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1. Uvod

Nejenom v ceském prosttedi se ukazuje, Ze k nejc¢astéjSim a dnes nejaktudngjSim
potiebdm firem a manaZera patii zefména umet fidit lidi k dosahovani firemnich cila, vytvorit
prostiedi, kde by se lidé mohli neustdle menit, aby firma v proménlivém svété viibec méla
Sanci téchto cilu trvale dosahovat a nakonec neustale se ucit, aby firemnich cilta bylo mozné
dosahovat rychleji a efektivngji.

Vzdélanost obyvatel patii mezi nejvySSi priority kazdé vyspélé spolecnosti. Je daleZitou
podminkou pracovniho uplatnéni, umoZiuje rast, pracovni flexibilitu ataké sniZuje
nezaméstnanost. Nastrojem tohoto cile je realizace poradenskych a vzdélavacich sluzeb,
rekvalifika¢ni kurzy a seminéte.

Zatimco odbornému rozvoji tadovych i vedoucich pracovnika je vénovana zejména
v rdmci vereginé spravy velmi vysokd pozornost, jsou otézky a problematika rozvoje téch
kompetenci, které jsou nezbytnym predpokladem efektivniho vykonu vedouci pozice, stale
velmi podcenovany.

2. Vzdélavani manaZeri ajeho systémy

Vzdélavani manaZeri-dogpélych se podstatné lisi od uceni déti. Vyplyvéa to predevSim
zrozdilnych motiva k uéeni, intelektudlni a emoc¢ni vyspélosti, ze zkuSenosti a miry
odpovédnosti za vlastni rozvo;.

Vyznamnou roli ve vzdéldvani manaZera hraji dosavadni znalosti, uvédomeéni si
potiebnosti vzdélani, zkuSenosti, presvédceni, hodnoty, postoje a sociani dovednosti. Lidé se
uci od jinych lidi, jako ¢lenové tymu sbirgji znalosti od svych spolupracovniki, nadiizenych i
lidi mimo organizaci. Zpusoby, jakymi se lidé uci jsou rizné a intenzita jejich uceni zavisi
piredevSim na motivaci kaZzdého ¢loveka.

3. Metody vzdélavani

Pred zapocetim tvorby vzdéldvaciho programu je nezbytné zvézit, jaké metody vzdélavani
bude nejlepsi pouzit. Vybér metod by mél korespondovat scili vzdélavani a mél by
upiednostnit ty metody, které jsou nejbliZe preferencim skupiny. Ur¢ité metody bude vhodné
pouZit pti Skoleni délnika a niZz§iho managementu, jiné pro Skoleni vySSich manaZerskych
funkci, specialistt afidicich pracovnika.

M etody vzdélavani miZzeme obecné rozdélit do dvou velkych skupin:
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1. metody pouzivané ke vzdéldvani na pracovigi, tedy pri vykonévani préce na
konkrétnim pracovnim misté (tzv. metody ,,on the job*) a

2. metody pouZivané ke vzdélavani mimo pracovidte, a’ uz vykondvané na pudé
podniku nebo mimo r¢j (tzv. metody ,, off the job*).

Ke vzdélavéani na pracovidti miZeme pouZzit napiiklad nekteré z nésledujicich metod:
ingtruktéZ pri vykonu prace;
kouéovani;
mentoring;
counsdling;
rotace préce (tzv. cross training).
Mezi metody pouZivané mimo pracovisté miZeme zaradit tyto:
pirednaska,;
pripadoveé studie;
hrani rolf;
simulace;
wor kshop
brainstor ming;
assessment centre;
e-learning.

Metod vzdélavani je cela fada, mohou se mezi sebou rizné kombinovat, aby tak bylo 1épe
dosaZeno poZadovanych cilt. KaZzdému Gcastnikovi vzdélavani by méla byt nabidnuta takova
forma vyuky, kterd mu nejvice a vyhovuje ama Sanci ho ngjvice naugit.

4. Vzdélavaci cyklus

Aby bylo podnikové vzdélavani efektivni, musi byt systematické a dobie organizované. Je
to neustéle se opakuijici cyklus, plynouci z vnitropodnikovych zésad a stojici na vhodnych
néstrojich potiebnych k néslednému dosaZeni firemnich cila. Pro kvalitni podnikové
vzdéldvani jsou nutné vhodné prostory. Pokud to tedy Skolici proces umoZiuje, mélo by jit o
klidna nehlu¢na mista, kde se mohou pracovnici soustredit. Jestlize se firma rozhodne pro
vzdéldvani mimo pracovi&té, méla by zajistit v3e potrebné. To znamend kvalitniho Skolitele
(kouce, trenéra, moderdtora), kapacitné dostacujici prostory a potiebné technické vybaveni.

Vzdélavaci cyklus ma nékolik na sebe navazujicich fézi, které se mohou podle potieby
opakovat. Prvni fazi je identifikace potireb vzdélavani a jejich analyza. Nésleduje faze ndvrhu
vzdéldvaciho programu, v této fézi se reSi otazky vybéru vhodnych metod vzdélavani, otézky
obsahu vyuky, rozpoctu, vybéru pracovnika, kteti se budou programu Ucastnit, apod. DalSi
fézi je faze samotné realizace vzdélavaciho programu. Podedni ¢tvrta faze je hodnoceni.
V této fazi podnik zji&'uje, zda byly spinény vSechny cile a do jaké miry byl vzdélavaci
program Gcinny. Faze hodnoceni je velmi duleZita pro dal§ obdobi, ve kterém se budou
znovu identifikovat potieby vzdéldvani a bude se navrhovat novy program vzdélavéni, ve
kterém by jiZ mély byt odstranény ptipadné nedostatky.
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5. Identifikace tréninkovych potieb

Potiebu vzdélavani firma pocituje ve chvili, kdy s uvédomi mezeru, kterou je tieba a
soucasné mozné prekonat. Identifikace potieb vzdéldvéni je zkouméni vSech ¢innosti
organizace i persondlu, ve kterych by mohla o¢ekavat nedostatecna Uroven vzdélani pro veci
soucasné nebo budouci. Podnik se musi zaméiit na identifikaci téch zaméstnanci, u kterych
by se mohly ptipadné nedostatky v urcitém oboru ocekévat a které tedy bude zapotiebi
odstranit. Jen tehdy budou schopni dosahovat poZadovaného standardu pii plnéni svych
soucasnych nebo budoucich povinnosti.

Potieby vzdéldvani hodnotime podle Udajt organizace, profesi a pracovnich mist a
jednotliveu:

1. Organizace
2. Profese a pracovni misto

Z&ladni informace o potiebach vzdéldvéni pro prislusnou profesi ¢i pracovni misto je
moZné ziskat zejmeéna provedenim:

a) analyzy funkce;
b) analyzy pracovniho mista;
c) analyzy pracovnich Ukold.
3. Jednotlivec
Pro sprévnou identifikaci potieb vzdélavani konkrétniho jednotlivce je klicoveé znat:
a) jeho specifické potieby veetné osobnich piani tykajicich se sebevzdélavani;
b) timto jednotlivcem preferovany zpasob uceni.

V&echny tyto Udaje déavaji podniku celkovy obrézek o vyvéazenosti naroki na pracovni
mista na jedneé stran¢ a poctu kvalifikovanych pracovniki na stran¢é druhé.

Abychom dospéli k celkoveé identifikaci potieb podnikového vzdélavani, maZzeme pouZit
jednu nebo vice z nésledujicich metod:

1) Dotazniky

2) Interview (osobni dotazovani a strukturované rozhovory)
3) Analyza dokumentt ajinych informacnich zdroju

4) Pozorovéni

6. Priprava vzdélavaciho programu

Féze identifikace potieby vzdélavani plynule prechézi do faze planovani vzdélavani
pracovnikt. V&chny predbézné plany, ndvrhy programi a rozpocta se dale rozpracovavaji a
upiesiji, a2 vznikne konecna podoba vzdélavaciho programu. Smysem plénovani je tedy
stanoveni cilu vzdéldvani a rozvoje, vybér metod vhodnych pro dosahovéni stanovenych cila
a nasledné vytvoreni veskerych predpokladi nezbytnych pro Uspédnou redlizaci vzdélavani.

Prvnim predpokladem pro stanoveni odpovidgjicich cilu je propojeni potieb zadavatele a
pténi, specifickych poZadavka a oc¢ekavéni ¢lena cilove skupiny. K tomu je potieba provést
detailngj§ poznéni vstupni drovné znalosti, schopnosti a dovednosti G¢astnika vzdélavani, coz
je moZné napi. na z&kladé dotazniku ¢i pohovoru.

Analyza ¢lent cilové skupiny poskytuje odpovedi na otazky typu:
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Jak4 jsou jejich ocekdvani (prani, poZzadavky, ocekavani nalektora, ...)?
Jsou zvykli se vzdélavat ajak? (napt. preferované ucebni styly atd.)

Jak velka skupina bude ajaké je jeji SoZeni? (vek, praxe, vzdélani, ...)
Jaké znalogti a vztah maji k predmétu vzdéldvani?

Jaka bude jgich ochota prijimat nové myslenky?

- Jaké informace je nejspiS zaujmou a jaké v nich mohou vyvolat negativni
reakce? Atd.

Obvykle jsou tyto informace shromazd’ovany jiz vramc 1. faze vzdélavaciho cyklu. Je
v3ak nutné je sumarizovat a doplnit ve vztahu k definitivni struktuie skupiny.

Vlastnosti definovanych cilt jsou zdaraziovény v rdmci poZadavku, aby jednotlivé cile
splnovaly podminku ,, SMART", tj. aby byly:

»S'= gpecifické

» M“= metitelng
»A"“= akceptovatelné;
» R‘=redistickeé;

» T'=terminované.

Dobte vypracovany pléan podnikového vzdélavani pracovnika by mél odpoveédét na
nésledujici otazky:

Jaké Skoleni ma byt zabezpeteno?
Komu? Jakym zpiisobem?

Kym?

Kdy?

Kde?

Zajakou cenu? (s jakymi néklady)

7. Realizace vzdélavaciho programu

Pokud ma lektor zhotovenou ptipravu vzdéldvaciho programu a vybudovéan plan
vzdélavani, maZe pidit k realizaci programu.

Vzdélavaci program by mél obsahovat tii zakladni ¢ésti:

1. Uvod.
2. Hlavni ¢ast.
3. Zavér.

V Uvodu realizace programu je potieba zmocnit se pozornosti posluchact, zaujmout je a
ziskat si v jgich ocich urcity kredit. To lektorovi vytvori dobré predpoklady pro postupné
budovéani vztahu s nimi zaloZzeného na vzdjemné daveie. Uvod by nemél piesdhnout vice nez
5% c¢asu celého vzdélavani, presto ma kriticky vyznam. Dulezitym aspektem je, jak své
vystoupeni zahgjit. Zahgjeni maze zatinat Zivym prikladem (,Minuly mésic se na pracoviti
ptihodilo, Ze..."), ptimym konstatovéanim (, Budu mluvit o..."), neptimym sdélenim (, MozZna
se ptéate, proc...") ¢ statistikou (,NaSe souc¢asné naklady cini..."). Lektor musi umoznit



posluchasim vytvoreni jasné predstavy (¢asové a vécné), co je ¢eka Uvod by tedy mgl
obsahovat podékovani za ptichod, prezentaci cile a i¢elu vzdélavani a nemél by chybét ¢as na
piipadné dotazy.

Hlavni ¢&st musi postupné, plénovité a prehledné rozvijet zaméry nastinéné v Gvodu.
Strukturu ptipraveného plédnu by mél lektor dodrZzovat po ¢asové i obsahové strance, avsak
mél by byt zaroven schopen plan aktualizovat a piizptisobovat potiebdm skupiny. Lektor
pokracuje v budovani kontaktu a posléze na divéte zaloZzeného vztahu s U¢astniky. | proto je
potieba neustdle udrZovat pozornost posluchact védomym uZivanim vhodné hlasitosti, barvy,
rytmu a tonu hlasu, déky a cetnosti pomlk, prvka neverbani komunikace véetné gest a
pohybt. K udrZeni pozornosti poduchacu lektorovi také miaZe douZit kladeni otézek,
vybizeni k uvadéni vlastnich pribéha a zkuSenosti a v nepodedni fadé také vhodné umisténi
prestavek. Velmi duleZité je motivovat jednotlivee i skupinu k dalsi préci (mj. vhodné chvalit)
a neustdle se ujistovat, Ze jednotlivci sleduji praci skupiny, orientuji se v ni a rozumi ji.
DaSim dulezitym bodem je neustala snaha odbourévat bariéry efektivniho vzdélavani. Mezi
vnitini bariéry patii napt. ngjistota, strach, nedostatek sebevédomi ¢i motivace, nechut’ se ugit
¢i nedogtatek soustredéni se atd. Vngjs bariéry mohou byt nadmérny hluk, horko, zima ¢i
nadmeérné vyruSovani. ZkuSeny lektor by meél také zviadat neZadouci piistupy Ucastnika ke
vzdéldvani. Nekteti lidé jsou od prirody hédavi, jini se snaZi vS&emozZné upoutat pozornost na
svou osobu, dal§i problémy zlehéuji ¢i ironizuji, negativisté v kazdém postoji vidi problém
atd. Lektor tedy musi byt trpélivy, snaZit se vzdy zapojit cely kolektiv pokud jde o ndvrhy
feSeni problému a drZet se hlavniho tématu pro danou chvili. Jen tehdy Ize Gspédné ukongit
hlavni ¢ast a prgit k zavéru.

Zé&vér vzdeélavaciho programu je vhodné zamétit na hodnoceni viastni prace. Tedy k cemu
skupina dospéla a jak s naloZzenymi védomostmi ¢i zkuSenostmi muZe déle nalozit. Déle je
vhodné zhodnotit, kdy se skupiné pracovalo dobie a proc¢, ae také kdy se nedatilo, jaké chyby
se deldi atd. Toto hodnoceni by mél provadét kazdy clen skupiny véetné lektora i skupina
jako celek. Nésleduje stanoveni dalSiho postupu ve vztahu ke vzdélavéani jak z pohledu jeho
pokracovéni (kdy a sjakym cilem se skupina znovu sgjde), tak i aplikace ziskanych poznatka
do praxe. Zavér musi piehledné a pozitivné zakoncit cely program vzdélavéni, lektor by mél
zeiména pak pochvalit a podékovat Ucastnikim za obétovany ¢as a vynaloZzené Gsili.

8. Hodnoceni vzdélavaciho programu

8.1 Obecné vychodiska

Proces hodnoceni cely cyklus vzdélavéani uzavira a mnohé metody métreni jsou spolecné
sprvni fazi cyklu — identifikaci vzdéldvacich potieb. Tato kapitola se zabyvéa otézkou, proc je
fédze hodnoceni tak duleZita a pro¢ by mélo byt hodnoceni vzdélévaciho procesu vzdy
provédéno.

Stein¢ jako kazdy jev, proces ¢i aktivita, i vyhodnocovani ma své klady a zapory. Jako
nevyhodu Ize uvést naptiklad velkou narocnogt pri ziskdvani informaci potiebnych pro
uskutecnéni hodnoceni a moZnost, Ze ziskané informace mohou byt subjektivni. DalSi
nevyhodou je velké ¢asova a finanéni naro¢nogt, pro vyhodnocovéani je nutné vynaloZzit velké
mnoZstvi Udli jak pro management, tak i pro U¢astniky a vzdélévaciho lektora

Féze hodnoceni ma v3ak své nepopiratelné vyhody, z nich |ze uvést napriklad tyto:

Hodnoceni ukazuje, jak dosdhnout téhoZz vydledku jinym, lepdim ¢i levnéjSim
zptisobem.

Zgji¥'uje, aby vzdelavaci aktivity byly orientovany na spravné lidi.



Zaméiuje pozornost managementu vice na lidské zdroje a propojuje spolupraci mezi
persondlnim oddélenim a managementem.

Stanovuje, ve kterych oblastech je moZné doséhnout lepsi navratnosti investic.

Poméh& rozhodovat o tom, které vzdélavaci aktivity nejlépe vedou ke zvySovani
vykonnosti a dosahovani podnikovych cilt.

Pravdou je, Ze faze hodnoceni cely vzdélavaci cyklus uzavird Svyhodnocenim je vSak
nutné pocitat jiz od Uplného pocatku planovéni vzdélavani. V opacném piipadé se muze stét,
Ze na tuto fézi jiz nezbude cas, popt. finan¢ni ¢i lidsky kapital. V takovém piipadé by
nepritomnost hodnoceni mohla znamenat sniZeni pozitivnich efekta celého vzdélavani. Pri
realizaci vyhodnocovéni podnikového vzdéldvani je vhodné vychézet z predpokladu, Ze

vyhodnoceni nepatti na konec vzdélavaciho procesu, ale melo by byt v ohnisku vzdélavacich
aktivit.

Vyhody pro Potreby
podnik podniku

Vysledky Cile

vzdelavani VYHODNOCOV ANI vzdelavani

Realizace Navrh
vzdélavani vzdélavani

Obr.1: Umisténi vyhodnocovéni do centra vzdélavaciho procesu

8.2 Modd vyhodnocovani vzdélavani

Modd pro vyhodnocovani vzdélavani je tvoren nékolika po sobé nasledujicimi kroky. Pri
jeho aplikaci je vhodné postupovat po jednotlivych stupnich & na Uroven podniku, jelikoz
vrcholovému managementu jde v prvé fadé o dosahovéani cilt na nejvyssi Urovni. Modela
vyhodnocovéani je celatada Napt. David Simmonds navrhl model skl&dajici se ze tii kroka,
Hamblin definoval pétistupniovy model vyhodnocovani. NiZe je uveden dal§i pétitroviovy
model, tentokrét podle knihy Vodak, J., Kuchatikova, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii:

Uroveii 1: Vyhodnocovani reakci

Na této Urovni je zkoumana spokojenost Ucastniki, jejich reakce na absolvovany
vzdéldvaci program. Zlcastnéné osoby jsou dotazovany o tom, co by na kurzu zmenili, popt.
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z kurzu dplng vytadili, co se jim na kurzu naopak libilo, co § mysli o uZitecnosti Skoleni ao
lektorech. Vyhodnocovéni reakci usnadiuje tvorbu predstavy o postojich Ucastnika, avsak
nefika nic o tom, ¢emu se skutecné naucili. O skutecnych prinosech se tedy da zjigtit az
z dalSich trovni vzdélavéni.

Uroveii 2: Vyhodnocovéani nartstu védomosti

Vyhodnoceni na této Grovni sleduje, kolik se toho Gcastnici naucili, jaké ziskali nové
poznatky a dovednosti. Narist védomosti viak neznamend patti¢nou schopnost aplikace do
praxe, neukazuje zménu vykonnosti zaméstnance.

Uroveii 3: Vyhodnocovani pracovni vykonnosti jednotlivci

Hodnoceni na té&o Urovni zjistuje, jak Ocastnici kurzu vyuZivaji dosazené znalosti pri
préci, zdaje dokézi plné uplatnit.

Uroveii 4: Vyhodnocovéani dopadu na vykonnost podniku

Na této Urovni je sledovano, na kolik byl vzdélavaci kurz piinosem pro organizaci, zda-li
se ji diky tomu zvySily napt. vynosy, kvalita ¢i odbyt. Hlavni otazkou zde je, jestli byl
vzdéldvaci program vhodnou investici podniku.

Uroveii 5: Vyhodnocovani zmén v kultuie podniku

Podednim krokem hodnoceni je sledovéni zmén v chovani zaméstnanci ve vztahu
k podnikové kultute a jejim hodnotam. Zmeny vykonnosti je tieba sledovat pro jednotlivce i
cela oddéleni ato ve vztahu jak k internim, tak externim zékaznikam.

Zpétné vazba by méla probihat na tiech arovnich:

a) pro vedouciho — co 3koleni podiizenému piineslo, na jakou Uroven se dostal,
jaké mu budou v ndvaznosti na Skoleni pridéleny dalSi ukoly

b) pro absolventa— zda pro n¢j byl kurz prinosem

C) pro persondistu — mél by Zzjistit Uroven Skoleni, zda jeho vysledky splnily
oc¢ekavani, zda mize kurzy doporucit aobjednat pro dasi pracovniky

8.3 Navrh dotazniku (formulé#)

8.3.1 Dotaznik
Jméno Ucastnika:
Pracovni zatazeni:

Nézev vzdélavaci aktivity:
Misto konani:
Termin konani:

Dékujeme.

8.3.2 Dotaznik zpétné vazby

1. Kterdcviceni aaktivity vés ngvice zaujaly?
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Kteratémata vyZaduji §rS pozornost?

3. V jaké mite prispéla vzdelavaci aktivita k vaSemu sebepoznéni ak rozvoji vasi

osobnosti? (0-5 ... velmi médo — vyznamng)

Do jaké miry vyuZijete poznatky a zptisobilosti z tréninku ve své préci? (0-5 ... velmi
ma&o — vyznamng)

Jaky byl vas kontakt s lektorem a Uroven porozumeéni? (0-5 ... velmi malo —
vyznamng)

Jak& jsou vage doporuceni do budoucna?

8.3.3 Dotaznik pied zatatkem vzdéldvacich aktivit

1. Jakych cila vam vzdélavaci aktivity pomohou dosahnout?

2. Jak setyto cile avzdélavaci aktivity vztahuji k vasi soucasné nebo budouci préci?

3. Jak vy nebo vas nadtizeny zjigtite, zda jste téchto cilt doséhl/a?

A W DN P

8.3.4 Sebehodnotici dotaznik po vzdélavaci aktivite
Cemu jsem se naugil/a, jakych cili jsem dosahl/a?
Cemu se jedté chai naugit?

V ¢em se chei zlepsit?

Kde budu Z&dat a podporu pti dosahovani téchto cila?

8.3.5 Zpétnavazba ke vzdélavaci aktivite

Do jaké miry splnil tento vzdélavaci program vaSe ocekévani v oblasti poZadovanych
cila?

2. Ziskal/ajgte jeste jiné piinosy? Jaké?
3. Jak budete aplikovat to, cemu jste se naucil/a pri této aktivité, ve své préci?

4. Jakou pomoc budete potiebovat ad svého vedouciho, abyste dokézal/a pouZit ve své

préci to, cemu jste se naucil/a?

8.3.6 Hodnotici formulé tréninku stanovovani cila

UZite¢nost a jasnost probirané metody nastavovani cila (0-5 ... velmi jednoducha —
velmi komplikovana)

UZite¢nost poskytnutych materiala (0-5 ... velmi uZitetné — neuZitecné)
Prinos tréninku (0-5 ... velmi uZitecné — neuZitecné)

Pomoci stupnice 1 (souhlasim) az 6 (nesouhlasim) vyjédiete sviij postoj
k nésledujicim tvrzenim:

a) Ziskal/ajsem jasny obraz, ¢eho mam v prabéhu roku dosahnout.
b) Trénink mi pomohl ujasnit s poZadované standardy vykonnosti v terminech.



¢) Pomohl mi porozumét, jak zapada moje préace do prace celé sekce v naSem
podniku.

d) Zvysil moje vnimani osobni zodpovédnosti za vykonavanou praci.

8.3.7 Dotaznik zpétné vazby

1. Jak srozumitelné byly stanované cile vzdélavaciho programu? (0-6 ... velmi
srozumitelné — velmi komplikované)

2. Jak uZitetné jsou rady apoznatky, ketré jsi ziskal/a? (0-6 ... velmi uZitecné —
neuzitecné)

3. Jak vam v praxi mohou pomoci védomosti a dovednosti, které jsi ziskal/a? (0-6 ...
velmi uZitetné — neuzitecné)

4. Pomoci stupnice 1 (souhlasim) aZ 6 (nesouhlasim) vyjadiete sviij postoj
k nésledujicim tvrzenim o cilech vzdélavaci aktivity:

a) poskytly mi jasnéjSi obraz o tom, ¢eho potiebuji dosahnout, abych zvysil/a
svoji vykonnost

b) pomohly mi ujasnit si standardy vykonu v mnoZstvi a kvalité
c) pomohly mi pochopit, jaky je vyznam mé préace aoddéleni pro podnik
d) vzrostl mgj pocit zodpoveédnosti za préci
€) vykondvdm mnoho ¢innosti nesouvisgjicich s mymi cili
f) moje cile berou v Gvahu jiné priority neZ cile pracovni
g) uvaZzovani o mych cilech mi pomahé planovat priority v préci
h) Iépejsem pochopil/a, jaka kvalita préce se ode mé ocekéva
i) stanoveni cili mi pomohlo zvySit vykonnost v préci
5. Uvedte dalsi komentére a moznosti, jak by vzdéldvani mohlo pomoci zvysit vykon
vas a vaseho oddéleni:
8.4 Nawvrh zavére¢ného hodnoceni (formul &)

MuZete ndm prosim vénovat trochu ¢asu a naspat své myslenky a pocity po absolvovéani
vzdéldvaciho programu?

1.  Usporadani programu:
Co se Vam na usporédéni akce libilo?
Proc¢?
Co se Vam na usporédéni akce nelibilo?
Proc¢?

Jaké zmeny v usporadani akce byste udélal (zda vibec n¢jakeé)?
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2. Pomoc vystupujicich lektori:
Jaké zkuSenosti mée s pomoci lektora?
Jaké zmeny byste navrhoval ?

3. Materidni zabezpeteni (audiovizudni pomacky, podklady pro prednasky,
knihovna):

Byly tyto pomicky dostatecné pro Vase potieby?
Jaké dalSi pomucky byste si ptd, aby byly poskytovany?
4.  Casovy plan kurzu:
Kurz byl:
Prilis dlouhy?
Prilis krétky?
Primeéieny?
5. Pisemné informace o kurzu:
Méte pocit, Ze v informacnich materidlech o kurzu néco chybélo?

Pokud ano, co byste doporucova zlepsit pro pristi kurz?

6. Popidte prosim, do jaké miry se podatilo naplnit Vae predstavy, které jste mél na
zacéku kurzu

Dal§i ptipominky a nAméty?

Dékuji Vam za Vasi pomoc!

9. Zavér

S SRR

Schopnost komunikace, vyjedndvéni, reSeni konfliktt a nalézéni konsensu, vedeni versus
fizeni lidi, tymova préce, hodnoceni a motivace, sebetizeni, planovani ¢asu, efektivni metody
osobniho rozvoje a vzdélavéani, vyuZivani technik koucovani a moderace a celé rada dalSich -
to jsou priklady témat, kterd jsou nosnymi ve vzdélavacich programech a ktera jsou zékladem
pro napliiovéni aktud nich potreb zékazniki.

Existuje mnoho piistupt pro vyhodnocovani vzdélavaci akce. V kazdém piipadé by mély
byt obsaZeny rozlisné dhly pohledu v raznych ¢asovych intervalech. Sjejich pomoci lze
dedovat spokojenost, chovani a vykonnost Ucastnika, a to pred, v prabéhu i po skonceni
vzdéldvaciho programu.

Cely proces hodnoceni by mél organizaci prispét ke kladnému pristupu zaméstnanca a
predevSim manaZert ke vzdélavani. Predevdm vrcholovy management by s mél v této fazi

uvédomit nezbytnost vzdélavani svych zaméstnanci a nutnost jegich rozvoje chépat jako
efektivni vyuziti zdroji apredpoklad firemni Gspédnosti.
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