivace na
faktory hygieny (dissatisfaktory) a motivatory (satisfaktory). Mezi faktory hygieny lze zafadit
penize, firemni politiku a fizeni, interpersondlni vztahy, fyzikalni pracovni podminky, jistotu
pracovniho mista. Pokud tyto faktory v pracovnim procesu chybi, dochazi k nespokojenosti. Naopak
pokud jsou pfitomny v pracovnim procesu, nevstupuji aktivné do procesu motivace, nemaji tedy
pfimy vliv na aktivitu zaméstnance. Mezi motivatory se fadi vykon, uznani, obsah prace,
odpovédnost, moznost rozvoje. Motivatory néas tedy podnécuji k vykonu. Jsou ovSem ovlivnény

vnitinim uspofadanim potfeb samotného pracovnika a také osobnostni charakteristikou, na tyto dvé

slozky je mozné dale pusobit.

3.5 Realizace vzdélavaci akce

Realizace Skoleni nezacCina prvni minutou feci lektora, ale uz mnohem difive. Zacind samotnym
piijezdem na vybrané misto pro Skoleni. Lektor by tedy mé¢l splnit ur¢ité podminky, napiiklad by
m¢él pfijet minimalné o hodinu dfive, aby se seznamil s mistem a také si pfipravil materialy, provedl
zkousku technologie atd.

Hronik (2007) uvadi nasledujici kroky realizace vzdélavaci akce.
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Zahajeni

Zahajeni tvofi prvni dojem, proto je dobré ucastniky pfivitat, pfedstavit se a struéné seznamit
s obsahem S$koleni, jeho programem, ¢asovym rozlozenim. Je dobré mluvit klidn€, udrzovat ocni
kontakt a vzbudit pocit jistoty a respektu, pfipravit si vhodnou atmosféru, domluvit si zpisob

oslovovani a také zptisob kladeni dotazli. Teprve potom je mozné zahajit Skoleni.

Pribéh vzdélavaci akce

Lektor neni stroj a ani zadna dvé skoleni nejsou identicka, ucastnici jsou odli$ni, proto neni mozné si
Skoleni naplanovat do nejmensiho detailu a myslet si, Ze presn¢ tak probéhne. Lektor musi byt citlivy
na atmosféru, mél by vypozorovat, kdy se Ucastnici nudi, kdy potfebuji zménu, kdy potiebuji

prestavku a kdy je prostor pro otazky, bez nichz se neda pokracovat dale.

Aktivni prostiedi

Na kurz jsou studenti vysilani za Gdelem ziskat znalosti, jak se budu zmifiovat pozdéji, v CR je
problém s motivaci Ucastnika, kteti by si klidné cely kurz jen ,,prosed€li, proto zde je lektor, ktery
funguje jako jakasi zaruka, Ze se zaméstnanci budou ucit.

Lektor jim ptipravi aktivni prostiedi, uplatni individudlni pristup, motivuje je a umozni tak
kazdému zaZit pocit uspéchu z naucené ¢innosti nebo pochopené znalosti. Na takovém kurzu vznika
ta pozadovana motivace, kterd je dana i urCitou snahou ,,neztrapnit* se mezi kolegy na kurzu. Ostych

z udélani chyby zde pomalu odezniva, studenti se spiSe snazi z chyb poucit.

4 Metody vzdélavani

Existuje nekolik zékladnich typt, dle kterych lze metody vzdélavani rozdélit. Pro mou diplomovou
praci se nejvice hodi rozdé€leni na interni a externi Skoleni, podle kterych se ¢leni i Skoleni ve mnou
vybrané firm¢€. Vyjmenuji zde jen nejzakladnéj$i a nejznaméjsi typy Skoleni, se kterymi jsem se
setkala ve firmé nebo je firma planuje v nasledujici dob¢€ zavést.

Jako zdroj vSech metod pouzivam Armstronga (2002) a Prokopenka (1996).

4.1 Metody pri vykonu prace (na pracovisti)

Dle autori mizeme rozliSit nasledujici metody pfi vykonu prace neboli ,,on the job*, které se

realizuji piimo v kazdodenni praxi.
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Demonstrovani (ukazka postupu)

Jedna se o metodu, kterd pracovnikiim nazorn€ ukaze, jak maji danou praci vykonavat. Tuto metodu
lze pouzit u stereotypni prace, zvlast¢ u manudalni prace. Ve firmé¢ & je tato metoda nejcastéji

pouzivana u prace na diln¢, kde také pracuje nejvice zaméstnanci.

Koucovani

vvvvvv

vysvétlovani a neustalé kontroly. Koucovani je vhodné hlavné v ptipadée
nacviku specifickych manazerskych, obchodnich, personalistickych a dal§ich dovednosti a k

ziskani piislusné kompetence. Kouce si student nevybird a je mu ptidélen.

Mentoring

Metoda je zaloZena na pfedavani zkuSenosti a vztahu student-mentor. Od koucovani se 1isi v tom, ze
student si mentora vybird. Vybér probihd z kolegtl, ktefi jsou sluzebné star§i a mohou tedy predat
studentovi informace, poradit mu a pomoci mu se zaclenit do prace, metoda je Casto vyuzivana

zv1asté pii nastupu pracovnika do nové prace.

Rotace prace

Tato metoda se v posledni dob¢ Casto vyuziva pfi nastupu novych pracovnikl, zvlasté manazert.
Pomoci rotace prace si pracovnici vyzkousi praci na vSech oddélenich a pochopi tak chod firmy ve

vSech souvislostech. Také tak navazi kontakt se svymi novymi kolegy.

Asistovani

Metoda vhodna jako zauceni se za chodu, novy pracovnik je pfidélen ke specialistovi v oboru, vztah
je casto oznacovan jako junior-senior, junior se uci od specialisty seniora tim, Ze mu pomaha,
asistuje a tak si osvojuje pracovni postupy. Vysledkem této metody by mél byt stav, kdy junior bude

schopen vykonévat praci seniora a to samostatn¢ a bude jej tak moci v budoucnu zastupovat nebo

nahradit.

4.2 Metody pri vykonu prace na pracovisti nebo mimo pracovisté

Zde jenom popisi a ve strucnosti vyjmenuji metody, které 1ze aplikovat jak na pracovisti tak i mimo

pracoviste, pouziji déleni, které publikoval Armstrong (2002).
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Uceni se akci

Metodu lze vysvétlit ndsledovné: je zaddn konkrétni tkol, problém a skupina lidi ( vétSinou skupina
kolegtli ze stejného odd€leni nebo skupina manazeri) jej ma vytesit. Vyhoda metody spoc¢iva v tom,
ze pracovnici pracuji na konkrétnim ukolu a vidi konkrétni vysledek. Metoda trva vétSinou nékolik

tydni az mésica.

Projekty

Jedna se o zpracovani studii ¢i tkoll za Gc¢asti manazera nebo lektora, studenti se tak uci vyhledavat,

analyzovat a pouzivat zjiSténé informace a nasledné z téchto zjisténi interpretovat vysledky.

Pripadové studie a jejich varianty — workshopy, brainstorming

Workshop ptredstavuje komplexni feSeni konkrétniho nebo smyslené¢ho tkolu.
Brainstorming je v dne$ni dobé velmi vyuZivanou metodou, jedna se o moznost feSeni daného ukolu,
kdy se teSeni ucastni kazdy student a nasledné je vybrana ta nejlep$i moznost, a to na zakladé

diskuse.

. E-learning

Je metoda, jejiz hlavni studijni pomtcka je PC a internet. E-learning umoziuje simulovat urcitou
situaci, jedna se vétsinou o levnou metodu, kde neexistuji naklady na dopravu a ucebni materialy,

lektor je také spolecny pro mnohem vice studentd. Je to typ distan¢niho typu vzdélavani.

- Multimedialni vzdélavani

Jde o velmi ndzornou metodu, kdy lektor vyuzivd vSechny druhy médii: audio, video, text,

powerpoint, fotografie.

4.3 Metody mimo pracovisté

Tuto metodu 1ze oznacit jako externi Skoleni nebo také metodu ,,off the job*.
Externi Skoleni mé& samoziejmé mnoho vyhod, ale pfi praci na diplomové praci jsme s personalnim
oddélenim zjistili vice negativ, a proto je budeme nadale omezovat. Uvedu zde proto jen Ctyii

zékladni metody, které ve firm¢ pouzivame, opé€t vyuziji pojeti Armstronga (2002).
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Prednaska a diskuze

Pod pojmem prednaska si témét kazdy predstavi to samé, jednd se o zprostfedkovani informaci a

hlavné jen teoretickych znalosti, které lektor pfednasi, nabizi se zde také moznost diskuse.

Hrani roli

Uceni hrou je také nové uzivand metoda, kterd umozni rozvoj praktickych dovednosti, ne tedy Cista
teorie. Metoda je opét zalozena na simulaci pozadované situace, kdy se student snazi vzit do dané

situace a role a osvojit si tak dovednosti typické pro simulovanou situaci.

. Skupinova dynamika

Tato metoda je specifickd svymi tfemi propojenymi cili — team building, sebepochopeni a

uvédomeéni si socidlnich procest a také rozvinuti dovednosti.

UcCeni se hrou i pohybovymi aktivitami (outdoor learning)

Tuto metodu si v posledni dobé objednava ¢im dal tim vic firem, vySlou na Skoleni skupinu
zaméstnanct, kteii se tak dostanou do situaci, do kterych by se ve firmé¢ nedostali. Jedna se naptiklad
o horskou turistiku, rafting, horolezectvi atd. Jsou to vétSinou adrenalinové sporty, kde si ¢lovék

zkust, jak se chova pod tlakem a ve stresu.

Existuje samoziejm¢ mnoho dalSich metod, jak externich, tak internich, kazdé vzdélavaci

centrum se snazi byt lepsi nez konkurence a s tim souvisi i nové metody.

r wve

5 Problematika hodnoceni a mérveni vzdeélavani a ucinnosti

vzdélavacich programii

Jak Koubek (1995) uvadi, je nutné se nejprve zabyvat zakladnimi problémy hodnoceni
vzdélavani, tj. jednak problémy hodnoceni vysledkii vzdélavani, tedy hodnocenim dopadu
vzdélavani na znalosti a dovednosti ucastnikii a jejich vyuzivani v praxi, jednak problémy

monitorovani profilu vzdélavacich programi a hodnoceni jejich i€innosti.

vvvvvv

fazi cyklu systematického vzdelavani pracovnikii. Jak tedy posuzovat vysledky vzdeéldavani a ucinnost
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vzdeélavacich programii? V prvni Fadé musime zvazit, jaké informace a jaké mnozstvi informaci je
treba shromazdit a jakym zpiisobem je shromazdit, aby hodnoceni bylo hodnoverné a spolehlive.

Jinymi slovy receno, jaké metody a jaka kritéria mame pro ucely hodnoceni zvolit.*

Tyto tfi véty by si mél zapamatovat kazdy manazer, nebot’ stru¢né a jasné vystihuji zasadni problém

vzdélavani. Vysledek vzdélavaci akce nelze shrnout do ¢isel, procent.

5.1 Metody hodnoceni

Metody hodnoceni jsou pro diplomovou préci ,,Sledovani efektivity vzdélavacich akei® velmi
dalezité, budu se tedy snazit objasnit, jaké jsou zakladni metody hodnoceni a v ¢em je uskali

hodnoceni.

Zde uvadim ziakladni metody hodnoceni, které jsem ¢erpala od Koubka (1995), opét se nejedna

o vSechny moZnosti, ale jen o nejznaiméjsi metody.

Dotazniky jsou nejcastéjsi metodou, kterou vyuzivam i ja ve své praci.

Pisemné testy nebo ustni zkouseni jsou soucasti Skoleni, na jehoz konci dostane student osvédceni
nebo certifikat o uspeSném absolvovani kurzu, testy jsou bud’ dil¢i nebo zavérecné. Dil¢i neboli
priubézné testy ndm umoznuji ziskat pribézné informace o znalostech studenti, nejdileZzitéjsi jsou
ovSem zaverecné testy, které poskytuji souhrnny piehled. Testy maji dvoji podobu- pisemnou nebo
ustni.

Strukturovana cviceni a pripadové studie davaji studentim prostor pouzit naucené znalosti,
dovednosti a zkusit si je tak v praxi, jejich pfimy nadfizeny nebo popfipad¢ lektor mize studenta
sledovat pfimo v akci a nasledné jej ohodnotit.

Zpravy skolitelii jsou také urCitym podkladem pro hodnoceni zaméstnanct, lektor vidi studenta-
zaméstnance z jiného uhlu pohledu mtze tyto informace poskytnout zaméstnavateli. Zaméstnanec se
vétSinou pied lektorem chova mnohem pfirozenéji nez pred pfimym nadiizenym.

Rozhovory s ucastniky vzdelavani po ukonceni kurzu muze provadét pracovnik persondlniho
odd¢€leni, manazer vzdélavani nebo pfimy nadfizeny. Jedna se o né¢kolik typt rozhovort, které
muzou byt formalni nebo neformalni, icastnik maze byt jednotlivec nebo celd skupina. Z rozhovoru
by mél byt vyhotoven zdznam, aby metoda mohla byt oficidlné povazovana za akceptovatelnou.
Pozorovani kurzii ¢i vzdélavani na pracovisti temi, kteri vytvareli strategii vzdélavani, tato metoda je

¢asoveé ndrocna a ve mnou vybrané firmé se jiz upustilo od jejiho uzivani.
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Pozorovani kurzii ¢i vzdélavani na pracovisti nezavislymi subjekty umoznuje firmé pohled z jiného
uhlu, a to pohled externiho subjektu.

Zpravy bezprostiedniho nadrizeného jsou druhou nejvice uzivanou metodou ve firmé, stejné jako J.
Koubek si 1 persondlni oddéleni vSimlo, ze pravé bezprostfedni nadiizeny je nejkompetentnéjsi

k podavani informaci o pokroku zaméstnance a také k jeho hodnoceni (viz prakticka ¢ast ).

Dle mého nézoru nelze fict, kterd metoda je nejvhodné&jsi. Vhodnost metody se lisi dle typu
Skoleni, vétSinou Ize ale tvrdit, Ze je optimalni pouzit kombinaci dvou a vice téchto metod, vybér uz
ale zalezi na kompetentnich osobach ve spole¢nosti, proto je vhodné tyto pracovniky pravidelné
vysilat na Skoleni ohledn¢ hodnoceni zaméstnancii, jako to déla i firma &.

Vzdélavaci akce, které se zaméstnanci ti€astni, mize byt popsana néasledujicim zptisobem, jak je
to uvedeno v internich udajich firmy & s. r. 0. (2005)

., Hodnoceni je zdsadni klicova manazerskd funkce. Skoleni zahrnuje- piipravné obdobi, hodnotitele
a hodnoceni — naroky, priubézné a systematické hodnoceni, sledovana kritéria, sebehodnoceni a
hodnoceni druhych, nejcastéjsi hodnotitelské chyby a jejich prevence, zasady vedeni hodnoticiho
rozhovoru. Dale obsahuje dovednost, jak zajistit, aby hodnoceni nebylo pouze "formalni*. Zaver

zahrnuje urcité zhodnoceni, diskusi a popripadeé vzdajemné predani znalosti z oboru. *

Jak tedy hodnotit vzdélavani? Muzeme hodnotit ekonomicky piinos, ktery by si firma ptéla
nejvice, je ale bohuzel velmi slozité spojovat Skoleni s vynosem. Vysledek Skoleni se mize projevit
mnohem pozdé¢ji, ale neznamena to, Ze Skoleni nebylo uspésné. Nékdy muze dojit k zisku ihned po
Skoleni a nemusi to byt vysledek Skoleni, mize to byt jen ndhoda a stejné¢ tak miize dojit
k neuspéchu a miize to byt jen vysledek shody neptiznivych ucinkt, prestoze se absolventi Skoleni

ve své praci zlepsili. Hodnoceni je tedy velmi obtizna disciplina.

5.2 Systém metod méreni

Metody méteni Ize dle Koubka (1995) délit podle riznych hledisek, tyto metody jsem jiz uvadéla
v ptedchozich kapitolach, nyni jiz jen tyto metody utfidim do skupin. .
Prvni skupinou je osoba hodnotitele: externi osoba- tou mtize byt samotny lektor nebo jina osoba
zvenci, interni osoba- pfimy nadfizeny, persondlni oddé¢leni atd.
Druhou skupinu tvori samotna metoda hodnoceni ( metody jsem jiz detailné rozvadeéla v minulé

casti): dotaznik, pohovor, test a dal$i metody, které jsem jiz uvadeéla.
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Treti skupinou je termin hodnoceni: hodnoceni po skonceni akce- je vhodné u vzdélavacich akci,
kde je vysledek viditelny ihned po ptichodu ze Skoleni, hodnoceni az po urcité dobé- miizeme

aplikovat v ptipadech, ze potfebujeme urcity ¢asovy odstup, aby byl vidét pokrok.

5.3 Zasadni otazKky pri hodnoceni

Osoba kompetentni za vzdélavani se ve své kazdodenni praci potyka s ndsledujicimi otdzkami, na
nastroje pouzité pii vzdelavacich akci, moznosti nastrojii jsem se jiz v€novala. Déle se zjistuje
odezva a nazory studentti-ucastnikii Skoleni, to ov§em muze byt subjektivné zkresleno. Diilezita je
také otazka, jak se ucastnici naucili dovednosti na kurzu a jak si osvojili znalosti, které se na kurzu
m¢éli naucit. V posledni fadé je to vyuziti znalosti a dovednosti pii praci. V ptipadé€, Ze se tcastnik

sice dokonale naucil danou Cinnost, ale ve své praci ji nevyuzije, je to velmi neefektivni

5.4 Rentabilita vloZzeného kapitalu do vzdélavani

Vétsinu firem zajima navratnost investic do vzdé€lani, toto téma je dulezité i pro mou praci, proto zde

pouziji vyrok Hronika (2007, s.34), ktery jasné vystihuje podstatu navratnosti kapitalu.

,» Nestaci, aby vycvik disponoval jeho absolventa k tomu, Ze je schopen transferu znalosti a
dovednosti do vlastni prace. Je nezbytné, aby tento transfer prinasel hodnotu zakaznikovi, coz se pak

projevi na hospodarskych vysledcich firmy.

Zméfit ptinos zaméstnance, ktery se zucastnil Skoleni je velmi slozité. Co vlastné¢ chceme meéfit?
Jestli vykonava praci rychleji, samostatnéji, efektivnéji nebo zda se jeho znalosti podili na obratu
firmy? V piipadé, ze si tedy ujasnime cile méfeni, nastane problém jak tyto ukazatele zméfit a dat je

do vztahu - ndklady a pfinos.

Hronik (2007, s.36) dale uvadi: ,, Vyjdeme-li z predpokladu, Ze jednou z duleZitych podminek
efektivniho motivacniho systému je skloubeni dvou sil, které do jistée miry piisobi protikladné —
zvySovani konkurenceschopnosti na trhu prdce ( internim a externim ) a zaroven zvysSeni stability

3

pracovnika, vyplyvaji nam z toho dve promeénné, pomocit nichz miizeme meérit efektivitu vzdelavani.
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Tato definice ndm pouze pomaha orientovat se v problematice efektivniho vzd€lavani, ovSem realita

je jina a lze fict, ze hodnoceni nefunguje dle konkrétniho navodu, ale je to know-how vsech

manazeru.

5.5 Podminky efektivniho systému hodnoceni

Kazda firma chce provozovat pouze efektivni Skoleni, protoze jen ty piedstavuji dobré investice.

Je tedy dobré si pfedem ujasnit, jaké piredpoklady musi spliiovat efektivni systém hodnoceni a po

spInéni téchto predpokladi Ize usilovat 1 o efektivni vzdélavaci akei.

Pro celou problematiku podminek efektivniho systému hodnoceni pouziji zakladni mySlenky

Hronika (2007).
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Systém musi byt v souladu s firemni kulturou a strategii- firemni kultura se lisi dle velikosti
firmy, dle mista ptisobnosti firmy, dle vlastnika a managementu firmy.

Musi byt podporovdn top managementem- top management by m¢él jit piikladem celé
spolecnosti, nemél by fungovat jen jako hodnotitel, ale mél by si také zkusit byt tim
hodnocenym, aby se tak podival na problematiku hodnoceni 1 z druhé strany.

Musi byt akceptovany pracovniky- kazdy pracovnik by mél byt seznamen se systémem
hodnoceni a m¢l by s nim souhlasit. Dllezitd zde je komunikace napii¢ celou firmou a
zvlasté mezi pracovnikem a jeho nadiizenym, pracovnikem a personalnim manazerem. M¢l
by zde byt prostor pro oboustrannou diskusi, kde by i pracovnici méli mozZnost se vyjadrit a
piipadné¢ nesouhlasit s danou situaci.

Musi byt administrativné nenaro¢ny, protoze naroc¢nost by zpusobila, Ze ti, co jsou
kompetentni za hodnoceni, by ¢asem hodnoceni odbyvali. Piedstavme si, ze nadiizeny
pracovnik mé cca 10 podiizenych, hodnoceni probiha kazdy mésic, ke kazdému zaméstnanci
je potieba pfistupovat individudln€é. Z nadtfizeného se pak stane pouze administrativni
pracovnik, ktery pozoruje své zaméstnance a provadi s nimi pohovor, jenze vedouci je na své
pozici hlavné kvali vykonu své prace. Vedouci pracovnik chce hodnoceni provadét
svédomité, pokud bude hodnoceni administrativné ndaro¢né, bude se jen vypliovani
formulait vénovat cca 2 hodiny u kazdého pracovnika. Tim ztrati cca 20 hodin prace
mésicn¢, navic toto hodnoceni je pravidelné a ¢asem ztrati vypovidaci hodnotu.

Musi byt nepfetrzity, nelze tedy hodnotit jen v ur¢itém obdobi. Je nemozné, aby hodnoceni
probihalo jen jednou ro¢né, kdyz vedeni pottebuje vysledky vzdélavacich akci. Takovy

systém je neefektivni.



e Musi byt vyhodnocovan, pokud mozno kvalitnimi a vzdélanymi pracovniky.

5.6 Hodnotici subjekty vzdélavani

Zasadni otazkou je vybér hodnotitele, je nutné vybrat osobu zkuSenou a kompetentni. Je také mozné
vybrat vice osob, aby hodnoceni bylo objektivni. MoZnosti hodnotitelt jsem Cerpala od Hronika

(2007).

Piimy nadrizeny

Ve vétSin€ spoleCnosti je hodnotitelem vedouci pracovnik, ktery mé nejlep§i moznost posoudit
ptinos Skoleni. Vedouci pracovnik ale bohuzel nemusi byt dobry psycholog, dobry pozorovatel nebo
dobry hodnotitel. Tyto znalosti se ale daji ¢astecné naucit. V dnesni dobé existuje velké mnozstvi
kurzii, které se specializuji na vzdélavani vedoucich pracovnikli. Muze nastat také situace, kdy
vedouci pracovnik nehodnoti sviij tym, ale hodnoti ho nékdo jiny. Tato situace je ale vyjimecna,

protoze pravé nadfizeny znd své pracovniky nejlépe.

Personalni manazZer

Tato osoba je sice vzdéland v oboru personalistiky a hodnoceni, ale neni schopna travit s kazdym
absolventem X hodin dennég, aby mohla pozorovat jeho zlepSeni, stagnaci nebo dokonce zhorseni.
Navic, aby hodnoceni bylo uplné, musel by persondlni manaZer znat stav pracovnika pied
absolvovanim vzdélavaciho kurzu. To je ale ¢asové narocné a téméf nemozné, pokud se nejedna o

velmi malou firmu.

Lektor nebo jina externi osoba

Externi pracovnici vétSinou vidi absolventy Skoleni zjiného uhlu pohledu a také nezaujate,
objektivné. OvSem stale zde ziistava problém jako u personalniho manazera. Lektor nevi, na jaké
urovni pracovnik zac¢inal. Nemuze tak posoudit, zda doslo ke zlepSeni. Mlze pouze posoudit, jestli
se zaméstnanec danou problematiku naucil a jak se na Skoleni projevoval, zda byl aktivni nebo
pasivni.

Déle mtZze byt osobou hodnotitele metodicky vedouci nebo manaZzer rozvoje.
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5.7 Priprava hodnotiteli

Ptiprava hodnotiteld velmi ovlivituje vysledek vzdélavaci akce. Mélo by se jednat o nepfetrzity
proces, protoze hodnotitel nikdy nemtize fict, Zze ted’ uz umi vSe. Doba se vyviji, vzdélavaci akce se
vyviji, metody se vyviji.

Hronik (2007, s.89) uvadi: ,, Hodnotitelé musi byt presvedceni zastanci hodnoticiho systému. Paklize
Jjsou lidmi, kteri systém skryté neakceptuji, zcela urcité tento vztah prenesou na své podrizené. Proto
je treba jeste pred nacvikem se venovat dikladné komunikaci systéemu hodnoceni. Po jeho akceptaci
je mozné prejit k zacviku, ve kterém by se jinak ztracelo mnoho energie pri zvladani vice ¢i méné

zjevného odporu *

5.8 Paradox hodnoceni

Paradox hodnoceni spoc¢iva v rozdilném uhlu pohledu hodnoceného a hodnotitele. Hodnoceny ma
tendenci poukazovat na namahu, kterou vénoval Skoleni, svlij pfinos vidi vétSinou velmi
optimisticky. Hodnotitel ale nevidi tu namahu, nebot’ neni s t€astnikem na Skoleni, proto muze
hodnotit pouze vysledek. V této fazi dochazi k rozporim, hodnoceny mé pocit, ze hodnotitel jej
dostatecné neocenil a hodnotitel mlize mit pocit, Ze at’ hodnoti, jak hodnoti, nikdy nejsou obé& strany
spokojené. Odbornici doporucuji, aby si subjekty vyménili pozice a zkusili si tak druhou ¢innost.

Pouze tak budou Iépe chapat sebe navzajem.

5.9 Hodnotici rozhovor

ZavrSenim krokl popsanych v 5. kapitole, tedy kapitole o problematice hodnoceni, mtze byt pravé
hodnotici pohovor.

K objasnéni této problematiky jsem pouzila pojeti Koubka (1998).

Hodnotici subjekt musi mit k dispozici vSechna fakta o zaméstnancoveé vykonu a chovani za celé
hodnocené obdobi. Je tedy dulezité veSkeré pozitivni i negativni skutecnosti o zaméstnancove
vykonu evidovat a nespoléhat jen na pamét” hodnotitele, nebot’ by mohlo dojit k ur¢itému zkresleni a
tfeba 1 neimyslnému opomenuti. Nutnosti je také vyloucit z vlivu na

hodnoceni faktory, které hodnoceny sam nemiize ovlivnit. Mezi tyto faktory jsou fazeny napf.
nekvalitni fizeni, Spatné pracovni podminky, nekvalitni materidly atd. Samoziejmosti by méla byt
snaha o aktivni zapojeni hodnoceného do procesu hodnoceni tzv. participativni rozhovor, kdy
hodnotitel a hodnoceny se stavaji rovnopravnymi partnery spolecné hledajicimi feSeni. Kritizovat
hodnoceného lze jen konstruktivné, s cilem definovat mozna zlepSeni v jeho vykonu a pracovnim

chovani a jak téchto zlepseni dosahnout. Hodnotici rozhovor by mél vzdy zac¢inat pochvalou. Pokud
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bychom zacali negativnimi skuteCnosti, muze se stat, ze hodnoceny zaujme jiz od zacatku
hodnoticiho rozhovoru obranny postoj a nebude spolupracovat. Zaméstnanec by m¢l byt upozornén
na nedostatky ve své praci pfi pribézném hodnoceni, aby nebyl pii hodnoticim rozhovoru

nepiijemné prekvapen. Doporucuje se také zaradit do hodnoceni sebehodnoceni zaméstnance.

Chyby v hodnoceni zaméstnanci

Zde uvadim nejcastéjsi chyby, které hodnotitelé dé€laji. Tyto chyby jsou jakousi syntézou vsech
myslenek, které jsem vySe v oblasti hodnoceni uvadéla, a jsou tedy ndvodem pro manazery ¢i
vedouci pracovniky, ¢eho by se méli pfi své praci vyvarovat.

Podle Koubka (1998) jde zejména o nasledujici problémy.

V praxi se ¢asto setkavame s pfiliSnou shovivavosti, kdy hodnoceni zaméstnanci jsou soustfedéni na
pozitivnim konci hodnotici stupnice a hodnotici pracovnik jim nechce uskodit Opakem je pfiliSna
naro¢nost, kterd snizuje motivaci zaméstnancu k vykonu, zaméstnanec tak nemd moznost nikdy
uspét.

Hodnoceni hodnotami ze stiedu stupnice je prinikem obou ptedchozich chyb, ale i toto hodnoceni
ma své chyby, lepsi pracovniky demotivuje, horsi se nesnazi zlepsit sviij pracovni vykon.

Dalsi Castou chybou je ovlivnéni osobnimi sympatiemi ¢i antipatiemi, jedna se o subjektivni
zkresleni, které 1ze odstranit pouze ptesné¢ danymi kritérii, dle kterych méd vedouci pracovnik
hodnotit.

Déle halo efekt, ktery znamena, Ze se hodnotitel neché ovlivnit né¢jakym pozitivnim ¢i

negativnim rysem hodnoceného, napt. prvnim dojmem, vzhledem, vystupovanim a pod

timto vlivem hodnoti i ostatni slozky pracovniho vykonu pracovnika.

Arogantni postoj pii hodnoceni piedstavuje situaci, kdy hodnotitel nepfipousti diskusi o vysledku
hodnoceni, neakceptuje vécné argumenty hodnoceného.

Spatny vedouci pracovnik také piihlizi ke znamostem, rase, pohlavi a diskriminuje dany subjekt.

V praxi se také miizeme setkat s problémem, kdy hodnotitelé neuplatiiuji stejny piistup hodnoceni.
Pracovnici, kteti byli hodnoceni pfisnéjSimi hodnotiteli, pocit'uji nespravedlnost.

V minulé kapitole jsem se vénovala kritériim hodnoceni, kdy samotné chybné stanovené kritérium
piedstavuje zavaznou chybu.

Nedostatecna priprava hodnotitele je mnohdy to samé jako z4dné hodnoceni a nemé zadnou
vypovidajici hodnotu. Pokud hodnotici vedouci nemé dostatecné teoretické znalosti a nezné dostatek
informaci o hodnocenych pracovnicich, jedna se o zasadni chybu, kterd by se kvalitnim manazeram

nemeéla stat.
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Existuje zde samoziejmé spousta dalSich moznych chyb - predpojatost hodnotitele, kumulativni

chyba atd.
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II Prakticka ¢ast

1 Cile a vyzkumneé otazky

V praktické ¢asti DP se zam¢éfim na porovnani stavu efektivnosti skoleni v roce 2005 a 2006. DP

navazuje na bakalafskou praci, kdy jsem pomoci firemniho dotazniku a mnou vytvoieného
dotazniku analyzovala a vyhodnocovala vSechny vzd¢€lavaci akce, které ve firmé probéhly. Externich
a internich Skoleni bylo ve firm¢ velké mnozstvi, proto by nebylo mozné a ani zddouci uvadét v BP
nebo DP vSechny analyzy. Pro svou BP jsem si vybrala Ctyfi zékladni a nejtypictéjsi vzdelavaci
akce, kterych se také zacastnilo nejveétsi mnozstvi zaméstnancii. Pomoci firemniho dotazniku jsem
zjistila pouze procentudlni ¢innost akce a nasledné hodnoceni zaméstnance svym nadiizenym. M¢
ale zajimal divod, pro¢ je Skoleni hodnoceno zaméstnanci, tedy samotnymi ucastniky Skoleni,
negativné a hlavné, kde mé své slabé stranky. Nezkoumala jsem tedy jen % uspéSnosti u faktort -
téma, obsah, lektor, studijni materidly, termin a misto Skoleni. Zabyvala jsem se problémy, které se u
danych faktorti vyskytly, viz dotaznik v BP Petra Slavikova (2006) a piiloha ¢.1.
Vysledkem ro¢ni prace a zdvérem BP bylo formulovani napravnych opatieni, ktera dle mého nazoru
mela odstranit negativni vlastnosti Skoleni a tak ho zefektivnit. Napravna opatieni vyplyvala ze
zjisténych slabych stranek vzdélavacich akci. Vedeni firmy mé navrhy uvitalo a uz v roce 2006 je
uvedlo do praxe. Zde jsem ziskala prostor pro porovnani let 2005 a 2006, mohla jsem tedy
porovnavat tyto dva naprosto odlisné roky z pohledu zmény ptistupu ke Skoleni.

Zakladem byla aplikace nize uvedenych napravnych opatieni, které cituji ze své BP, Slavikova
(2006, s.44-45).

»Prvni velka zmena je pristup k vyberu ucastnikii skoleni. Na zdkladé vysledkit z mého dotazniku
oddeleni trainingu zjistilo, Ze na vzdeélavaci akce bylo vyslano mnoho lidi, kterym samotné skoleni
nic nedalo, kteri tim padem stravili cas na Skoleni neefektivné a navic obsadili mista na Skoleni
jinym zdjemcum z firmy. Tento probléem se oddéleni trainingu snazi resit diikladnym pohovorem
s adepty na Skoleni. Pohovor provadi ve svém oddéleni vedouci pracovnik, jedna se zhruba o
hodinovy rozhovor, kdy vysledkem ma byt zjisteni o hloubce znalosti adepta v oblasti planovaného
Skoleni a také urcité predstaveni naplné kurzu a jeho efektu na budouci pracovni cinnost, aby opét
nedochdzelo k odpovédim typu: skoleni bylo zajimavé, ale pro mou praci zbytecné. Vysledky se
dostavily téemer ihned, po vyhodnoceni nékolika vzdeélavacich akci mohu ¥ict, Ze probléem vybéru
adeptit byl z 90% eliminovan (na zdkladé vysledkii z dotaznikii a jejich porovnani s vysledky z roku

2005). Dle vyjadreni vedeni personalniho oddeéleni prinesl miij prizkum, jeho interpretace a hlavné
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jeho aplikace (odstranéni slabych stranek danych kritérii) velky uzitek v podobé efektivniho
investovani do vzdeélavacich akci v roce 2006. Proto jiz nyni spolupracujeme na dalsich konceptech
projektii ohledné zefektivneni skoleni.

Druhou vyznamnou zménou je vytvoreni Skoleni primo pro urcitou skupinu zaméstnancii, diive byli
ucastnici vyslani na skoleni, kde byli lidé z riiznych firem. Zasadni informaci je, zZe ndklady na
soukromou akci (pokud je naplnena cela kapacita kurzu, coz je obvykle 10 lidi) jsou témer stejné
jako cena verejné nabizenych kurzii. OvSem soukromé kurzy maji mnoho vyhod, a to: mozZnost
vybrani terminu a mista Skoleni, v urcitych pripadech varianta Skoleni primo ve firmé, mozZnost
dukladného vybéru agentury a lektora a jeho instruovani ohledné skoleni — vice audio, video
materidlit a jinych nazornych ukazek v pripadeé potreby, vetsi prostor pro diskusi a otazky k tématu,
urcita flexibilita a prizpusobeni narocnosti kurzu dle znalosti ucastnikii. Dalsi podminkou jsou
studijni materidly v pripadé obsahové narocnosti kurzu. Jedna se ale pouze o zacatek téchto zmen, a
proto je predpokladdano urcité zlepseni az pozdéji. Vynikajici vysledky naopak potvrzuji kritéria
misto a termin Skoleni, zvlast' termin, ktery byl vzdy velmi problémovy a zdsadné snizoval celkové
hodnocent kurzu, nyni prokazuje zasadni zlepseni. Lze jen doufat, Ze si firma tyto vysledky udrzi, a
nebo se budou dokonce zlepsovat. Takto by se dalo shrnout mé doporuceni pro zefektivnéni Skoleni,
které jsme spolu s personalnim oddélenim jiz zpracovali a uvedli do praxe a naddle pracujeme na

¢

odhalovani a napravovani jeho nedostatkii. *

Pocatkem roku 2006 doslo k vyznamnym zméndm a k mé praci piibylo kromé vyhodnocovani
vzdélavacich akci 1 nasledné porovnani se Skolenim z piedchoziho roku (pokud se tedy nejednalo o

uplné nové skoleni, které ve firmé v lonském roce neprobihalo).

Cilem mé DP je zjistit, k jaké zméné v efektivnosti doslo po aplikaci napravnych opatifeni v roce
2006
Na tuto otdzku neni jednoduché odpovédét, proto ji rozdélim do nékolika zakladnich vyzkumnych
otazek.
Samotny cil také rozd€lim na dva dil¢i cile. Nejprve to je zjisténi zmény, kterou zptsobil dikladny
vybér pracovnikli a pohovor a nésledné zjisténi druhé zmény, kterd je disledkem individualniho
Skoleni, tedy Skoleni ,,na miru®. V zavéru ale budu hodnotit vzdélavaci akci jako celek, spojim tedy

vysledky obou napravnych opatfeni.

Vyzkumné otazky:

Jak bylo aplikovano napravné opatreni — dukladny vybeér pracovnikii?
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Doslo po aplikaci napravného opatieni (ditkladny vyber pracovnikii) ke zméne?
Jak bylo aplikovano napravné opatreni — individualni Skoleni?

Doslo po aplikaci napravného opatieni (individualni Skoleni) ke zmene?

Nasledn¢ budu také zkoumat konkrétni piinosy jednotlivych opatieni. Jak jsem jiz uvadéla,
vzdéelavaci akcei budu hodnotit komplexné jako celek, ale protoze zde bude piisobit mnoho faktort,
které nelze odfiltrovat, je nutné se v rdmci objektivity zaméfit hlavné na nasledujici otazky.

Jaky byl konkrétni prinos ditkladného vyberu pracovniku, kteri se zucastni Skoleni?
Jaky byl konkrétni prinos individualniho skoleni?

Jake dalsi faktory se podilely na zméndach v efektivite vzdelavacich akci?

Na zévér se samoziejm¢ budu vénovat novym problémim, které se objevily v souvislosti
s aplikaci napravnych opatieni a popiipad¢ dal§im ndpravnym opatienim.

Objevily se nové problémy, které vyzaduji formulovani dalsich napravnych opatreni?

Pro objektivni zodpovézeni téchto poloZenych otazek bude nutné provést opét detailni analyzy
vSech Ctyt vzdélavacich akcei, na kterych jsem v radmci své BP pracovala. Nebude se ale jednat jen o
samotnou analyzu zjiSténych faktd, ale i o popis vyzkumného souboru. Vyzkumny soubor, tedy
skupina absolventl Skoleni, je dilezitym faktorem pii hodnoceni efektivnosti Skoleni, abych mohla
Skoleni objektivné porovnavat, je nutné, aby nedoslo k vyznamné zméné ve vyzkumném souboru.
Samoziejm¢ budu zjistovat i dal§i zmény, které by mohly zkreslit vysledek porovnani, jako je
napfiklad zména interniho prostfedi, zména nadfizen¢ho pracovnika, zména dotazniku, zména

hodnoticiho pohovoru atd.

2 Vyzkumny soubor

Zde se zam¢étim na spolecnost a hlavné na zaméstnance spolecnosti, tedy tcastniky Skoleni, kterych

se tato DP tyka nejvice.

2.1 Obecna charakteristika podniku

Spolec¢nost, ve které zpracovavam DP si pieje zlstat v anonymité, proto ji oznacuji jako &s.

r. 0. . Informace o firmé nejsou pro téma prace podstatné. Jednd se o dcefinou firmu zahraniéni
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vyrobni spolecnost s dlouholetou tradici. Vyrobky této spolecnosti jsou zarukou kvality a jde tedy o

vysoce prestizni spolecnost.

2.2 Charakteristika respondenti

Pracovniky spolecnosti miizeme rozdélit na dvé zakladni skupiny — pracovniky ve vyrobé (VP) a
administrativni pracovniky (AP). V ramci své prace ve firm¢ jsem zpracovavala veskera Skoleni,
tedy jak Skoleni pro VP tak pro AP. To ovSem neni mozné obsahnout do DP, a proto se zde budu
vénovat jen AP a dale pocet analyzovanych Skoleni jesté zredukuji na ¢tyi1 hlavni Skoleni, kterym
jsem se vénovala i ve své BP.

Vyzkumny soubor tedy c¢itd 99 zaméstnancii, i kdyz toto Cislo je relativni, protoze jeden
dotazniky a hodnoceni 99 absolventl Ctyt vzdélavacich akei.

Vybrany vzorek je velmi riznorody, od nizSich administrativnich pracovniki, kteti se zic¢astnili
hlavné kurzti anglického jazyka, ptes stiedni linii pracovnikll az po top manazery.

Zde doslo k navyseni, v roce 2005 se ctyi Skoleni zucastnilo jen 66 pracovnikl. K vyznamnému
nartstu doslo z diivodu restrukturalizace vzdélavacich akci. Jednéd se tedy o prvni zménu, kterou
vyvolala napravna opatieni, a budu se ji vénovat pozdéji.

Pro objektivitu pii porovnani vysledkii analyzy v letech 2005 a 2006 je nutné fict, ze 1 kdyzZ je
firma & s. r. o. prestizni spole¢nost a zaméstnanci si prace v ni vazi, doslo k pfirozené fluktuaci.
Ptipadné konkrétni zmény v persondlnim obsazeni — jak na strané samotnych tcastnika Skoleni, tak

na stran¢ jejich ptimych nadfizenych uvedu u detailni analyzy jednotlivych Skoleni.

3 Metody ziskavani a zpracovani dat

Metody, které jsem pouzivala pfi vyhodnocovani skoleni jsou shodné s metodami z roku 2005.
Jedna se o firemni dotaznik a mnou vytvofeny dotaznik. Tyto metody byly natolik dostacujici, ze
nebylo potieba je nijak ménit, inovovat a doplilovat, zlstaly ve svém ptivodnim ,,znéni*.

Firemni dotaznik ( viz pfiloha ¢€.2) se zamétuje pouze na zhodnoceni, jak bylo Skoleni Gspésné a
uspésnost vyjadiuje v %. Pro ndzorné vysvétleni principu firemniho dotazniku pouZiji citaci ze své
BP, Slavikova (2006).

., Ucastnik skoleni vyplni kiizkem viech 6 kolonek otdzek (téma $koleni, obsah Skoleni, lektorské
zabezpeceni, studijni materialy, termin, misto skoleni). Neni zde moznost nechat kolonku prazdnou,

nevyplnénou. Ucastnik ma moznost vybrat si pouze ze tr'i moznosti odpovedi u kazdé otazky, a to je
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odpoved- vyborny, vyhovujici, nevyhovujici. Za zakrizkovani odpoveédi vyborny prideli pocitac pét
bodu, za vyhovujici tri body, za nevyhovujici nula bodii. Tyto odpovédi jsou u vSech otdzek stejné. Co
se vsak lisi je duleZitost otazek. Kazda otazka ma pridéleny koeficient, kterym se nasledné ndsobi
body za odpoveédi. Koeficienty jsou- tema skoleni 1, obsah Skoleni 2, lektorské zabezpeceni 3, studijni
materialy 2, termin 1, misto Skoleni 1. Z tohoto rozdeéleni je ndzorné videt co nejvice ovliviiuje
hodnocent Skoleni, a tim je lektorské zabezpeceni s koeficientem 3. Proto je velmi nutné a prinosné
dukladne vybirat Skolici agenturu jak to jiz, jak jsem uvadeéla, firma praktikuje. Lektorskeé
koeficient maji studijni materialy a obsah skoleni, a to koeficient 2. Nejméné diilezité je téma Skoleni,
termin, misto Skoleni s koeficientem 1. Maximum bodii, kterého miize Skoleni dosahnout je tedy
padesat bodu, které ziskame vynasobenim bodii koeficienty diileZitosti a naslednym sectenim.
Pocita¢ nasledne vypocita kolik bodii dané skoleni ziskalo ve skutecnosti a poda vysledek o
procentni uspésnosti, tzn. kolik procent z maxima Skoleni ziskalo. Danému skoleni je pridéleno
hodnoceni A, B nebo C. Hodnoceni A odpovida procentni uspésnosti 74-100 %, B odpovida 50-72
%, C odpovida 0-48 %. Hodnoceni prinosu ucasti na Skoleni vedoucim zaméstnancem neni do
vysledného hodnoceni skoleni zapocitivano. Odpovedi ohledné prinosu jsou tyto: ANO, NE,
CASTECNE, soucdsti je také strucné pisemné vysvétleni toho, jak a pro¢ se vedouci zaméstnanec
rozhodl “.

Vypliiovéani dotazniku probiha pod dohledem personalniho oddéleni, které rado poradi a zaroven
se snazi o objektivitu pii vyplilovani, na tuto akci je vyclenéno piesné 60 minut, které jsou naprosto

postacujici, aby ucastnici nebyli v ¢asové tisni.

Kvili nedostatecnosti firemniho dotazniku, jsem ve spolupraci s personalnim odd¢lenim jiz
v roce 2005 vytvofila vlastni dotaznik. Tento dotaznik napravil slabé stranky firemniho dotazniku,
protoze ma vétsi vypovidaci hodnotu a mize nam tedy poskytnout informace, co se zaméstnanciim
na $koleni nelibilo. Pomoci ného miizeme tedy odpovédét, PROC se absolventim koleni nelibilo,
v ¢em vidi hlavni nedostatek. Dotaznik byl velkym pomocnikem pifi vyhodnocovéani GspéSnosti a

hlavné pti formulaci ndpravnych opatieni.

Vyse uvedeny dotaznik vypliovali vSichni ucastnici Skoleni ihned po samotném absolvovani,
maximalné vSak do dvou dnil po navratl ze Skoleni. Nejprve se to pro vedeni spolecnosti jevilo jako
problém, nechtéli pracovniky dvakrat uvolnit na skupinové vypliiovani dotaznikl, ale jiné feSeni

nebylo mozné. Bylo by vysoce zdlouhavé se vénovat vSem ucastnikiim Skoleni individualné a

40



vysvétlovat jim techniku vypliovani, také jsem hlavné chtéla predejit situaci, kdy dotaznik vyplni
pfimo v pracovnim procesu. Zde jsem se obavala, aby vyplnéni dotaznik neoS$idili na ukor
vykondvané prace, pak by totiz ztratil svou vypovidaci hodnotu.

Cela akce trvala 45 minut, v¢etné vysvétleni, dotazli a oznaceni odpovédi.

Dotaznik se sklada ze Sesti stejnych otazek jako firemni dotaznik, ale je zde moznost vybéru z péti

raznych odpovédi, kdy jedna z moZznosti je 1 vlastni odpovéd’.

Béhem meetingu na konci roku 2005 ohledné zmén v koncepci vzdélavani se velmi diskutovalo o
tom, zda by pro hodnoceni vzdélavacich akci nestacil pouze jeden dotaznik.

Hlavnim argumentem bylo, ze mtjj dotaznik vychazi z firemniho dotazniku, ale odstrafiuje jeho slabé
stranky. Na druhou stranu ale mlj dotaznik nevyc¢isluje uspésnost Skoleni, nevyjadiuje ji v %, cozZ je
také velmi dilezité, proto se i v roce 2006 aplikovaly obé metody.

Data pro DP jsem zpracovavala i z podkladi BP (tidaje pro rok 2005), jednalo se o vystupy
z firemniho dotazniku, ktery urcoval % uspéSnost jednotlivych faktorti, a z mého dotazniku, kde je
vidét Cetnost jednotlivych odpovédi. Tyto samé vystupy jsem v ramci své DP prace udélala i za rok
2006. Zjistila jsem, zZe vystupy z firemniho dotazniku se daji porovnavat, protoze jsou tvoteny %.
Bohuzel porovnavat vystupy z mého dotazniku by bylo neefektivni, proto jsem musela cetnosti
pfepocitat na % podily jednotlivych odpovédi na vSech uvedenych odpovédich u kazdého faktoru. U
jednotlivych vzdélavacich akci uz nepouzivam pouze cetnosti, ale dopliuji je s % uspéSnosti.
Detailn¢ analyzuji pouze ty odpovédi, u nichZ je Cetnost vétSi nez dvé. Zde jsem navrhovala,
abychom 1 tento limit pfevedli na % a nenechavali jej v ¢iselné podobé, ale navrh nebyl pfijat.

Nezkoumam pouze jednotlivé faktory, ale pro odpovédi na polozené vyzkumné otazky davam
faktory do souborti. Tyto soubory navrhl HR specialista na zakladé prostudovani podkladi.

V ptipadé, ze hodnotime prinos prvniho napravného opatieni (dikladny vybér pracovniki),
pouzijeme soubor, ktery obsahuje faktory- téma a obsah. Piinos prvniho napravného opatieni
pocitam nasledovné. Pouziji vysledky z firemniho dotazniku z let 2005 a 2006, sectu % uspesnost u
tématu a obsahu skoleni v roce 2006 a odectu % Uspé$nost tématu a obsahu skoleni z roku 2005,
tento rozdil zpriméruji, tedy vydélim 2 ( nebot’ jsem pracovala s 2 faktory) a tak ziskdm prinos.

Jestlize hodnotime prinos druhého napravného opatieni (individualni Skoleni), budeme
zkoumat nasledujici faktory - lektorské zabezpeceni, studijni materialy, termin a misto Skoleni.
Opét sectu % uspesnost vyse uvedenych 4 faktort z roku 2006 a odectu % uspésnosti stejnych
faktort z roku 2005, nyni ale vysledek vydélim 4, protoze jsem pracovala se 4 faktory. I zde pouZziji

vysledek z firemniho dotazniku.
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Dale jsem vychazela z pozadavkl vedeni, vSechna hodnoceni faktorti (dle firemniho dotazniku)
nad 80% jsou vyborna a neni zde potfebnd zména, pouze se budeme snazit vysledky udrzet. Co se
ty¢e vysledkit mého dotazniku, tam se HR specialista zabyvé kazdym faktorem, kde % negativnich

odpovédi u daného faktoru ptesahuje 20%.

3.1 Statistika vzdélavacich akci, porovnani let 2005, 2006

Statistika dle internich udaja firmy & s. r. 0.(2005, 2006) mluvi jasné, zatimco v roce 2005
probéhlo ve firmé celkem 127 externich Skoleni, kterych se tucastnilo 802 zaméstnancii, a 42
internich Skoleni, kterych se ucastnilo 207 zaméstnancii, v roce 2006 doslo k vyznamné zmeéné.
Zména byla zpisobena aplikaci napravnych opatieni a to konkrétné opatfenim typu — Skoleni ,,na
miru“. Pomoci individudlniho Skoleni jsme vyieSili problém, nyni uz mizeme divéiovat externim
Skoliteltim, ktefi nam pfipravi kurzy presné¢ dle naSich piedstav a pozadavkl a nebudou kombinovat
kurzy pro nékolik firem, ale uskute¢ni Skoleni ptimo ve firmé. Samoziejmé zde zlstavaji externi
Skoleni, protoze u urcitych typi Skoleni, jako je napf. manazerské dovednosti a koucovani, je nutné,
aby se Skoleni uskute¢nilo mimo firmu, bud’ z divodu nevhodného prostoru ve firmé nebo kvuli
celkové koncepci Skoleni. Zde je tedy vysledek zmén, v roce 2006 probéhlo 94 externich Skoleni,

kterych se zucCastnilo 598 zaméstnancii, a 82 internich Skoleni, ktera absolvovalo 511 zamé&stnanct.

4 Prezentace a interpretace vysledkii

Zde uvadim vyhodnoceni Ctyi vzdélavacich akei za rok 2006, jsou to shodné akce, které jsem

analyzovala ve své BP.

Jmenovité jde o nize uvedené akce.

e Jednani s lidmi, vyjednavani

e Manazerské dovednosti — koucovani

e Anglicky jazyk - pokrocila uroven

e Hodnoceni pracovniki.
Kazdou vzdélavaci akci hodnotim a analyzuji samostatné pomoci vyzkumnych otazek.
Nejprve odpovidam na otazky ohledné aplikaci napravnych opatieni, tedy jak konkrétn¢ aplikace
probihala a k jakym zméndm (ne piinostim) doslo v souvislosti s aplikaci ( zmény na HR, zmény
poctu zaméstnanct na Skoleni atd), pak provadim stru¢né shrnuti roku 2005 dle BP, nasledné je to

analyza vzdé¢lavaci akce pomoci obou dotaznikii z roku 2006, k tomu navic pouzivdm upravené
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vystupy z mého dotazniku (pfevedené do % podilu), na zavér uz mohu odpovédét na zbylé

vyzkumné otazky ohledné ptinosi.

JEDNANI S LIDMI, VYJEDNAVANI

Informace jsem Cerpala z internich zdroji & s. r. 0.(2005, 2006)

Charakteristika Skoleni:

Tento seminai nabizi ziskdni znalosti i nékterych dovednosti v oblasti jednani a vyjednévani s lidmi.
Vyuziva interaktivnich metod a smétuje proto na mensi skupinu ucastnikti. UcCastnici se aktivné
zapoji do aplikovanych instruktaznich a informativnich cviceni, modelovych situaci,

psychologickych her, pfipadovych studii.

Obsah seminare:

Uméni sdélit, naslouchat a mldet. ReGovy projev - piiprava, stavba. Forma a obsah sdéleni.
Predavame nejen informace. Vyznam prvniho dojmu. Modelace zddouciho prvniho dojmu. Struktura
rozhovoru. Aktivni naslouchdni a uméni ptat se. Na co dbat a co vidét pii jednani - neverbalni
signalizace. Telefon a jednani. Asertivita v jednani. Vyjednavani a argumentace. Minimalni a
maximalni cile. Styly vyjednavani, pozice pfi vyjednavani. Typy vyjednavaci. Individualni ptistup.

Diskuse. Dotazy.

Utastnici:
Skoleni se ucastnilo 16 lidi, jednalo se o personalisty, vedouci pracovniky (ale ne vrcholové

manazery) a zameéstnance, jejichz pracovni naplni je jednani s dodavateli, odbérateli, urady.

Nyni pomoci polozené vyzkumné otazky ,,Jak bylo aplikovano napravné opatreni — ditkladny vyber
pracovniku? “ popisi kroky, které bylo tieba ud¢lat.

Konkrétné v tomto Skoleni nebyl zdsadni problém pii vybéru zaméstnanct, v roce 2005 byli
vybrani piesné ti pracovnici, ktefi toto Skoleni potiebovali. Jak jiz jsem vySe uvadéla, jedna se o
personalisty (vybér je dany), vedouci pracovniky (ti byli téZ dobie zvoleni) a zaméstnance, kteti
jednaji s ostatnimi subjekty. Pouze v 3. ptipad¢ doslo k diikkladnému pohovoru, protoze se zjistilo, ze
témér vSichni tzv. office workers ptichazi pii praci do styku s vetfejnosti a neni v silach firmy vSem
zabezpecit Skoleni, navic to ani neni potfebné. Proto na zaklad¢ analyzy prace, kterou provedl kazdy

vedouci pracovnik vramci svého oddéleni, a pomoci nasledného pohovoru byli vybrani vhodni
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adepti. Zajimavosti je, ze z 16 zaméstnancii z roku 2005 jich na toto Skoleni (které predstavuje vyssi
urovenn predchoziho kurzu) bylo vybrano 14, pouze u 2 zameéstnanci doslo ke zméné a byli

nahrazeni pracovniky, ktefi skoleni 1épe vyuZziji v praxi.

Jak bylo aplikovano napravné opatreni — individualni Skoleni?

Zde mtzeme spatfit prvni zdsadni zménu. Diive se Skoleni uskutecnilo sice v misté sidla firmy,
ale pfesto to bylo cca 20 km od hlavni budovy, nyni jsme si pozvali externiho lektora pfimo do
Aplikace probihala nasledovné, dle doporuceni obchodnich partner jsme kontaktovali 7 Skolicich
agentur, kterym jsme pfesné zaslali nase pozadavky ( termin, misto, studijni materidly a konkrétni
téma a obsah Skoleni) a pozédali je o navrh koncepce kurzu. K navrhu téz ptipojili specifika, kterymi
si mysli, ze se odliSuji od konkurencni nabidky. Samotnym vybérem z téchto 7 nabidek se zabyvalo
personalni oddéleni, tedy zejména novy pracovnik HR specialista, podle svych kritérii.

Zajimavosti je, Zze zatimco Skoleni z roku 2005 stalo véetné DPH 2100 K¢ na osobu, nyni je to pouze
1810 K¢.

Jednotlivym kritériim se budu vénovat pozd¢ji v detailni analyze.

Doslo po aplikaci napravného opatieni (ditkladny vybeér pracovnikii) ke zmene?
Konkrétné v tomto Skoleni doSlo pouze k malé zméné ve vybéru pracovnikil, ktefi se maji
zucastnit Skoleni, zménou je zde mysSlen fakt, ze diive se vybéru nikdo profesionalné a cilené

neveénoval, jind zména napt. navyseni poctu absolventl Skoleni se zde neprojevila.

Doslo po aplikaci napravného opatieni (individualni Skoleni) ke zmene?

Ano, doslo ke zméné€ v ramci personalniho oddéleni, aby bylo schopno vyhodnocovat nabidky od
vzdélavacich agentur, byl vyc¢lenén a vySkolen jeden pracovnik, ktery se tak stal specialistou na
vzdélavaci akce — HR specialista. Také doslo ke zméné témét vSech slozek skoleni: termin, misto,
studijni materiali. Vice uvedu v analyze.

Pro srovnani dvou skoleni a jejich vyhodnoceni zde pouziji i vysledky vzdélavaci akce z roku 2005

Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci firemniho dotazniku 2005 a 2006

2005 2006
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Hodnoceni vzdélivaci akee- Jednani s lidmi

1. Kvalita skoleni

a)téma

b) obsah skoleni

c) lektorské zabezpeéeni
d) studijni materialy

2 Realizace skoleni

a) termm
b} misto

Celkem vicastniki:
Celkova uspéénost v %
Vysledné ohodnoceni

uspésnost v %

Hodnoceni vzdélivaci akce- Jednani s lidmi

1 Kvalita skoleni

uspéinost v %o

a) téma

b) obsah skoleni

c) lektorske zabezpedeni
d) studijni matenalv

2. Realizace Skoleni

a) termin
b) misto

Celkem ucastnikai-
Celkovd uspéinost v %
Vysledné ohodnoceni

Zdroj: BP, Slavikova Petra, 2006 pro data z roku 2005, viastni zdroj pro data z roku 2006

Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci mého dotazniku 2005

Hodnocene kritérinm

Odpovéd

emost

Téma

Obzah

Lektorskeé zabezpedeni

a)
b)
c)
d)
e)

a)
b)
c)
d)
e)

a)
b)
c)
d)
e)

] LRl O wh| ) O =R =R [ »]]
—_

=] ]

Zdroj: BP, Slavikova Petra, 2006

93%
90.5%
93.5%
78.75%

79.5%

100%

16
90
A

Hodnoceneé kritérium Odpoved Cetnost
Studijni matenaly a) 0
b} 10
c) 0
d) 0
e) 6
Tenmin a) 0
b) 2
c} 10
d) 0
e) 4
hlizto a) 1
by 0
c) 7
d) 0
e) 2

Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci mého dotazniku 2006
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Hodnocené kritérium Odpovid | Cetmost Hodnocené kritérium Odpovid | Cetnost
Téma a) 1 Studijni materialy a) 0
by 1 by 4
c) 0 c) a
dy 0 dy 0
e] 14 e] 12
Obzah a) 1 Termin a) 2
by 2 by 0
c) 0 c) 2
dy 0 dy 0
) 13 ) 12
Lektorské zabezpedfeni a) 0 Misto a) 0
by 0 by 0
c) 3 c) a
dy 0 dy 0
€) 13 €) 16

Zdroj: viastni

Tabulka ¢. 1

Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci mého dotazniku 2006, prepocet na % podily

Hodnocené kritérium | Odpovéd’ | % vyskyt | Hodnocené kritériun] Odpoved’ | % vyskyt

Zdroj: viastni

Zhodnoceni roku 2005 na zakladé vysledku z BP:

Firemni dotaznik uvadi, ze Skoleni ziskalo v roce 2005 hodnoceni B, ale bylo to hodnoceni na

dolni hranici, tedy pouhych 70%. Z prvniho dotazniku je vidét, ze nejproblematictéjsi je termin
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Skoleni (47,5%) a studijni materialy (67,5%), ale 1 ostatni faktory nejsou uspokojivé, nepiesahuji
80%.

Z mého dotazniku zjistime, ze nejcastéj$i odpoveéd’ u terminu byla ,,Termin jsem si nemohl(a)
vybrat, byl pevne urceny pro skupinu lidi “. Tento problém nam pomuze vyfteSit pravé individualni
Skoleni, kde mtizeme ptizptsobit termin Skoleni pozadavkiim a pracovnimu naporu zaméstnancim.

U faktoru studijnich materidld byl také znacny problém, a to ,,Studijni materialy byly
neprehledné, obsahovaly mnozstvi nepotiebnych informaci, urcité diilezité informace neobsahovaly

I3

vitbec- nebyly vytvoreny konkrétné pro toto Skoleni “.

Analyza Skoleni v roce 2006

Nejprve pouziji firemni dotaznik.

V ptipadé€, ze pouziji pouze vysledek z firemniho dotazniki, tedy hodnoceni A, zda se, ze doslo
ke zlepSeni pouze o 1 stupen, z B na A, ale ve skutecnosti to je vynikajici zlepSeni o celych 20%.

S hodnocenim jsou vsichni aktéfi ve firmé spokojeni, vyskytuje se zde dokonce 100% uspesnost
u mista Skoleni, kde doslo k velké zméné. I ostatni faktory doznaly zasadniho zlepSeni, nebot’ jejich
hodnota ptesahuje 90%.
Kritické faktory (termin a studijni materidly) se také vyznamné zlepSily, hodnoceni polozky termin
se navysil o 32% a studijni materidly o 11,25%. I tak zde ale zlstava rezerva, kde je mozné se
zlepsit, proto na nasledujici analyzu pouZziji vysledek z mého dotazniku, ktery nam objasni, v ¢em
stale zastava problém.

S persondlnim oddé¢lenim jsme se domluvili, Zze za relevantni budeme brat u odpovédi Cetnost
veétsi nez 2, protoze neni v naSich silach analyzovat kazdou odchylku, ktera mize byt vysledkem

subjektivniho hodnoceni.

Lektorské zabezpeceni:

Pouze tiikrat se zde vyskytla odpoveéd’: Lektor(ka) podcenil(a) nase znalosti, opakoval(a), co jiz
zname, neprizpusobil(a) Skoleni vyssi urovni. Sice se tato odpoveéd’ zda jako pochybeni vedouciho pti

vybéru zaméstnanct, ale vedeni povazuje 20% neuspeSnost za piipustnou.

Studijni materialy:

Zde se ve cCtyfech piipadech (25%) z celkovych 16 objevila odpoveéd’: Studijni materialy byly
neprehledné, obsahovaly mnoZstvi nepotrebnych informaci, urcité diilezité informace neobsahovaly

vitbec - nebyly vytvoreny konkrétné pro toto Skoleni. ProtoZe toto Cislo jiz ptesahuje 20%, zacal se
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tim zabyvat vysSkoleny pracovnik HR, prostudoval si studijni materidly a porovnal je s obsahem
Skoleni. Nakonec bylo zjisténo, ze pouze jedna ze 14 probiranych kapitol byla v tomto studijnim
materidlu ,,08izena” a zaméstnancim byl poskytnut ndhradni patnéctistrankovy material, ktery se
dané kapitole detailné¢ vénoval. Vysledek hodnoceni byl velmi subjektivné zkreslen narocnymi
zaméstnanci. Hlavni ale bylo zjisténi, ze se nejednd o zavazné negativum, ale o drobné
nedorozuméni, které ovSem z vysledku dotazniku nelze odhalit bez dikladného prozkoumani

Skoleni.

Termin:

Termin Skoleni vykazal 25% netspéSnost. 2 negativni hodnoceni ptedstavovala odpovéd:

Nevyhovoval mi cas Skoleni - pred pracovni dobou, po pracovni dobé (neplacené), poté¢ se zde
dvakrat vyskytla odpovéd’ Termin jsem si nemohl(a) vybrat, byl pevné urceny pro skupinu lidi.
Moji praci je hodnoceni Skoleni a poskytovani blizsiho vysvétleni, pro¢ byli pracovnici nespokojeni,
jak jsem uvadéla, maji pracovnici 45 minut, ndm vzdy zlstala minimaln¢ desetiminutova Casova
rezerva. Tuto rezervu jsem po schvaleni personalniho oddéleni vénovala diskusi se zaméstnanci,
diskuse se vzdy tykala nejproblematictéjsi otazky. V piipad¢ vyse uvedeného Skoleni to byl termin
Skoleni. Diskuse nebyla nijak strukturovana, jednalo se pouze o rozhovor se zaméstnanci, kdy mé
zajimalo, v ¢em spatiuji problém. Zjistila jsem nésledujici: Skoleni trvalo 9 hodin, ale zamé&stnancim
bylo proplaceno jako klasickd osmihodinova pracovni doba. Mou ulohou nebylo argumentovat a
piesvédCovat je, ale ziskat co nejvice informaci a to se mi podafilo. Tyto informace nésledné predam
persondlnimu oddéleni a vedoucim pracovnikiim, ktefi je poté pouziji pfi pohovoru se
zaméstnancem. Dotaznik tedy skryté plsobi jako priizkum preferenci a zebticku hodnot, coz je
dualezité pii motivovani pracovniki.

Druhé odpovédi o nemoznosti vybrat si termin jsme se nevénovali, je to naopak vyborny
vysledek, kdyZz se ndm podati pfipravit Skoleni pro 16 lidi a jen dvéma z nich jakymkoliv zplisobem

nevyhovuje.

Po této analyze a porovnani mazu odpoveédét na zbylé vyzkumné otazky.

K vyhodnoceni pfinost pouziji nasledujici tabulku ¢.2 (vypocet pfinosu viz. str. 41-42).
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Tabulka ¢.2

Hodnocena kritéria % Uspésnost 05 | % GspéSnost 06 | Piinos

Téma 80 95

Obsah 72,5 90,5 (95+90,5-80-72,5)/2=16,5
Lektorské zabezpeceni | 73,75 93,5

Studl_]’nl materialy 67,5 78,75 (93.5478.75+79.5+100-73,75-67.5-
Termin 47,5 79,5 -47,5-76,25)/4

Misto 76,25 100 =21,69

Zdroj: viastni

Jaky byl konkrétni prinos ditkladného vybéru pracovnikii, kteri se zucastni Skoleni?
Po dtkladné analyze vSech faktord, dospél specialista HR ke zjiSténi, ze konkrétni piinos
Pii

dikladného vybéru pracovnikli se projevil ve dvou faktorech — téma a obsah Skoleni.

porovnavani Ciselnych vysledkl (firemni dotaznik) je patrné, ze doSlo ke znacnému zlepSeni - v
priméru o 16,5%. Pokud budeme porovnavat kvalitativni zmény, které lze spatfit v mém dotazniku,
dospéjeme ke stejnému zavéru. I zde doslo k vyznamné zmén€, kdy vysledky u otazky téma a obsah
jsou natolik postaCujici, ze se jimi ani nezabyvame a povazujeme je za vynikajici, coz se diive

konstatovat nedalo.

Jaky byl konkrétni prinos individualniho Skoleni?

Ptinos individudlniho Skoleni lze vysledovat ve zbylych faktorech - lektorské zabezpeceni,
studijni materidly, termin a misto Skoleni. Dle firemniho dotazniku je ptinos aplikace népravného
opatfeni dokonce 21,69%. Takovyto vysledek nikdo v prvnim roce po aplikaci necekal. Dle mého
dotazniku je vysledek také vyborny, bylo potifeba je zabyvat jen studijnim materidlem (coz bylo
nasledn¢ vysvétleno) a terminem Skoleni (kdy jsme se opét dozvédeli zajimavé informace o
zaméstnancich), z toho lze usoudit, Ze se ve skutecnosti nejednalo o slabé stranky Skoleni, ale o

prilezitost, jak pfiste pfipravit témet bezchybné skoleni.

Jaké dalsi faktory se podilely na zméndch v efektivité vzdéelavacich akci?

Z4dné vyznamné faktory se dle HR specialisty a jeho priizkumu na zméné nepodilely.

Hodnoceni vedoucim zaméstnancem: z 16 hodnocenych zaméstnanct ziskalo vSech 16 zaméstnancii

ohodnoceni- Ano, doslo ke zlepSeni
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Vedoucim pracovnikem je zde pfimy nadfizeny, ktery mé moznost pozorovat své pracovniky, jak

v praxi uplatiiuji ziskané znalosti.

MANAZERSKE DOVEDNOSTI - KOUCOVANI

Informace jsem Cerpala z internich zdroji & s. r. 0.(2005, 2006)

Charakteristika Skoleni:

Koucovani je hlavni dovednost manaZera a pfestoze pojem koucovani nezni nijak slozité,
skutecnych manazeri - kouct je nedostatek. Manazefi chtéji Casto znat kouzlo "Jak byt vynikajicim
manaZerem". Spatna zprava je, ze kouzlo neexistuje. Naopak dobrou zpravou je, Ze pravé proto, Ze
to neni zazrak, mame uspéch v této oblasti vSichni ve svych rukou. Oblasti, na kterou je v tréninku
kladen dliraz je "selfmanagement" - management sebe sama. Nemizeme ocekavat, ze lidé v utvaru,
ktery mame na starosti, budou komunikovat efektivné, budou dobfe hospodafit s casem a budou
svoje aktivity smétrovat k dosazeni vysledkd, jestlize my sami toho nebudeme schopni. Program je
zalozen na pracovnich situacich ¢lenti tymu. Tento pfistup zarucuje pouzitelnost v bézné denni praxi.
Je zaméfen nejen na ziskavani informaci, ale ptedev§im na nasledné procviceni, které vede k ziskani

nové dovednosti.

Obsah seminare:

Seminaf se béhem dvou dnli zaméfi na nize uvedené body.
e Definovani vize a porozuméni vlastni roli ve spolecnosti
e Stanoveni priorit, time management a schopnost pravidelné planovat
e Jasné vyjadieni a zadani tikoll tak, aby ostatni dobie porozuméli
e Pochopeni tlohy tymového hrace a zplisobt jak ziskat lidi pro své zaméry
e Vedeni mitinkQ a porad
e Zvladani komunikacnich technik pfi vedeni lidi
e Definice kouce a koucovani
e Koucovani jako metoda vedeni lidi k vyssi vykonnosti
e Nastaveni procesu pro jasné sledovani definovaného tukolu
e Dovednost motivovat podiizené
e Reseni konfliktnich situaci

e Delegovani ukolll na zaméstnance
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Ucastnici:

Skoleni se ucastnilo 14 manazera na vSech urovnich fizeni.

Pro popis Skoleni a zmén opét pouziji stejnou strukturu jako u minulé vzdélavaci akce, odpovim tedy
na prvni ¢ast vyzkumnych otazek, poté provedu analyzu Skoleni a uvedu vysledky z let 2005 a 2006
z pohledu obou dotaznikii, nasledné budu moci odpovédét i na zbylé vyzkumné otazky, které se

tykaji konkrétniho pfinosu napravnych opatieni a ostatnich vlivi.

Jak bylo aplikovano napravné opatreni — dukladny vybeér pracovnikii?

Zde byl vybér jasny, Skoleni se ucastnili vSichni manazeti ve firm¢. Pohovor s nimi vedl feditel
firmy a vzhledem k tomu, Ze manaZzefi detailn¢ védi o nové koncepci vzdélavacich akci a sami
motivuji a vedou pohovory se svymi zaméstnanci, byl pohovor jen formalitou a v dalSich obdobich

jej nebudeme uplatiiovat. ManaZzeii maji nejvétsi snahu se sebezdokonalovat.

Doslo po aplikaci napravného opatieni (ditkladny vybeér pracovnikii) ke zmene?

Jedinou zménou bylo navySeni po¢tu manazert, ktefi se zicastni Skoleni. Souvisi to i se zménou
nazvu nekterych pozic, které byly diive oznaCovany jako supervizorské funkce a nyni manazerské.
Tato zména nézvu je vysledkem pohovort, které vedli manazefi se supervizory a zjistili, ze se jedna
o samostatnou funkci, kterd spliiuje podminky manaZerské funkce, proto zde vznikly 4 nové

manazerské funkce a doslo k navyseni poctu adeptli na skoleni.

Jak bylo aplikovano napravné opatreni — individualni Skoleni?

Individualni Skoleni bylo v tomto pfipadé realizovano jako externi Skoleni. Samotna aplikace
probéhla shodné jako u predchozi vzdélavaci akce. Opét zde hral hlavni roli specialista
z persondlniho oddé€leni, ktery zasilal pozadavky vzdélavacim agenturdm a vyhodnocoval jejich
nabidky tak, aby Skoleni co nejvice odpovidalo nasim pozadavkim. Konkrétné skoleni
manazerskych dovednosti maji agentury velmi dobfe zpracované, mohli jsme tedy vybirat celkem
z deseti kvalitnich nabidek. Na kone¢ném vybéru se podileli manazefi, kterych se Skoleni tykalo.

Opét se jednalo o dvoudenni skoleni mimo firmu. Aplikace byla velmi jednoducha.

Doslo po aplikaci napravného opatieni (individualni skoleni) ke zmene?
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Zde doslo pouze k jediné zméné¢, stejné jako u predchoziho kurzu, tedy ke vzniku nové pracovni

pozice — specialista v HR.

Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci firemniho dotazniku 2005 a 2006
2005 2006

Hodnoceni vzdélivaci akce- ManaZerské dovednosti Hodnoceni vzdélivaci akee- ManaZerské dovednosti

1. Evalita ikoleni uspéinost v % 1. Kwalita skoleni uspesnost v %o
a) téma 92% a) téma 04%

b) obsah Skoleni 84% b) obsah skoleni 89%

c) lektorské zabezpeteni 76% c) lektorské zabezpedeni 86,75%
d) studijni materialy 8% d) studijni materialy 89.5%
2 Realizace skoleni 2. Realizace skoleni

a) termin 62% a) termin 91.75%
b) misto 100% b) misto 100%
Celkem ticastniki: 10 Celkem tifastniki- 14
Celkova uspésnost v %o 22 Celkova tispésnost v % 92
Vysledne ohodnoceni A Vvsledne chodnocent

Zdroj: BP, Slavikova Petra, 2006 pro data z roku 2005, viastni zdroj pro data z roku 2006

Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci mého dotazniku 2005

Hodnocené kritérium Odpoved' Cetnost Hodnocené kritérium Odpoved' Cetnost
Téma a) 0 Studijni matenaly a) 0
bl 0 bl 4
c) 2 c) 0
d) 0 d) 0
e) 2 e) 6
Obsah a) 0 Termmin a) 0
bl 0 bl 4
c) 4 c) 1
d) 0 d) 0
e) & e) 5
Lektorske zabezpedeni a) 2 Misto a) 0
bl 0 bl 0
c) 1 c) 0
d) 0 d) 0
e) 7 e) 10

Zdroj: BP, Slavikova Petra, 2006
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Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci mého dotazniku 2006

Hodnocené kritérium | Odpovéd  Cetnost Hodnocené kritérium  Odpovéd | Cetnost
Téma a) 0 Studijni materialy a) 0
by 0 by 3
£) 2 £) 0
d) 0 d) 0
E} 12 E} 11
Obzah a) 0 Temmin a) 0
by 0 by 1
c) 2 c) 0
d) 0 d) 0
g) 12 g) 13
Lektorské zabezpedeni a) 0 Misto a) 0
by 0 by 0
c) 3 c) 0
d) 0 d) 0
&) 11 &) 14

Zdroj: viastni

Tabulka ¢. 3

Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci mého dotazniku 2006, prepocet na % podily

Hodnocené kritérium | Odpoveéd % vyskyt | Hodnocené kritériun Odpoveéd’
Téma a 0

b
c
d
e

[CHE=N el Ko alF N
Nel =) faol BNl fen

Lektorské zabezpeceni

(OB F=N el [on) k]
[\
—
e

Zdroj: viastni

Zhodnoceni roku 2005 na zakladé vysledki z BP:

Dle firemniho dotazniku ziskalo Skoleni v roce 2005 hodnoceni A. CoZz se blizi idealnimu
Skoleni, piesto se zde vyskytly urCit¢ problematické faktory. Vroce 2005 jsme za

nejproblematictéjsi povazovali termin Skoleni (62%) a studijni materialy (78%).
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Vysledky dle mého dotazniku: termin byl problematicky zejména kvili nasledujicim odpoveédim
Skoleni bylo v dobé nejvétsiho pracovniho ndporu, bylo velmi narocné zvladnout svou pracovni
napln i nové informace na Skoleni a Termin jsem si nemohl(a) vybrat, byl pevné urceny pro skupinu
lidi. 5 1idi z 10, tedy celych 50% odpovédélo negativné a bylo ziejmé, Ze opravdu doslo k naruSeni
prace manazeri a jejich maximalni soustfedénosti na praci. Bylo to zpisobeno pevnym terminem
vzdélavaci agentury. Dalsi slabou strankou u studijnich materidl bylo Studijni materialy byly
neprehledné, obsahovaly mnozstvi nepotiebnych informaci, urcité diilezité informace neobsahovaly

vitbec-nebyly vytvoreny konkrétné pro toto Skoleni, takto odpovédéli 4 lidi z celkovych 10 ucastnikt.

Vsechny slabé stranky se ndm samoziejmé nepodafilo odstranit, ale i tak jsme zaznamenali vyborny

vysledek, ktery detailné popisuji v analyze Skoleni za rok 2006.

Analyza Skoleni v roce 2006

Pti pouziti vysledkt z firemniho dotazniku zjistime, Ze Skoleni opét ziskalo hodnoceni A, tedy
celych 92%. Nejméné % ziskal faktor lektorské zabezpeceni (87,5%), ve skuteCnosti to je ale
nadprimémy vysledek, ktery nelze brat jako slabou stranku, ale naopak jako silnou stranku, nebot’
kazdé Skoleni, kde je nejhorsi hodnoceni vétsi nez 80%, je vedenim brano jako vynikajici vysledek.

Dale zde miZeme spatiit dal§i zménu, kdy nejproblematictéjsi faktor z roku 2005 — termin
Skoleni se zlepsil téméf o 30%. I dalsi faktory, které sice vedeni tolik netrapily, vykazaly zlepSeni,
lektorské zabezpeceni 1 studijni materidly se zlepSily o vice nez 10%.

Diilezité je, ze ani jeden faktor se nezhors$il, maximalné doslo ke stagnaci stavu (u mista Skoleni),
jenZze stagnace je vyborna zprava, protoze faktor mista uz v roce 2005 ziskal 100% uspéch a ndm se
ho podatilo udrzet.

Dle téchto vysledkl se firma bude snazit i pro ptisti obdobi tento stav pouze udrzovat a neplanuje

z4dna napravna opatieni.

V ptipadé, ze se na efektivnost vzdélavaci akce podivame z pohledu mého dotazniku, dojdeme ke
stejnému zaveéru.
Protoze dodrzuji zasadu persondlniho oddéleni (za relevantni budeme brat u odpovédi Cetnost

vétsi nez 2), budu zde analyzovat pouze dva faktory - lektorské zabezpeceni a studijni materialy.

Lektorské zabezpeceni:

Ve tfech ptipadech ze 14, tedy 21,4%, se manazefi shodli na této odpovédi: Lektor(ka)

podcenil(a) nase znalosti, opakoval(a), co jiz zname, neprizpiisobil(a) skoleni vyssi urovni. Jak jiz
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jsem uvadéla, po skonceni vypliovani dotazniku vzdy ziistane Casova rezerva, kterou pouzivam
k neformalni diskusi. Neni v mych silach a neni to ani pfani vedeni, aby tento rozhovor ¢i diskuse
byla n&jak formalizovan, proto ndm musi postacit moje poznamky a hlavni myslenky.

Zde jsem zjistila, Ze manazefi jsou velmi naro¢ni nejen ke svym pracovnikiim, ale hlavné k sob¢.
Tuto odpoveéd’ neoznacili z diivodu, Ze by se na Skoleni nedozvédeli viibec nic nového (jak to na
prvni pohled vypadd), ale mysleli si, Ze kurz mohl byt jest¢ vice narocny. Chtéli se dozveédét
mnohem vice i o dalSich tématech.

To je velmi uspokojivé zjisténi, po konzultaci se specialistou HR mi bylo feCeno, ze tento
manazersky kurz je jen jednou z ¢asti série vzdélavacich akci pro manazery a Ze neni mozné v ném

obsahnout veSkerou problematiku, spiSe nez do $ite jde do hloubky.

Studijni materialy:

Zde se opét 21,4% manaZerd shodlo na odpovédi: Studijni materialy byly nepiehledné,
obsahovaly mnozstvi nepotrebnych informaci, urcité dilezité informace neobsahovaly viitbec-nebyly
vytvoreny konkrétnée pro toto Skoleni.

V tomto piipad¢ jiz nezbyl ¢as na diskusi, nemiizu tedy posoudit v ¢em byl konkrétné problém a
pro¢ jedenacti manazerim piipadaly studijni materidly dostacujici a vSechny informace v nich
nalezli a ttem naopak ptipadaly nepostacujici. Jediné mozné vysvétleni, kterym to lze objasnit je, ze
se jedna o ty tfi samé manazery, kterym kurz pfipadal malo naro¢ny a proto i materidly jim ptipadly
nedostacujici, chtéli se docist a dozveédét vice, nez bylo pii kurzu potiebné.

Toto byla pouze moje osobni poznamka, kterou jsem piedala HR, protoze ji nemdm ni¢im
podloZenou. V kazdém piipadé ale zjistovani divodu PROC neni nutné, protoze $koleni bylo velmi

uspésné a neni potieba ho ménit.

Po této analyze a porovnani mazu odpovédét na zbylé vyzkumné otazky.

K vyhodnoceni ptinost pouziji nasledujici tabulku ¢.4 (vypocet piinosu viz. str. 41-42)

Tabulka ¢. 4

Hodnocena kritéria % Uspésnost 05 | % tspéSnost 06 | Piinos

Téma 92 94

Obsah 84 89 (94+89-92-84)/2=3.5

Lektorské zabezpeceni | 76 86,75

Studijni materialy 78 89,5

Termin 62 91,75 (86,75+89,5+91,75+100-76-78-62-100)/4=
Misto 100 100 13,5

Zdroj: viastni
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Jaky byl konkrétni prinos ditkladného vybéru pracovniku, kteri se zucastni Skoleni?

Konkrétni pfinos mizeme vyjadiit v ¢islech jako 3,5% (viz firemni dotaznik). Tento vysledek
vyplyva z primérné % zmeény u tématu a obsahu Skoleni, na prvni pohled se to moznéa nezda jako
velky pfinos, ale kdyz si uvédomime, jak maly byl prostor pro zlepSeni, je i tento piinos
uspokojujici.

Pfinos muizeme hodnotit i pomoci mého dotazniku, pokud porovname negativni odpovédi v roce
2005 a v roce 2006. V roce 2005 4 lidi z 10, tedy celych 40% oznacilo odpovéd: Toto Skoleni mi
neprineslo zZadné nové pozmnatky, informace, zatimco o rok pozdéji to bylo pouze 14%. Zde se
ukazalo, ze dukladny vybér pracovnikii, ktery si v pfipadé manazerského kurzu mizeme piedstavit
spiSe jako pohovor o pifinosu kurzu, nebot” vybér adepti na Skoleni je dany (vSichni manaZzeti),
pfinesl uspéch. Manazeti pochopili, Ze i opakovani ma svlij vyznam a berou tak Skoleni jako

zopakovani si svych znalosti a ziskani novych znalosti.

Jaky byl konkrétni prinos individualniho skoleni?

Ciselny piinos vyjadfeny ve firemnim dotazniku je +13,5%. Vsechny ukazatele (lektorské
zabezpeCeni, studijni material, misto a cas) se diky individudlnimu Skoleni zlepSily. Zvlasté
problémovy ¢as se nam podafil vyfesit, uz nenarusujeme praci manazeram, ale vychazime jim vstiic
a dokonce maji i moznost se podilet na vybéru vzdélavaci agentury.

Z mého dotazniku lze zjistit, Ze se ndm opravdu podafilo zlepsit slabé stranky Skoleni z roku 2005 —

termin a studijni materidly ( viz pfedchozi analyza a porovnani s rokem 2005).

Jaké dalsi faktory se podilely na zméndch v efektivité vzdélavacich akci?

Za vedlejsi faktory Ize povazovat i mirnou restrukturalizaci funkci ( viz odpovéd’ na otazku Doslo
po aplikaci napravného opatreni - diikladny vybeér pracovnikii ke zméné?)
Jinak nedoslo k zadné zasadni zméné faktort, které tfeba i nepiimo plisobi na efektivitu Skoleni. Ne,
ze by prosttedi firmy bylo naprosto sterilni, dochazi zde k ptirozené fluktuaci a malym zménam, ale
nic z toho nepovazujeme za relevantni, abychom to davali do spojitosti se Skolenim.
Hodnoceni vedoucim zaméstnancem: z 14 hodnocenych zaméstnanct ziskalo vSech 14 zaméstnancii

ohodnoceni- Ano. doslo ke zlepSeni

Vedoucim pracovnikem je zde tfeditel spoleCnosti, ktery je téméi kazdy den ve styku s manazery a

ma moznost si od pracovniki, ktefi jsou v tymu dan¢ho manazera vyzadat zpétnou vazbu.
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ANGLICKY JAZYK- POKROCILA UROVEN

Informace jsem Cerpala z internich zdroji & s. r. 0.(2005, 2006)

Charakteristika Skoleni:

Jednalo se o interni Skoleni, které probihd v prostorach firmy. Vzhledem k velkému mnozstvi
ucastnikll je 50 lidi rozd€leno do péti skupin podle vysledki pohovoru a vstupniho testu. Kurz
probiha ve ¢tvrtek po dobu Sedesati minut a jednotlivé kurzy po sob¢ nasleduji, prvni skupina zac¢ina
v 10 hodin, posledni skupina kon¢i v 18 hodin, aby si zvlasté posledni skupina nemohla stéZovat, ze
kon¢i tak pozdé, skupiny se kazdy tyden stfidaji. Vzhledem k tomu, Ze je to pravidelné Skoleni,
vedeni se rozhodlo, Ze 60 minut nebude opét zapocitdvano do pracovni doby. Co se tyce studijnich
materidlti - ucebnice v€etné audio kazet a cvicebnic si museli zaméstnanci zakoupit sami, pokud
slozi zavérecné zkousky na minimalné 70%, bude jim c¢astka 500 K& proplacena ( jedna se o zalohu,

kterou museli za kurz zaplatit samotni zaméstnanci).

Obsah seminare:

Kurz se zamétuje na nésledujici témata
e Konverzace
e Gramatika
e Slovni zésoba
e Poslech
e Obchodni korespondence
e Prezentace v anglickém jazyce

e Esgj

Ucastnici:

Skoleni se zucastnilo 50 zaméstnancl, jedna se o vSechny pracovniky, ktefi anglicky jazyk
pottebuji k praci. V 90% to jsou administrativni pracovnici, 10% tvoti VP, hlavné supervizofi, kteti
pfi své praci komunikuji se zahrani¢nimi dodavateli nebo obchodnimi partnery.Vedeni firmy chce,
aby tito pracovnici méli znalosti na komunikativni Grovni. Vys§i znalost neni ,,béZnym*

pracovnikiim v rdmci pracovniho procesu poskytovana.

Jak bylo aplikovano napravné opatreni — diikladny vybér pracovniki?
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V piipadé tohoto Skoleni jsme se opravdu velmi detailné vénovali nejen vybéru pracovnikt, ale
hlavné dal$im krokim. Vybér pracovnikii byl nasledujici - kazdy vedouci pracovnik vybral vSechny
pracovniky, kteti vyuZzivaji aktivné anglicky jazyk pii praci. Poté dostali vSichni zékladni test, ktery
specidlné pro tuto situaci pfipravil externi lektor. Test byl zaméfen na zvladani gramatiky, slovni
zéasoby. Jak jiz jsem uvad¢la, pracovnikiim je zarucena stiedni uroveinl znalosti jazyka, proto vSichni,
kdo vtomto testu uspéli na vice nez 90%, prokazali dostate¢nou znalost ciziho jazyka a byli
vyfazeni z kurzu. Jenomze jazyk neni jen gramatika a slovni zésoba, proto pii pohovoru vedoucich
se svymi zaméstnanci doslo k malé zméné€. I ti, co uspé€li, méli pocit, Ze jejich znalost neni az tak
dobra, Ze n¢kde pouze typovali a nebyli si jisti, hlavné jsme se ale setkali s odpovédi, ze velkym
problémem je ustné se bezprostiedné vyjadiovat v anglickém jazyce a také rozumét. Doslo tedy
k nasledujici zménég, 3 kurzy (skupiny) jsou zaméiené globdlné a rozdélené dle urovné znalosti,
ctvrty kurz (skupina) je zaméfen na konverzaci a paty (pro nejpokrocilejsi skupinu v mezich stredni

urovné znalosti) je zaméten na poslech a diikladné porozuméni, ne jen odhad, co asi kdo tikal.

Doslo po aplikaci napravného opatieni (ditkladny vybeér pracovnikii) ke zmene?

O ce

Zménou je navyseni poctu ,,studenti” o 50%, z ptivodnich 25 na nynéjSich 50. Je to vysledek
pohovori a zjisténych zajma a slabych stranek zaméstnanci. Ti, u kterych se vedouci diive
domnival, Ze maji anglicky jazyk na vysoké urovni, méli ¢asto problém s konverzaci a pouzivani AJ
se vyhybali. Dalsi zménou je ukladani si pribéznych vysledku testii u kazdého zaméstnance, aby pak

vedouci pracovnik mohl posoudit vyvoj.

Jak bylo aplikovano napravné opatreni — individualni Skoleni?

Z diavodu frekvence kurzii a poctu zaméstnancii jsme opét ztstali u interniho Skoleni. Zde byl
hlavné kladen diraz na vybér vSestranného profesiondla, ktery bude schopen v jeden den oducit pét
kurzl po 60 minutach, kdy kazdy kurz je individudlni - at’ jiz svoji Grovni znalosti nebo zamétenim —
konverzace, poslech.

Personalni oddéleni hledalo vhodného lektora dva mésice, agentury nebyly schopny vyhovét
nasim pozadavkiim, ke kterym patfil také vhodny studijni material v€etné audio a video materiali.
Na terminu a mist¢ nebyl problém se dohodnout.

Nakonec jsme nevyuzili sluzeb zadné vzdélavaci agentury, ale dostali jsme kontakt na studenta

anglického jazyka, ktery studoval na Novém Zélandé a jeho nabidka, kterou ndm nasledné¢ zaslal,
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byla nejprofesionalnéjsi. Bylo to velké piekvapeni, nikdo by necekal, Ze v dnesni dob¢é bude problém

sehnat kvalitniho lektora AlJ.

Doslo po aplikaci napravného opatieni (individualni skoleni) ke zmene?

Hlavni zménou byl vznik moderni ucebny. Kviili DVD projekci a jinym formam studijnich
materiali musela byt nakoupena dostate¢nd technologie, dale na navrh lektora doSlo ke zméné
uspofadani mistnosti — ne klasické stoly vedle sebe jako ve Skole, ale pouze kiesla s ptidavnymi
stoleCky uspotadané do pulkruhu, v neposledni fadé je to také vymalovani a osvétleni mistnosti,

které opét vyplyva ze zkuSenosti lektora a ma podporovat soustiedéni.

Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci firemniho dotazniku 2005 a 2006

2005 2006

Hodnoceni vzdélavaci akce- Anglicky jazvk Hodnoceni vzdélavaci akee- Anglicky jazvk
1. Kvalita skoleni uspésnost v %o | 1. Kvalita koleni uspéinost v %
a) téma 76.8% a) téma 89%

b) obsah ikoleni 69.6% b) obsah skoleni 88.75%

c) lektorske zabezpedent 66.4% c) lektorske zabezpedeni 01.5%

d) studijni materidly 70.4% d) studijni materidly 92.75%

2. Realizace Skoleni 2. Realizace skoleni

a) termin 72.8% a) termin 86%

b) misto 89% b) misto 93%
Celkem uéastnilai: 25 Celkem tcastniki: 50
Celkovd uspéinost v %o 74 Celkova uspésnost v %o 90
Vsledné chodnoceni A V+sledné ohodnoceni A

Zdroj: BP, Slavikova Petra, 2006 pro data z roku 2005, viastni zdroj pro data z roku 2006
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Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci mého dotazniku 2005

Hodnocené kritérium

Odpovid  Cetnost

Hodnocené kritérium Odpoved Cetnost
Tema a) ]
b) 2
c) 2
d) 0
E} 15
Obzah a) 0
b) 10
c) ]
d) 0
e) 9
Lektorské zabezpedeni a) &
b) 0
c) 7
d) 0
E} 10

Studyni matenaly

Termin

Misto

a) 0
b)
c)
d)
g)

L L | Y = )

a)
b)
c)
d)
e)

=1 =1 =]

a)
b)
c)
d)
e)

[ A=t =1 L) =]

Zdroj: BP, Slavikova Petra, 2006

Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci mého dotazniku 2006

Hodnocené kritérium

Odpovéd | Cetnost

Hodnocené kritérium

Odpovéd  Cetnost

Téma

Obzah

Lektorske zabezpedeni

a) 4
b)
c)
d)
g)

| wh) S| S

2)
b)
0
d)
e)

| | S S WA

a)
b)
c)
d)
E:I 42

| | S

Studijni matenaly a) 0
b} 7
c) 0
d) 0
E} 43

Tenmin a) 10
b) 0
£) 0
d) 0
E:I 40

Misto a) 0
b} 7
c) 0
d) 0
E:I 43

Zdroj: viastni
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Tabulka €. 5

Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci mého dotazniku 2006, prepocet na % podily

Hodnocené kritérium | Odpovéd % vyskyt | Hodnocené kritériun] Odpoveéd’
Téma a 8

b
c
d
€

Lektorské zabezpeceni

(CHFoN [ el o) k)
S| |O| 0

Zdroj: viastni

Zhodnoceni roku 2005 na zakladé vysledku z BP:

Skoleni ziskalo hodnoceni A, Uspé&$nost byla 74%. V roce 2005 byl dle firemniho dotazniku
nejproblematictéjsi prave faktor lektorské zabezpe€eni (66,4%).

NejcCastéjsi negativni odpovéd’ byla: Lektor(ka) pouzival(a) pouze odborné vyrazy, hovoril(a)
rychle, nesrozumitelné, mél(a) jsem problém pochopit obsah. Lektor(ka) precenil(a) nase znalosti.

Druha negativni odpoveéd: Lektor(ka) podcenil(a) nase znalosti, opakoval(a), co jiz zndame,
neprizpiisobil(a) Skoleni vyssi urovni. Bohuzel ale ostatni faktory byly také nevyhovujici, kromé
mista Skoleni. Obsah Skoleni ziskal jen 69,6%, studijni materialy 70,4%. Pfitom firma povazuje za
uspokojivé hodnoceni vétsi nez 80%, coz v ptipadé hodnoceni efektivnosti kurzu anglického jazyka
nepiipadalo v tvahu.

V ptipadé obsahu Skoleni odpovéd€lo nejvice zaméstnanct: Obsah Skoleni byl zajimavy, poucny,
ale pro mou praci zbytecny a dale se zde vyskytl problém: Toto Skoleni mi neprineslo zZadné nové
poznatky, informace. Jednalo se tedy o zbytecné Skoleni a tedy o zbytecné vynalozené finance. Op¢t
je stav fesitelny pomoci napravnych opatieni.

Na zéavér jesté uvedu dalsi problém, se kterym jsme se v roce 2005 setkali a to v souvislosti se
studijnim materidlem, tfetina zaméstnanct oznacila odpoveéd’ Nebyly pouzity Zadné nazorné studijni

materialy(video, audio, prezentace, ndazorné ukazky...)
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Kurz anglického jazyka byl tedy velmi neuspésny, bohuzel se nejednalo o jednorazové Skoleni
pro par lidi, ale o celoro¢ni pravidelné Skoleni pro 25 zaméstnanci, tim tak vzrostla financni

hotovost, kterou jsme ,,plytvali®. Zaroven i u zaméstnanct §lo o plytvani casem.

Analyza Skoleni v roce 2006

Hodnoceni A, 90%, vSechny faktory maji tispéSnost vyssi nez 80, dokonce vyssi nez 86%, to
mluvi za vSe. Lektorské zabezpeceni, se kterym jsme méli v roce 2005 zasadni problém se zlepsilo o
25,1%, dosahlo vynikajiciho hodnoceni 91,5%. I faktor obsahu Skoleni se zvysil o 19% na 88,75%.
Zadny ukazatel se nezhorsil. To vie je vysledek spravné aplikace napravnych opatieni, ktera sice
byla ndro¢né z hlediska uvedeni do praxe pfi takovém poctu zaméstnancii, ale velmi uspé$na.

Samoziejmé, Ze trendem ve firmé je neustale se zlepSovat a vymyslet inovace, ale v pifipade
Skoleni anglického jazyka tomu tak neni, sice jsou zde na prvni pohled mozné rezervy pro zlepSeni,
zvlasté u faktoru terminu, ale my uvazujeme realn€. Jak budu v detailni analyze uvadét, ukazatel
efektivnosti u terminu bude vzdy problematicky.

Nyni se na $koleni podivame pomoci mého dotazniku. Miize to vypadat, Ze se stale potykame se
slabymi strankami Skoleni, protoze zde budu analyzovat vSechny faktory, na rozdil od pfedchozich
Skoleni, ale je to pouze z divodu velkého postu absolventti Skoleni AJ oproti manazerskému kurzu a
kurzu jednani s lidmi. Je vétsi pravdépodobnost, Ze u AJ bude u odpovédi Cetnost vetsi nez dvé, kdyz
se Skoleni zucastnilo 50 zaméstnanci. I pfes mé navrhy, aby ¢etnost nebyla pouze Cislo 2, ale aby to

v

byl procentudlni podil vSech absolventl ( napt. 20%), coz by bylo objektivngjsi, jsem neuspéla.

Téma Skoleni:

8% uvedlo odpoveéd: Pod timto ndazvem tématu jsem si predstavoval(a) uplné jiny obsah, téma
nenaplnilo ma ocekavani

10% oznacilo: Jind odpovéd-prosim, uvedte svou viastni odpoved’

Nebot” se ndm nepodafilo zjistit pfi¢inu této odpovédi a dokonce 10% pracovniki sice uvedlo jinou
odpovéd, ale svou konkrétni odpovéd’ tam nenapsali, nelze zde jakymkoliv zpiisobem analyzovat
téma Skoleni, vSe by byl pouze subjektivni odhad. Pracovniky nemtizu nutit, aby do dotazniku za
kazdou cenu néco napsali. Jednd se ovSem pouze o celkem 18%, coZ je v normé, protoZe téma

Skolenti je tak na 82% uspésné, to je vice nez 80% a je to tedy uspokojivy vysledek.

Obsah $koleni:
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10% souhlasi s odpovédi: Pod timto ndzvem tématu jsem si predstavoval(a) uplné jiny obsah, téma
nenaplnilo ma ocekavani
8% pracovniki se ztotoznilo pouze s odpovédi: Jina odpoved-prosim, uved'te svou viastni odpoved.

Hodnoceni viz téma Skoleni.

Lektorské zabezpeceni:

8% uvedlo : Lektor(ka) pouzival(a) pouze odborné vyrazy, hovoril(a) rychle, nesrozumitelne, mél(a)
jsem problém pochopit obsah. Lektor(ka) precenil(a) nase znalosti

Shodnych 8% oznacilo: Lektor(ka) podcenil(a) nase znalosti, opakoval(a), co jiz zndme,
neprizpiisobil(a) skoleni vyssi urovni

Samoziejmé jsme se snazili rozdélit zaméstnance do skupin dle trovné znalosti, ale 1 tak se
nemuzeme vyhnout situaci, kdy néktefi uz ucivo znaji a ne¢kteti naopak ne. Vedeni to nepovazuje za
problém, problém ovSem je, ze za cely rok si nikdo nestézoval a nepozadal lektora o ptipadné
vysvétleni latky, kterou nechidpe nebo naopak o ptidéleni kol vyssi trovné. Lektor nam sdélil, ze
po celou dobu kurzu nevysledoval zadné velké a vyznamné rozdily mezi pracovniky, mensi
odchylky bere jak soucast studijni skupiny.

I tak opét tspésnost faktoru presahuje 80%.

Studijni materialy:

14% se shodlo na negativni odpovédi: Studijni materidaly byly neprehledné, obsahovaly mnozstvi
nepotrebnych informaci, urcité dilezité informace neobsahovaly viibec-nebyly vytvoreny konkrétné
pro toto Skoleni

Jedna se spiSe o subjektivni hodnoceni, kdy studenti nejsou zvykli na ucebnice, které jsou pouze
v anglickém jazyce a i gramatika je vysvétlovana v anglickém jazyce. Po diskusi jsem se dozvédéla,
ze odpovéd’ nebyla ani tak mySlena jako nedostate¢ny studijni material, ale pro nékteré pracovniky
nepichledny materidl, protoze vtomto typu ucebnic se nepostupuje chronologicky, ale dle

momentalnich potieb.

Termin Skoleni:

Celych 20% oznacilo: Nevyhovoval mi cas Skoleni-pred pracovni dobou, po pracovni dobe
(neplacené)
Tento faktor nebude nikdy idedlni, protoze Skoleni je pravidelné a vedeni firmy povazuje za

dostatecné, ze svym zaméstnancim nabizi a plati studium anglického jazyka, 10 mésict, tydné po

63



Sedesati minutach. Zaméstnanci ale termin Skoleni hodnoti negativné, protoze hodina studia se jim
nezapocitava do pracovni doby, s timto problémem jsme se setkali uz v roce 2005, snazili jsme se jej
vyiesit pomoci pohovoru vedouciho pracovnika se zaméstnancem, podafilo se ndm negativa
odstranit o vice nez 15%, ale vedeni se domnivd, Ze vice uz hodnoceni nezlepSime. Dosahli jsme

uspésnosti 80% a jsme maximalné spokojeni.

Misto $koleni:

14% absolventii $koleni souhlasi s odpovédi: Skoleni bylo v misté pracovisté, to snizovalo schopnost
soustredit se jen na Skoleni
Je neredlné, aby takto pravidelny kurz byl mimo firmu, proto se hodnocenim u faktoru misto skoleni

nebudeme dale zabyvat.

Zaveérem lze tedy fict, ze se budeme snazit o udrzeni souc¢asného stavu.
Po této analyze a porovnani mizu odpovédét na zbylé vyzkumné otdzky.

K vyhodnoceni ptinost pouziji nasledujici tabulku ¢.6 (vypocet piinosu viz. str. 41-42).

Tabulka ¢.6

Hodnocena kritéria % Uspésnost 05 | % GispéSnost 06 | Piinos

Téma 76,8 89

Obsah 69,6 88,75 (89+88,75-76,8-69,6)/2=16

Lektorské zabezpeceni | 66,4 91,5

Studijni materialy 70,4 92,75

Termin 72,8 86 (91,5+92,75+86+93-66,4-70,4-72,8-89)/4
Misto 89 93 =16

Zdroj: viastni

Jaky byl konkrétni prinos ditkladného vybéru pracovnikii, kteri se zucastni Skoleni?

V piipadé€, ze budeme piinos hodnotit pomoci firemniho dotazniku, zjistime, Ze doslo ke zlepsSeni
témet o 16%. Hlavni je, Ze ani jeden faktor se nezhor$il ani pouze nesetrval na plivodni hodnoté.

Dle mého dotazniku a ptedchozi analyzy je vidét, Ze doslo k vyznamnému zlepSeni a podafilo se
nam snizit pocet negativnich odpovédi u faktort téma a obsah skoleni a pracovnici pokladaji Skoleni
za piinosné, potiebné a uzite¢né pro svou praci. Pouze 18% neni plné spokojeno s tématem Skoleni a

jen 18% ma vyhrady k obsahu Skoleni.

Jaky byl konkrétni prinos individualniho Skoleni?
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Opét doslo k uspokojivému zlepSeni o vice nez 16% a dobra zprava je, ze nejhorsi vysledek je
86%, ostatni faktory se pohybuji kolem 90%.

Druhy dotaznik nés dovede ke stejnému zavéru, nikde Cetnost negativnich odpovédi nepiesahuje
20%. Dokonale jsme se vypotadali s problémem u lektorského zabezpeceni, také studijni materialy
uz zamestnanci nevidi tak negativné. Zustava zde samoziejme Cast nespokojenych pracovniki, ale ty
bereme jak pfirozenou soucast vzdélavacich akci. Dale mizeme spatfit konkrétni pfinos u terminu
Skoleni, kdy jsme se snazili co nejvice vyjit zaméstnanciim vstfic, a proto stfidame terminy kurzt

pro jednotlivé skupiny. S vysledky individualniho Skoleni je vedeni velmi spokojeno.

Jakeé dalsi faktory se podilely na zméndach v efektivite vzdelavacich akci?

Neprojevily se zde Zadné vyznamné faktory, které by ovlivnily efektivitu vzdélavaci akce.

Hodnoceni vedoucim zaméstnancem: z 50 hodnocenych zaméstnancii ziskalo vSech 50 zaméstnanct

ohodnoceni- Ano, doslo ke zlep$eni.

Vedoucim pracovnikem je zde pfimy nadfizeny, ktery porovnal testy pracovniku s testy z roku 2005
a vice pracovniky pozoroval pfi komunikaci v anglickém jazyce, kontroloval jejich obchodni

korespondenci.

HODNOCENI PRACOVNIKU

Informace jsem Cerpala z internich zdroji & s. r. 0.(2005, 2006)

Charakteristika Skoleni:

Kurz hodnoceni pracovnikil je pomérné nové Skoleni, které¢ ve firm€ probiha pouze 3 roky. Je
nutné si své pracovniky vzdélavat, zvlast¢ kdyz vyuzivame jejich znalosti a dovednosti v oblasti
hodnoceni. Hodnoceni pracovnikii se ve firm& nepouziva pouze k vyhodnocovani uspéSnosti
vzdélavacich akci, ale pfevazné ke stanoveni vySe osobniho ohodnoceni. Osobni ohodnoceni je
zavislé na tom, jak se pracovnik hodnocen, v uvahu se bere n¢kolik zakladnich faktord od zlepSeni
se po Skoleni pfes vlastni iniciativu, a pravé proto musime mit kvalitni vedouci, ktefi nehodnoti
subjektivné ale objektivné a profesionadlné. K tomu jim pomaha vyse uvedené Skoleni.

Kurz tedy dle internich udaji & s. r. o (2006, s.88) obsahuje: ,pripravné obdobi, hodnotitele a
hodnoceni — naroky, pribézné a systematické hodnoceni, sledovana kritéria, sebehodnoceni a
hodnoceni druhych, nejcastejsi hodnotitelské chyby a jejich prevence, zdsady vedeni hodnoticiho
rozhovoru. Dale obsahuje dovednost, jak zajistit, aby hodnoceni nebylo pouze "formalni*. Zaver

¢

zahrnuje urcité zhodnoceni, diskusi a popripade vzajemné predani znalosti z oboru. *
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Obsah seminare:

Oproti roku 2005 se jednalo o interni Skoleni s externim lektorem, které probihalo v moderni

$kolici mistnosti po dobu 8 hodin. Skoleni bylo sougasti pracovni doby.

4

Ucastnici:
Také doslo knavySeni poctu ,studenti”, z15 na 19. Jedna se tedy o vSechny vedouci
pracovniky, ktefi v rdmci své prace hodnoti své podfizené, k tomu jesté 3 pracovnici personalniho

odd¢leni vcetné nového specialisty HR, ktery sice vzdélani v oboru hodnoceni ma, ale je potieba,

aby vidél, jaké znalosti ziskavaji vedouci pracovnici.

Jak bylo aplikovano napravné opatreni — dukladny vybeér pracovnikii?

Zde byli opét pracovnici pfedem dani, bylo jasné, Ze se kazdy vedouci pracovnik musi tohoto
Skoleni zucastnit, aby mohl profesionalné vykonavat svou praci. Pohovor s vedoucimi pracovniky
vedl HR specialista, ktery jim dikladné vysvétlil nutnost Skoleni, v ¢em jsou nejvétsi problémy, na
co je potieba se sousttfedit a také se snazil od vedoucich pracovnikl zjistit, na co by se chtéli v kurzu

zaméiit. Dohromady si tak vytvofili urcitou kostru Skoleni.

Doslo po aplikaci napravného opatieni (ditkladny vybeér pracovnikii) ke zmene?
Doslo k navySeni poctu pracovniki, ktefi byli vyslani na Skoleni. Ditkladny pohovor také zménil

klasickou strukturu skoleni v tizce specifikovany pozadavek.

Jak bylo aplikovano napravné opatreni — individualni Skoleni?

Opét jsme oslovili nékolik agentur véetné té, se kterou jsme spolupracovali vroce 2005.
Vzhledem k tomu, ze pomoci HR specialisty jsme méli pfesnou predstavu o Skoleni, bylo zasadnim
ukolem sehnat vhodného lektora s odpovidajicimi studijnimi materialy. Bohuzel jsme zjistili, Ze pro
oblast hodnoceni neexistuje potfebné mnozstvi lektortl, ktefi by byli specializovani. Zadna agentura
nebyla schopna vyhovét naSim pozadavkiim, nabizeli ndam pouze globalni vSeobecné Skoleni o
hodnoceni pracovnikti, které ale podle HR specialisty nema smysl. Nakonec jsme sehnali firemniho
lektora jedné vyznamné zahrani¢ni spolecnosti, ktera funguje na ceském trhu, ktery naSim

pracovnikiim pfedal know how.

Doslo po aplikaci napravného opatieni (individualni skoleni) ke zmene?
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K zadné zésadni zméné po aplikaci napravného opatieni nedoslo, skoleni bylo podobné jako
v roce 2005. Jedinou moznou zménou je mnohem vétsi snaha pfi pfipravé individuélniho Skoleni,

kdy samotné piipravné akce jsou velmi profesionélni, naro¢né a presné¢ vime, co hleddme.

Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci firemniho dotazniku 2005 a 2006

2005 2006

Hodnoceni vzdélivaci akce- Hodnoceni pracovniki| Hodnoceni vzdélivaci akce- Hodnoceni pracovniki
1. Kwvalita gkoleni uspéinost v %o 1. Kvalita Skoleni lispésnost v %
a) tema 81.33% a) tema 85.73%

b) obsah skoleni 77.33% b) obsah skoleni 83%

c) lektorské zabezpeteni 73.33% c) lektorske zabezpeceni 100%

d) studijni materidly £3.33% d) studijni materialy 100%

2. Realizace skoleni 2. Realizace skoleni

a) termin 64% a) termin 86.25%

b) misto 100% b) misto 100%
Celkem 1iéastnilai- 3 Celkem ticastnilai- 19

Celkovi 1ispéinost v % 77 Celkova uspésnost v %o 93
Vsledné chodnoceni A Vysledne ohodnoceni A

Zdroj: BP, Slavikova Petra, 2006 pro data z roku 2005, viastni zdroj pro data z roku 2006

Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci mého dotazniku 2005

Hodnocené kritérium Odpoved Cetnost Hodnocené kritérium Odpoved Cetnost
Téma a) 0 Studijni matenialy a) 0
b) 0 b) 4
c) 0 c) 6
d) 7 d) 0
e) & e) 3
Obzah a) 0 Temmin a) 0
b} 0 b} 0
c) 0 c) 9
d) 7 d) 0
&) & &) &
Lektorske zabezpedend a) 0 Misto a) 0
b) 0 b) 0
c) 7 c) 0
d) 0 d) 0
E} Z E} 15

Zdroj: BP, Slavikova Petra, 2006
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Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci mého dotazniku 2006

Hodnocené kritérium

Odpoved

Cetnost

Tema

Obzah

Lektorské zabezpedeni

a)
b)
c)
d)
e)

a)
b)
c)
d)
e)

a)
b)
c)
d)
&)

0
0
1
0
1

5

(=] QLS | e ] ) ]

iR =R =] =] =]

Hodnocené kritérium Odpoved Cetnost
Studijni matenaly a) 0
)] 0
c) 0
d) 0
E:I 19
Temmin a) 0
b 0
c) 3
d) 0
E} 16
Mizsto a) 0
)] 0
c) 0
d) 0
E} 19

Zdroj: viastni

Tabulka ¢. 7
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Hodnoceni vzdélavaci akce pomoci mého dotazniku 2006, prepocet na % podily

Hodnocené kritérium | Odpoved’ | % vyskyt | Hodnocené kritériuni Odpovéd
Téma

Lektorské zabezpeceni

O o0 |o e
i l=l =l =]

Zdroj: viastni

Zhodnoceni roku 2005 na zakladé vysledki z BP:

Skoleni ziskalo vynikajici ohodnoceni A, celkem 77%. Za uspokojivé miizeme oviem pokladat
pouze takové Skoleni, jehoz faktory maji uspéSnost vyssi nez 80%. Tomu tak bohuzel v roce 2005
nebylo, hned ¢tyfi faktory ze Sesti — obsah Skoleni, lektorské zabezpeceni, studijni materialy a termin
Skoleni mély nizsi ohodnoceni.

Nejvétsi problémy ndm délal termin Skoleni a studijni materidly. Termin Skoleni mél pouze 64%
uspésnost, kdyz jej budeme posuzovat dle firemniho dotazniku. V ptipadé, Ze do hodnoceni
zapojime i1 mij dotaznik, zjistime, Ze jsme se potykali s nasledujicimi odpovéd'mi: Termin jsem si
nemohl(a) vybrat, byl pevné urceny pro skupinu lidi. Také studijni materidly byly velmi
neuspokojive (65,3%).

Témer tfetina zaméstnanct uvedla odpovéd’: Studijni materialy byly neprehledné, obsahovaly
mnozstvi nepotrebnych informaci, urcité diuleZité informace neobsahovaly vitbec-nebyly vytvoreny
konkrétné pro toto skoleni.

Déle si zaméstnanci stézovali: Nebyly pouzity Zadné ndzorné studijni materialy(video, audio,

prezentace, nazorné ukazky...).
Diive jsme jest¢ neveédéli, ze je nutné si predem provéfit nejen vzdélavaci agenturu, zda je

kvalitni, ale 1 studijni materialy a kvalifikaci lektora. Chybami se clovek uci a je dobré, ze pouze

jeden rok se ve firm¢ uskutecnovalo Castecné neuspéSné Skoleni, které sice na prvni pohled
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z hlediska hodnoceni vypadé piiznive, ale netispésné je z diivodu, ze jsme nevyuzili vSechny mozné
rezervy.
Stejné tak pokud se podivame na lektorské zabezpeceni, nemizeme byt spokojeni. Byl zde tedy

velky prostor ke zlepSeni.

Analyza Skoleni v roce 2006

Pti pouziti vysledkt z firemniho dotazniku zjistime, Ze Skoleni opét ziskalo hodnoceni A, ziskalo
dokonce 93% a jedna se tak o nejuspésnéjsi Skoleni za rok 2006.

Dokonce 3 faktory byly ohodnoceny 100% uspéSnosti — misto Skoleni, studijni materidly a
lektorské zabezpeceni. Prav€é posledni dva nam ukdzali, Zze usili vynaloZené na piipravu
individuélniho Skoleni nebylo zbyte¢né. Nejhorsi vysledek vidime u obsahu Skoleni, ale opét to neni
slaba stranka Skoleni ale silna stranka, nebot’ jde o 83% tuspéch. K nejvétsimu zlepSeni doslo u
studijnich materiall, které diive vykazaly pouze 65,3% tspéSnost a v roce 2006 se zlepsily na celych
100%. Lektorské zabezpeceni se také velmi dobte vyvijelo, diive 73,3% nyni 100%.

Z toho vyplyva, Ze bychom radi i nadale spolupracovali s externim lektorem a ¢asem bychom
chtéli vyskolit HR specialistu na lektora tohoto kurzu. Samoziejmé, Zze i1 ostatni faktory se velmi
zlepsily, ale lektor a studijni materidly pro nas byli prioritou, odhady se potvrdily, kdyz personalni
oddéleni tvrdilo, e lektor tvoii 70% uspéchu kurzu. Zadny z faktorti se nezhorsil, jeding misto
Skoleni setrvalo na své ptivodni tispé$nosti — 100%.

Dle téchto vysledkl se firma bude snazit i pro pfisti obdobi tento stav pouze udrzovat a neplanuje

z4dna napravna opatieni.

Pokud se na efektivnost vzdélavaci akce podivame z pohledu mého dotazniku, dojdeme ke stejnému
Zaveru.
Nebot’” opét dodrzuji zasadu personalniho oddéleni (za relevantni bereme u odpovédi Cetnost veétsi

nez 2), budu zde analyzovat pouze tfi faktory - téma, obsah a termin Skoleni.

Téma Skoleni:

U tématu Skoleni bohuzel 21% zaméstnanct, tedy 4 lidi z 19 uvedli odpoveéd’ Toto téma Skoleni
mi neprineslo Zadné nové poznatky, informace.
Jak jsem vySe uvadéla, soucasti vypliovani dotaznikl je 1 diskuse, kde se snazim zjistit, pro¢ se
zaméstnancim Skoleni v néjakém faktoru nelibilo a nevyhovovalo, vétS§inou se miizeme vénovat

maximaln¢ 2 faktorim, na vice nezbyva Cas, ale zde jsme spole¢né prodiskutovali vSechny 3 faktory.
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Prvni zaméstnanec, ktery oznacil tuto odpovéd’ byl HR specialista, u kterého se odpovéd’ dala
oCekavat, ma dostatek znalosti a kurzu se zGcastnil, aby zjistil, co se vedouci pracovnici u¢i. HR
specialista se také hlavné snazil nacerpat informace jak tuto problematiku v budoucnu vyucovat,
protoze nemuzeme spoléhat, ze nam zahranicni firma vzdy poskytne svého pracovnika-specialistu.

OvSem u dalSich tfech zaméstnancti bylo hodnoceni necekané, vSichni se shodli na osnové
Skoleni jiz pfi realizaci, osnova vyplyvala pravé z ur€ité mezery ve znalostech. Po spole¢né diskusi
jsem zjistila, Ze vedouci pracovnici se sice nedozvédeli nic nového, vSe uz nékdy nekde slyseli, ale
piinos Skoleni pro n¢ byl v tom, ze dovedli informace propojit a uvést do praxe.Tento zavér je pro

vedeni uspokojivy, 1 kdyz Gspésnost faktoru je niz$i nez 80%.

Obsah $koleni:

Dokonce 26% zaméstnanct se shodlo na niZze uvedené negativni odpovédi:
Toto Skoleni mi neprineslo zadné nové poznatky, informace

Zhodnoceni a vysvétleni viz téma Skoleni.

Termin Skoleni:

3 zcelkovych 19 zaméstnanci, tedy necelych 16%, oznacili odpovéd: Termin jsem si nemohl(a)
vybrat, byl pevné urceny pro skupinu lidi.

S timto lze pouze souhlasit, i pfes veskerou snahu jsme nebyli schopni vyhovét vSem vedoucim
pracovnikiim a personalistim a jejich pozadavky ohledné terminu skloubit s externim lektorem.
Miizu ale fict, ze vedoucim pracovnikiim nebyla naruSena jakéakoliv diilezita prace, odpoved’ 1ze tedy
interpretovat nasledovné. Zaméstnanci si sice nemohli vybrat termin Skoleni, ten byl velmi slozité
uréen pro vSechny, ale zaroven to nijak neovlivnilo jejich praci, nemuseli si ji ,,napracovat™ nebo za

sebe urcit zastup.

Po této analyze a porovnani mizu odpovédét na zbylé vyzkumné otazky

K vyhodnoceni ptinost pouziji nasledujici tabulku ¢.8 (vypocet piinosu viz. str. 41-42).
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Tabulka ¢.8

Hodnocena kritéria % Uspésnost 05 | % GspéSnost 06 | Piinos

Téma 81,33 85,75

Obsah 77,33 83 (85,75+83-81,33-77,33)/2=5
Lektorské zabezpeceni | 73,33 100

Studijni materidly 65,33 100 (100+100+86,25+100-73,33-65,33-64
Termin 64 86,25 -100)/4

Misto 100 100 =21

Zdroj: viastni

Jaky byl konkrétni prinos diitkladného vybéru pracovniku, kteri se zucastni Skoleni?

Konkrétni pfinos miizeme vyjadfit v ¢islech jako +5% (viz firemni dotaznik). Jedna se o pomérné
maly pfinos, prostor ke zlepSeni zde byl, ale tento vysledek je spiSe disledkem, kdy hlavni diiraz byl
kladen na druhé népravné opatfeni, nebot téma a obsah nijak zdsadn¢ neovliviiovalo UspéSnost.
V roce 2006 presto téma a obsah Skoleni pfedstavovalo nadprimérné a uspokojujici hodnoceni.

Dle mého dotazniku lze konstatovat také znacny piinos v podobé& snizeni Cetnosti u negativnich
odpovédi, téméf polovina zaméstnanci uvedla v roce 2005 vlastni odpovéd: Skoleni hodnotim
priumerné, vice nez polovinu informaci jsem se sice dozvedel poprvé na Skoleni, ale zbyla cast byla
pouze opakovanim naprosto znamych informaci a tim se zbytecné plytval cas, ktery mohl byt
vénovan efektivneji.

V roce 2006 doslo ke snizeni na 21% a jak jiz jsem v analyze uvadéla, pomoci diskuse jsme zjistili,

ze doslo k urc¢itému zkresleni odpovédi.

Jaky byl konkrétni prinos individualniho skoleni?

Zde se jedna o zasadni pfinos a nazornou ukazku, ze pokud firma chce, mize provadét velmi
ispésna Skoleni. Ciseln& lze navySeni uspé$nosti vyjadfit jako +21%. Trikrat se v hodnoceni
vyskytuje 100% tspésnost, 1 termin (86,25%) je nadprimérné Gspésny.

Ptinos byl nejen v procentudlni uspesnosti, ale také v ocenéni usili. Vzdélavaci akce hodnoceni
Skoleni, proto za pifinos Skoleni miizeme také povazovat nadprimérny uspéch, ktery tak vyrovnal

vlozené investice.

Jakeé dalsi faktory se podilely na zméndch v efektivité vzdélavacich akci?
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Vyznamnym faktorem bylo zjiSténi, Ze je mozné jako lektora vyuzit zaméstnance jiné firmy
(samoziejmé ne konkurencni spolecnosti), ktery diky své praxi presahuje kvality vSech nabizenych

lektoru.

Hodnoceni vedoucim zaméstnancem: z 19 hodnocenych zaméstnancii ziskalo vSech 19 zaméstnanct

ohodnoceni- Ano, doslo ke zlep$eni

Vedoucim pracovnikem zde byl HR specialista, ktery pracovniky sledoval pfi hodnoceni, analyzoval

a porovnaval reporty oproti roku 2005.

5 Zhodnoceni vsech vzdélavacich akci

Pro zhodnoceni vSech vzdélavacich akcei zde uvedu nejen vysledky za rok 2006 ale téz vysledky
z roku 2005, kde 1ze ndzorn¢ vidét rozdil ve zméné koncepce Skoleni, kterd se tyka také zmény
pomeéru externiho a interniho Skoleni.

Téz bude mozné pii porovnani vysledkii zobou let jasn¢ vyjadiit celkovy piinos obou
napravnych opatfeni. Ctyfi analyzy které jsem zde provadéla jsou jen &asti viech §koleni, ktera ve
firmé prob¢hla, a nemtizeme podle nich globalné hodnotit ptinos aplikace napravnych opatieni.

Externi Skoleni 2005

Pocet hodnocenych akci: 127
Podet icastnikn celkem: 802

I. Hodnoceni vzdélavaci akce zameéstnancem v %o
1. Kxalita skoleni

a) téma 20
b) obsah skoleni 86
c) lektorske zabezpeteni 88
d) studijni materialy 72
2. Realizace skoleni
a) termin 83
b) misto 83
II. Hodnoceni vedoucim pracovnikem
Pfinos téasti na Skoleni ano ne Castefné
Zhodnoceniv % 05,9 0.4 3.7
III. Hodnoceni externiho dodavatele
vvbomy vvhovujici nevvhovujici
Zhodnoceniv % 52.1 17.3 0.6

Zdroj: BP, Petra Slavikova, 2006
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Externi Skoleni 2006

Poéet hodnocenych akei: 04
Pocet ucastniki celkem: 508

I. Hodnoceni vzdélivaci akce zaméstnancem v %
1. Kvalita skoleni

a) téma 04
b) obsah skoleni 92
c) lektorské zabezpeceni 90
d) studijni materialy 59
2. Realizace $koleni
a) termin 50
b) misto 920
II. Hodnoceni vedoucim pracovnikem
Prinos iucasti na Skoleni ano ne castefné
Zhodnoceni v % 08 0.2 1.8
III. Hodnoceni externiho dodavatele
vvbomy vvhowujic nevvhovujici
Zhodnoceni v % 21.1 5.9 0.0

Zdroj: interni zdroj spolecnosti & s. r. o

U externiho Skoleni lze vysledovat nasledujici zmény.
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Jak jiz jsem uvadela, doslo k poklesu externiho Skoleni na tkor interniho Skoleni.

Pfi hodnoceni vzdélavaci akce samotnym zaméstnancem doSlo u vSech faktorti ke zlepSeni,
celkové zlepSeni je 7%, pokud toto zlepSeni zhodnotime z pohledu piinosu obou napravnych
opatteni, dojde k nasledujicimu zlepsSeni. Prvni napravné opatieni ( ditkladny vybér pracovniki)
je ohodnoceno 5% zlepSenim, druhé napravné opatifeni (individualni Skoleni) ziskalo dokonce
opatfeni. ZlepSeni je opét pocitano jako prumérné navyseni tspéSnosti (vypocet piinosu viz. str.
41-42).

Pfi hodnoceni pfinosu Skoleni vedoucim pracovnikem také doslo ke zlepseni, i kdyz ne tak
markantnimu. NejlepSi hodnoceni tedy odpoveéd’ ano, doslo ke zlepSeni ziskalo o vice nez 2%
vice zaméstnancu, pokud si uvédomime, jak maly zde byl prostor ke zlepSeni, je to vyborny
vysledek.

Dalsim dilezitym ukazatelem je hodnoceni externiho dodavatele, tedy do praxe pievedeno —
lektora. V roce 2005 byl lektor ohodnocen cca 82% uspéSnosti, o rok pozdé¢ji po aplikaci
napravnych opatfeni je to o 9% vice, zaroven je zde 0% u odpovédi, Ze lektor byl nevyhovujici.

Toto hodnoceni je provadéno na zaklad¢ vysledka dotaznik, ale hlavni slovo zde mé rozhodnuti



HR specialisty, ktery vysledek poupravi o mnou dodané komentare, které mu pomuizou

objektivné lektora ohodnotit.

Interni $koleni 2005

Poéet hodnocenych akei: 42
Pocet ucastniki celkem: 207

1. Hodnoceni vzdéliavaci akce zaméstnancem v %
1. Kvalita skoleni

a) téma 01

b) obsah ikoleni 01

c) lektorske zabezpeéeni 97

d) studijni materidly o0

2. Realizace skoleni

a) termin 80

b)) misto 831

I1. Hodnoceni vedoucim pracovnikem

Piinos ucéasti na skoleni ano ne fastemé

Zhodnoceni v %o 100 0 0

II1. Hodnoceni interniho dodavatele

vybonmy vyhovujici | nevvhowvigici

Zhodnoceni v % 05,8 42 0
Zdroj: BP, Petra Slavikova, 2006
Interni Skoleni 2006

Pocet hodnocenych akci: 52

Pocet icastnikn celkem: 511

I. Hodnoceni vzdélivaci akce zaméstnancem v %
1. Kvalita skoleni

a) téma 06
b} obsah skoleni 08
c) lektorske zabezpedeni 09
d) studijni matenaly 05
2. Realizace skoleni
a) tenmin 02
b misto 91
I1. Hodnoceni vedoucim pracovnikem
Piinos icasti na Skoleni ano ne fasteiné
Zhodnoceni v % 100 0 0
III. Hodnoceni interniho dodavatele
vybon vyhovujici | nevyhovigici
Zhodnoceni v %o 100 0 0

Zdroj: interni zdroj spolecnosti & s. r. o
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U externiho Skoleni lze vysledovat nasledujici zmény.
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Doslo téméi ke zdvojnasobeni poctu internich Skoleni, se kterym ma spolecnost dobrou
zkuSenost.

Dle hodnoceni vzdé¢lavaci akce samotnym zaméstnancem dosSlo u vSech faktord ke zlepSeni,
celkové zlepSeni je vice nez 6%, pokud toto zlepSeni zhodnotime z pohledu piinosu obou
napravnych opatieni, dojde k nasledujicimu zefektivnéni jednotlivych ukazatel. Prvni ndpravné
opatfeni ( dikladny vybér pracovnikil) je ohodnoceno 5% zlepSenim, druhé napravné opatieni
(individualni Skoleni) ziskalo dokonce téméf 7%. Dle téchto vysledk opét zjistime, ze pfi
zjistovala zpisobem uvedenym v metodice (vypocet piinosu viz. str. 41-42).

Vytecny je vysledek u hodnoceni vedoucimi pracovniky, kdy vSech 100% zaméstnancti, ktefi se
zucastnili Skoleni, prokazalo zlepSeni.

Rovnéz tak hodnoceni interniho dodavatele ukazuje 100% tspésnost.



Z.avér - zhodnoceni vzdélavacich akci

vvvvvv

v celé historii vzdélavaci politiky ve firm¢€. Jiz nyni mizeme fict, Ze pro dal$i obdobi neplanujeme
zadna napravna opatieni, budeme se pouze snazit, aby se ndm podafil udrzet soucasny stav.
Néapravné opatieni by bylo nutné zavést, pouze pokud by se vyskytl jakykoliv zdsadni problém, ktery
vyznamné ovlivituje efektivnost Skoleni, nejednalo by se vSak o globalni restrukturalizaci
vzdélavacich akci ale pouze o upravu individualniho Skoleni. Jsem velmi rdda, Ze ma napravna
opatfeni zroku 2005 byla natolik GspéSnd a bylo mi umoznéno je aplikovat vtak zndmé a
prosperujici spolecnosti.

Vzdélavaci akce nyni zhodnotim pomoci odpovédi na polozené vyzkumné otazky, které popisuji
jak samotnou aplikaci, tak zmény, ke kterym po aplikaci doslo, a samoziejmé piinosy aplikaci obou
napravnych opatieni.

Jak bylo aplikovano napravné opatreni — diikladny vybér pracovnikii?

Dle vysledkii dotazniki z roku 2005 jsem zjistila, Ze pokud zaméstnance dokonale neseznamime
s budoucim Skolenim a hlavné jeho piinosem, pracovnici posuzuji vzdélavaci akci nadprimérné
kriticky. Divodem je, ze samotni zaméstnanci ne vzdy chapou, jak skoleni vyuziji pii své praci, zde
tedy hlavni tlohu piejima vedouci pracovnik, ktery vede s kazdym zaméstnancem pohovor. Pohovor
ma také za ulohu zjistit slabé a silné stranky zaméstnance, aby tak nebyl vysildan na zbytec¢né
pokrocild nebo naopak jednoducha zékladni Skoleni. Vysledkem je, ze vedouci pracovnik vybere
spravné zaméstnance na spravna Skoleni a navic je dokonale motivuje. V urcitych typech skoleni je
soucasti pohovoru i seznam pozadavki, jak by méla vzdélavaci akce optimalné probihat.

Doslo po aplikaci napravného opatieni (ditkladny vyber pracovnikii) ke zméne?

Za hlavni zménu lze povazovat samotny fakt, ze se vedeni zacalo zabyvat dukladnym vybérem
pracovnikd, ktefi se zacastni Skoleni. Nez jsem vedeni v roce 2005 predala vysledky analyzy, nikdo
se o tuto ¢innost nestaral. Dalsi zménou je navySeni poctu jednotek Skoleni, tedy kolik zamé&stnancti
bylo celkem vysldno na Skoleni. V roce 2006 doslo k navyseni o 100 jednotek, coz predstavuje cca
10%. Navyseni je duisledkem dikladnych pohovort, kdy bylo zjisténo, Ze i zaméstnanci, které

povazujeme za profesionaly, je nutné vysilat na Skoleni, aby si své znalosti ,,osveZili“.

Jak bylo aplikovano napravné opatreni — individudlni Skoleni?
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Ptiprava individualniho Skoleni byla nasi prioritou, nebot’ dle vysledkti dotaznikii jsme zjistili, Ze
toto napravné opatfeni, pokud bude spravné aplikovéano, velmi zefektivni vzdélavaci akce ve firmé.
Z tohoto diivodu jsme do persondlniho oddé€leni zapojili HR specialistu, ktery ma individualni
Skoleni na starosti. Jeho praci je komunikace se vzd€lavacimi agenturami. HR specialista sepise
pozadavky na dany kurz, pozadavky vyplyvaji ze slabych stranek, které jsme zjistili v roce 2005.
Pozadavky, které obsahuji termin, misto, lektorské zabezpeceni, studijni materidly a samoziejmé
pfesnou specifikaci tématu a obsahu Skoleni, zaSle HR specialista e-mailovou korespondenci do
doporucenych a osvéd¢enych agentur. Zaroven agentury zazada, aby mu poté zaslaly zpét priblizny
navrh Skoleni (pokud tedy souhlasi s pozadavky) a aby vystihly, v ¢em se odliSuji od konkurence a
maji komparativni vyhodu. Nésledné HR specialista vSechny navrhy porovna, zanalyzuje a vybere to

Doslo po aplikaci napravného opatieni (individualni skoleni) ke zmene?
Zasadni zménou je vznik pozice HR specialisty, jehoz ¢innost jsem popsala vyse. Je to profesional
ve svém oboru a do budoucna bude ve firm¢ pracovat i jako lektor v oblasti hodnoceni zaméstnanct.
Soucasti zmén je také vznik novych uceben, dokonalé technické vybaveni a vhodné uspotadani, coz
vyplyva z pozadavk, aby Skoleni bylo efektivni a zaméstnanciim vyhovovalo.

Jaky byl konkrétni prinos dukladného vybéru pracovniku, kteri se zucastni Skoleni?
Konkrétni pifinos prvniho néapravného opatfeni mizeme vyjadiit v primérném procentudlnim
navyseni GspéSnosti. Jak jiz jsem uvadéla u jednotlivych analyz, pfinos prvniho napravného opatieni
je dan zménou Uspésnosti u faktort téma a obsah Skoleni. Téma a obsah jsou dle vysledki dotaznikti
ovlivnitelné pravé dikladnym vybérem pracovniki. Celkem tedy v roce 2006 doslo k navySeni o 5%
u vSech Skoleni (externi a interni). P&tiprocentni pfinos sice na prvni pohled nevypadd moc Gspesné,
ale vedeni povazuje za piinos kazdé navySeni. V prvnim roce jsme ocekéavali maximalné
dvouprocentni zlepSeni, nasi prioritou bylo vypracovat si koncepci a uvést ji uspé€sné do praxe.

Jaky byl konkrétni prinos individualniho skoleni?
Pfinos individudlniho Skoleni je 7,4%. Jednd se o primérné navySeni uspéSnosti u ukazateld —
lektorské zabezpeceni, studijni materialy, termin a misto Skoleni.
Nikde nebylo psano, ze druhé napravné opatieni je pro firmu dilezitéjsi, ale samo se to v roce 2006
vyvinulo timto smérem. Je tedy pravdou, Ze Gsili vynaloZzené na vznik individudlniho Skoleni bylo
vetsi. Vedéli jsme, ze usili vloZzené do individudlniho Skoleni bude mit vétsi piinos nez do prvniho
napravného opatieni. Pfinos individualniho Skoleni je tedy téméf o 50% vetsi nez piinos dikladného
vybéru pracovnik.

Jaké dalsi faktory se podilely na zméndach v efektivite vzdelavacich akci?
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Ve firm¢ samoziejmé doslo k malym prabéznych zménam, ale nic z toho personalni odd¢leni
nepovazuje za relevantni, abychom tento faktor analyzovali z pohledu efektivity Skoleni.

Objevily se nové problémy, které vyzaduji formulovani dalsich napravnych opatreni?

Zde jsem vedeni pfedala vybornou a uspokojivou zpravu, ani v jedné analyze se neobjevil zasadni
problém, ktery by bylo potieba fesit napravnym opatfenim.

Skoleni v roce 2006 lze tedy povazovat za velmi Gsp&$né, at’ uz budeme usp&§nost pozorovat
z jakéhokoliv tthlu pohledu.

Aplikace napravnych opatieni byla v prvnim roce velmi naro¢na, jak cCasove, persondlné i
finan¢né. Nebylo by ziejm¢e v naSich silach tyto kroky opakovat kazdy rok znovu, nebot’ firma
planuje zasadni rozsifeni vyroby a s tim souvisi pfiliv novych pracovnikd, které je potieba skolit. My
si proto udrzujeme databazi vSech Skolicich agentur, které jsme kontaktovali a které nam zaslaly
navrh Skoleni, timto zpisobem odpadne HR specialistovi velké mnozstvi prace. Stavajici Skoleni se
budeme snazit fesit stejnym zplsobem, budeme preferovat agentury a lektory, se kterymi jsme
v roce 2006 spolupracovali a kteti tak dovedou 1épe vytvortit pokroc€ilejsi kurz a zachovat stavajici
uroven. U novych Skoleni se budeme snazit vyuzit sluzeb jiz provéifené agentury a jinak budeme
postupovat jako v prvnim roce aplikace napravnych opatieni. U ndpravného opatteni, které se tyka
diakladného vybéru pracovnikii, nedojde k zddné zméné, pohovory a vybér pracovnikli musi probihat
neustale, ne jen prvni rok aplikace. Jedinou vyhodou je, ze vedouci pracovnici a personalni oddéleni
uz mé vice zkusenosti.

Doufam, ze i1 dal$i roky budou z pohledu Skoleni efektivni, nebot’ jen firmy s profesionalnimi,
samostatnymi a spokojenymi pracovniky maji Sanci uspét na trhu. Firma & s. r. 0. si toho je pln¢
védoma a prvni zdsadni krok pro to jiz ud¢lala, ted’ si jen svou pozici musi udrzet. Stroje,

technologii, budovy, to vse si mizou spolecnosti koupit, ale kvalitni pracovniky si musi vychovat.
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Priloha

Piiloha ¢. 1: Dotaznik Petra Slavikova a personalni oddéleni

Téma Skoleni

a) Pod timto nazvem tématu jsem si ptfedstavoval(a) uplné jiny obsah, téma nenaplnilo ma
o¢ekéavani

b) Téma bylo zajimavé, poucné, ale pro mou praci zbytecné

c) Toto téma Skoleni mi nepfineslo zddné nové poznatky, informace

d) Jinéd odpovéd’-prosim, uved’'te svou vlastni odpoveéd’

e) Nemél(a) jsem vyhrady ke skoleni a byl(a) jsem s nim spokojen(a)

Obsah Skoleni

a) Obsah Skoleni viibec neodpovidal nazvu tématu Skoleni

b) Obsah skoleni byl zajimavy, poucny, ale pro mou praci zbyte¢ny
c) Toto skoleni mi nepfineslo zadné nové poznatky, informace

d) Jina odpovéd-prosim, uved’te svou vlastni odpovéd’

e) Nem¢l(a) jsem vyhrady ke Skoleni a byl(a) jsem s nim spokojen(a)

Lektorské zabezpeceni

a) Lektor(ka) pouzival(a) pouze odborné vyrazy, hovoftil(a) rychle, nesrozumitelné, mél(a) jsem
problém pochopit obsah. Lektor(ka) precenil(a) nase znalosti

b) Lektor(ka) nedal(a) moznost polozit otazky, chybéla zde zpétné vazba, diskuse

c) Lektor(ka) podcenil(a) naSe znalosti, opakoval(a), co jiz zndme, nepiizpusobil(a) Skoleni vyssi
urovni

d) Jinéd odpovéd’-prosim, uved’'te svou vlastni odpoveéd’

e) Nemél(a) jsem vyhrady ke skoleni a byl(a) jsem s nim spokojen(a)

Studijni material

a) Materidly byly pouze ve formé prezentace, videa, Zadné ucebni texty na doma, ¢as na vlastni
poznamky byl nedostacujici

b) Studijni materidly byly nepiehledné, obsahovaly mnozstvi nepotfebnych informaci, urcité
diilezité informace neobsahovaly viibec-nebyly vytvoreny konkrétné pro toto Skoleni

c) Nebyly pouzity zadné nazorné studijni materialy(video, audio, prezentace, nazorné ukazky...)

d) Jina odpovéd-prosim, uved’te svou vlastni odpovéd’

e) Nem¢l(a) jsem vyhrady ke Skoleni a byl(a) jsem s nim spokojen(a)

Termin

a) Nevyhovoval mi ¢as skoleni-pfed pracovni dobou, po pracovni dobé (neplacen¢)

b) Skoleni bylo v dobé& nejvétsiho pracovniho naporu, bylo velmi naro¢né zvladnout svou pracovni
napln i nové informace na Skoleni

¢) Termin jsem si nemohl(a) vybrat, byl pevné urceny pro skupinu lidi

d) Jina odpovéd-prosim, uved’te svou vlastni odpovéd’

e) Nem¢l(a) jsem vyhrady ke Skoleni a byl(a) jsem s nim spokojen(a)

Misto
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a) Misto konani Skoleni byl nevyhovujici kviili dojizdéni do externiho Skoliciho centra (velka
Casova ztrata, nepohodlnost...)

b) Skoleni bylo v misté pracovisté, to snizovalo schopnost soustiedit se jen na $koleni

c) Misto bylo hlu¢né, malo osvétlené a svym zplisobem nepiijemné, nedokonald nebo chybéjici
technika

d) Jina odpovéd-prosim, uved’te svou vlastni odpoveéd’

e) Nem¢l(a) jsem vyhrady ke Skoleni a byl(a) jsem s nim spokojen(a)

Zdroj: interni zdroj spolecnosti & s. r. o

Priloha ¢.2: Firemni dotaznik hodnoceni vzdélavaci akce

Nazev akce:

Kind of training

Datum uskute¢néni:
Date

Poradajici firma/lektor:
Agency/trainer

Strucny obsah:
Summary

Vyborny /Excellent | Vyhovujici/ [Nevyhovujici/ Unsuitable
Suitable

1) Kvalita Skoleni
Quality of training

a) téma
Theme

b) obsah Skoleni
Subject

¢) lektorské zabezpecen
Trainer

d) studijni materialy
Manual

2) Realizace $koleni
Training realization

a) termin
Term

b) misto
Place

Zpracoval: Datum: Podpis ﬁéastnik]
Elaborated by Date Participa

* vybrané hodnoceni oznacte kiizZkem X / chosen evaluation mark with X

Pisemné zhodnoceni prinosu ucasti na Skoleni vedoucim zaméstnancem:
ANO - NE — CASTECNE
Evaluation by
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YES — NO - partially
Zduvodnéni /Reasoning:
Prijmeni, jméno vedouciho zaméstnance : Datum,podpis

Zdroj: interni zdroj spolecnosti & s. r. 0
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