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ANOTACE

Diplomova prace se zameéruje na vzdelavani a rozvoj zaméstnancii ve vybrané organizaci
DAKO-CZ, a.s. a je rozdélena na dve casti, teoretickou a praktickou. Teoreticka cdst prace
definuje zakladni pojmy, tykajici se této problematiky. Prakticka cast se soustiedi predevsim
na deskripci pritbéhu vzdelavaciho procesu v podniku. Zaver prdce obsahuje zhodnoceni

aktualni situace a doporuceni pro zlepseni soucasného stavu.
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contains an evaluation of the current situation and recommendations for improvement

of the current situation.
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UvVOD

Vyznam vzdélavani a rozvoje zaméstnancl v organizacich neustale roste. Lze
konstatovat, ze v soufasném dynamickém podnikatelském prostiedi se stava klicovym

faktorem pro potenciondlni uspéch jakékoli organizace.

Pozadavky na pracovni silu se s naristajici konkurenci a rychlym technologickym
vyvojem neustdle méni. A pravé to je jeden z divodi, pro¢ je nezbytné, aby spolecnost

investovala nemalé finan¢ni prostfedky do rozvoje a vzdélavani svych zaméstnanct.

Aby vSak vynalozené prostiedky do vzdélavani pracovniki pfinesly ocekavany uzitek,
musi ve spolecnosti spravné fungovat cely vzdélavaci cyklus. Ten se sklada celkem ze Ctyt fazi,
konkrétné z identifikace vzdelavacich potieb, jejich planovani, realizace Skoleni a nasledného

hodnoceni dosazenych vysledkl vzdélavani.

Cilem diplomové prace je zlepSeni soucasného stavu vzdélavani a rozvoje
zaméstnancii ve vybraném podniku, a to na zikladé analyzy systému vzdélavani,

hodnoceni pracovniho vykonu a pripadné i analyzy prace.

Aby byl naplnén cil, bude diplomova prace rozdélena do péti samostatnych kapitol,
pfi¢emz dvé¢ z ni budou teoretické a tii praktické. Prvni kapitola bude ptfedstavovat zakladni
pojmy z oblasti managementu, personalniho managmentu a také andragogiky. Nejprve bude
definovédn termin management a manazer, nasledné budou pfedstaveny irovné¢ managementu
a specifikovany manazerské ¢innosti. Nasledné bude definovan termin persondlni management,
dale budou predstaveny persondlni funkce a v neposledni fadé uvedena jeho hlavni funkce.

Zavérem se tato kapitola bude soustfedit na téma andragogika, tj. vzdélavani dospélych jedinci.

Druhé kapitola prace se zaméfi jiz na samotné vzdélavani a rozvoj zaméstnancu.
Konkrétné zde budou uvedeny cile vzdélavani, dale bude vysvétlen termin lidsky kapital, lidské
zdroje a také lidsky potencidl. DalSich né€kolik kapitol bude vénovano vzdélavacimu cyklu,
ktery je podstatnou soucasti celé diplomové prace. V dalsi Casti prace bude nasledné
pfedstaveno a strucné charakterizovano nékolik vzdélavacich metod, forem a typl. Zavér
kapitoly se bude soustfedit na jeden z moznych zptusobti vyhodnoceni vysledki vzdélavani,

a to prave na Kirkpatrickliv model, ktery je v praxi ¢asto vyuzivan.

Ve tieti kapitole této diplomové prace bude pfedstavena vybrana spolecnost s nazvem

DAKO-CZ, a.s. (dale jen DAKO-CZ). Nejprve budou uvedeny zékladni informace vcetné
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pravni formy, sidla, zakladniho kapitalu, akcionait atd. Nasledné bude stru¢né piedstavena
historie organizace. Jedna z podkapitol bude popisovat organizacni strukturu spolecnosti.
Zavérem této kapitoly bude jiz samotnd deskripce zaméstnancl spolecnosti, a to vcetné
vékovych kategorii, nejvy$Siho dosazeného vzdélani, rozdéleni pracovniki dle trovné

v organizacéni struktute, fluktuace v organizaci apod.

Ctvrta kapitola bude rozd&lena na diléi kapitoly postupné podle fazi vzdélavaciho cyklu.
Tyto jednotlivé podkapitoly budou popisovat, jak v souCasnosti vzdélavani zaméstnanct
v akciové spolecnosti DAKO-CZ probiha. To znamena, jak organizace identifikuje legislativni
a odborné potieby vzdélavani, jak jej planuje, realizuje a vyhodnocuje. Soucasti této kapitoly
bude také analyza rizik vzdélavani a zaroven provedena analyza prace vybranych zaméstnanct

a hodnoceni jejich pracovniho vykonu. Celd ¢tvrta kapitola bude zakoncena shrnutim.

Posledni kapitola prace bude obsahovat zhodnoceni soucasného stavu, které bude
vychézet ptedevsim z komparace s odbornou literaturou a z provedené analyzy prace. Nedilnou

soucasti bude nékolik doporuceni pro mozné zlepseni soucasného stavu vzdélavani.
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1 VYMEZENIi ZAKLADNICH POJMU

Prvni kapitola diplomové prace bude zamétfena na vysvétleni zékladnich pojmd, které

jsou Uzce spjaty s tématem a maji velky vliv na vzdélavani a rozvoj zaméstnancti.

Jako prvni bude definovan termin management, dale pojem manazer. Budou
pfedstaveny tfi hlavni Grovné managementu a uvedeny nékteré z hlavnich manaZerskych
¢innosti. Management ma totiz klicovy vliv na vzdélavani a rozvoj zamé&stnanci. A vzhledem
k tomu, Ze urCuje strategické cile organizace, m¢l by dobife védét, jakymi znalostmi,
dovednostmi a informacemi by méli disponovat jednotlivi zaméstnanci. Na zéklad¢ téchto
potieb nasledné navrhnout vhodné vzdélavaci programy, které zajisti, Zze vSechny vykonavané

procesy v podniku budou co nejefektivné;si.

Nasledné bude vysvétlen pojem personalni management, piedstavena jeho funkce
a zminény cile, které ma plnit. Dale budou uvedeny cinnosti, které by mélo vykonavat
persondlni oddéleni. Posledni podkapitola bude zaméfena na andragogiku neboli vzdélavani

dospélych.
1.1 Management

Pojem management vznikl z anglického ,,to manage®, coz v piekladu znamena fidit,
ovladat nebo vést. Jaromir Veber a kol. (2009, s. 19) jej charakterizuje ,,jako souhrn vsech

cinnosti, které je treba udélat, aby byl zabezpecen chod organizace.
V soucasnosti lze vSak management chapat tfemi zpusoby:

— ,,Specificka aktivita,
— skupina ridicich pracovnikii,

— vedni disciplina. “ (Veber a kol., 2009, s. 20)

Management je uceleny soubor Cinnosti, které zahrnuji rozhodovéni, planovani,
organizovani, kontrolu a vedeni lidi. Vysledkem by m¢lo byt efektivni dosahovani pfedem
vytyCenych cili organizace avhodné¢ vyuziti vSech zdrojii. Specifickou aktivitou
je oznaCovana perspektiva, kterd se zamétuje piredev§im na ¢innosti a procesy, které mohou
vyrazné ovlivnit prosperitu celé organizace, a to jak v pozitivnim, tak inegativnim sméru.
Skupinou Fidicich pracovnikii jsou oznacovani feditelé, manaZzeti a ostatni vedouci pracovnici.
Jde tedy o skupinu lidi, kterad se podili na fizeni organizace a nese za ni odpovédnost. Védni

disciplinou je potom oznafovana perspektiva, kterd zkouma teorii, riizné modely a praktiky
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pro efektivni fizeni organizaci. Je zaméfovana pfedevSim na védecké vyzkumy a nejriznéjsi
studie. VSechny tyto perspektivy vychdzeji ze stejné podstaty, avSak kazdd na management

nahlizi z jiného Ghlu pohledu. (Veber a kol., 2009, s. 9)

1.1.1 ManazZer

Termin manazer vznikl v anglosaskych zemich, v sou€asnosti je v§ak hojné¢ vyuzivan
témeét po celém svété. Z divodu jeho rozsifenosti se jiz mnohdy ani nepieklddd. Termin
oznaCuje zaméstnance, ktery nese odpovédnost za fizeni a vedeni celé organizace
nebo jeji konkrétni ¢asti (napf. manazer obchodu, nakupu apod.). Oproti ostatnim
zaméstnancim ma vys$i vliv, zodpovédnost a mzdu. Disponuje také pravomoci delegovat
konkrétni ¢innosti nebo komplexni ukoly na své podfizené, diky cemuz by mél byt schopen

dosahovat podnikovych cila. (Veber a kol., 2009, s. 13; Folwarcznd, 2010, s. 14)

Pro moznost vykonévat tidici funkci v organizaci by kazdy manazer mél disponovat
konkrétnimi vlastnostmi a dovednostmi. Ideédlni pfedpoklady vSak nelze jednoduse definovat.
Kazda funkce manaZera je jedine¢nd, z toho dlivodu mohou byt na kazdého manaZzera kladeny
jiné pozadavky. Napiiklad Ivana Folwarczna (2010, s. 24) ve své knize uvadi, ze na zakladé¢
priizkumu, ktery byl proveden mezi manazery v Ceské republice, se vétsina respondentt shodla,
devadesat procent manazert jako klicovou. Nejcastéji respondenti zmiflovali pfirozenou
autoritu, uméni vést lidi, sebediivéru a strategické mysleni. Na druhém misté se v prizkumu
umistily osobnostni predpoklady, na jejichz diilezitost upozornila vice nez polovina fidicich
pracovnikl. Zminovany byly pfedev§Sim rysy jako rozvaznost, moralka, loajalita
nebo odpovédnost. Jako tieti klicova charakteristika byla uvedena orientace na vysledky,

a to predevsim cilevédomost, vykonnost a schopnost rozhodovani se.
1.1.2 Urovné managementu

V modernim managementu jsou manazeii povazovani za klicovy prvek, protoze praveé
oni maji velky podil na tom, zda firma bude v budoucnosti prosperovat. Ve vétSin¢ organizaci
plati pravidlo, ze srostoucim poctem zaméstnancti organizace potiebuje 1 vice fidicich
pracovnikl. To je totiz disledek zvySujici se sloZzitosti a rozsahu operaci, které musi kazdy
manazer provadét. Pravé ztohoto divodu se management zacal cClenit do nékolika
hierarchickych trovni. Kazda zahrnuje urcitou troven autority, odpovédnosti apod. Prave diky
¢lenéni jsou organizace 1épe fizeny, koordinovany a dosahuji lepsich vysledkl. V soucasné

dob¢ jsou nejcastéji manazeti rozdélovani do tii arovni. (Veber, 2009, s. 28)
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— ManaZeri prvni linie — tzn. manazefi prvniho, tedy nejnizsiho stupné. Jsou to vedouci
pracovnici, kteti maji pfidélenou skupinu podfizenych zaméstnancii, za které maji
zodpovédnost. Mezi manazery prvni linie patii napiiklad vedouci vyroby, vedouci
montéaze, mistr lakovny apod. Tito vedouci pracovnici jsou v kazdodennim kontaktu
se svymi podtizenymi, ptid€luji jim tkoly a kontroluji jejich splnéni, dodrzeni terminti
apod. (Veber 2009, s. 29; Donelly a kol., 1997, s. 72)

— Stfedni manaZeti— tvoii velmi rozsdhlou a rozmanitou skupinu vedoucich pracovnikii.
Jejich role a povinnosti se mohou vyrazné liSit v zavislosti na konkrétni pozici
a organizaci, ve které pisobi. Tato skupina zahrnuje vedouci pracovniky,
kteti jsou zodpovédni za vedeni a provoz konkrétniho oddéleni nebo strediska.
Az Ctyficet procent jejich pracovniho Casu zabird ziskdvani a ptredavani informaci
ostatnim. Do této kategorie se fadi naptiklad manazeti nakupu, prodeje, personalistiky,
financi apod. (Veber 2009, s. 29; Donelly a kol., 1997, s. 72)

— Top manaZeii — neboli vrcholovi manazetfi jsou vedouci pracovnici, ktefi maji
v organizaci nejvyssi vliv a zodpovédnost. Zaméstnanci na této irovni musi denné Cinit
velmi diilezita rozhodnuti, kterd mohou vyrazné ovlivnit chod celé organizace. Jednim
z jejich ukolud je také vytvofit harmonii mezi zaméstnanci a vlastniky. Tato uroven
zahrnuje napiiklad pracovni pozici generdlniho feditele, predsedu piedstavenstva,

feditele nakupu, obchodu apod. (Veber a kol., 2009, s. 29; Donelly a kol., 1997, s. 72)
1.1.3 Manazerské ¢innosti

Neékdy jsou nazyvany jako manazerské funkce. Jsou to zdkladni Cinnosti a ukoly,
které manazefi musi provadét, aby efektivné a GspéSné vykonavali fidici funkci v organizaci.

Mezi zakladni manazerské ¢innosti patii:

— plénovani,

— organizovani,
— personalistika,
— vedeni lidi,

— kontrolovani. (Armstrong, Stephens, 2008, s. 49; Urban, 2013, s.11)

Planovani je proces zaméfujici se na budouci vyvoj organizace. Zahrnuje piedevsim
stanoveni vize a SMART cild (S — specificky, M — méfitelny, A — dosazitelny, R — realny,
T — Casové vymezeny), kterych ma byt dosazeno. Soucasti je také urceni strategie, jak bude vize

naplnéna. Velmi diilezitou ¢asti je vytvoteni podrobného strategického planu a jeho nasledné
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dodrzovani, aby bylo dosazeno predem stanovené vize. Strategicky pldn by mél zahrnovat
vSechny dilezité terminy, klicové ¢innosti, pravidla, zdroje, rozpocty apod. (Veber a kol., 2009,

s. 100)

Jednou z velmi dilezitych manaZerskych funkci je organizovani. Ukolem vedoucich
pracovnikt je zafidit plynuly chod organizace. Pro to, aby mohl byt tento pfedpoklad splnén,
musi manazefi vytvofit efektivni organiza¢ni strukturu. Dulezitd je také schopnost manazera
rozd€lovat, pridélovat a delegovat cinnosti nebo komplexni Ukoly na své podfizené
zamé&stnance. Nasledné také zajistit, aby tyto tikoly byly vykonany efektivné a koordinované.

(Armstrong, Stephens, 2008, s. 51)

Nedilnou soucasti manazerskych funkci je také prace s lidmi — personalistika. Tento
termin se zaméfuje na ve, co se tyka lidi v pracovnim procesu. Jan Urban ve své knize Rizeni
lidi v organizacich (2013, s. 12) zmifuje, Ze nejcastéjsim divodem selhani vétSiny manazera
je prave neschopnost fidit své podiizené. Podstatou fizeni lidskych zdroju ze strany manazeri
(vSech tirovni) totiz neni pouze piid€lovani koll ajejich naslednd kontrola, ale rovnéz
1 srozumitelnd komunikace, podpora zaméstnanci, zajisténi vhodnych podminek pro praci,

poskytnuti moznosti profesniho rozvoje atd. (Urban, 2013, s. 12)

Vedeni lidi je , soucdst celofiremnich ridicich aktivit, zaméruje se na zajisteni
dynamického souladu mezi lidmi (lidskymi zdroji) a cili dané organizace. “ (Veber a kol., 2009,
s.157) Je povazovéano za kazdodenni naplii prace manazeri vSech trovni. Kromé tradi¢nich
manazerskych funkci, jako je planovani, organizovani a kontrolovani, se od vedoucich o¢ekava,
ze budou schopni efektivné fidit, usmériiovat, inspirovat a motivovat své tymy. Dale také,
ze dokazi naslouchat svym podfizenym a podporovat rozvoj jejich znalosti a dovednosti.
A v neposledni fad¢ snaha vytvofit silnou firemni kulturu, kterd podporuje kreativitu a vysoky

vykon zaméstnancii. (Veber, 1996, s. 59)

Posledni manazerskou funkci je kontrolovani, které zavrSuje vSechny ptredchozi fidici
¢innosti. ,,Smyslem kontroly je ziskat presvédceni (ditvéru, jistotu), Ze vyvoj Fizené reality
se wiji zadoucim smérem a urcené zamery budou dosazeny. Je ziejmé, Ze kontrola nema
opodstatneni, pokud chybi kritérium, které urcuje Zadouci stav (zpravidla v podobé

stanoveného cile nebo normy chovani). “ (Veber, 1996, s. 101)

Existuje ne€kolik druhti kontrol, které mohou byt provadény. Mezi nejzndméjsi druhy
patii naptiklad kontrola zpétna, pribézna, preventivni apod. Vysledkem neni pouze zjisténi

aktudlniho stavu a naslednéd zpétna vazba, ale predevsim jde také o prevenci potencialnich
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problémii a nedostatkli. AvSak v ptipad¢ neuspokojivych vysledkii miize byt po provedeni
kontroly navrzeno doporuceni pro zlepSeni, napravné opatfeni, udéleny postihy apod. (Veber,
1996, s. 101)

1.2 Personalni management

Personalni management neboli persondlni fizeni, n€kdy téz nazyvané jako fizeni
lidskych zdroji nebo pouze personalistika, je termin, ktery oznacuje oblast fizeni organizace
soustfedici se na lidsky faktor (=zaméstnance podniku). ,, Cilem persondlniho vizeni
Jje optimalni vyuzivani potencialu lidi a investic do nich vloZenych k dosahovani cilii organizace
a soucasné vytvareni predpokladii ke spokojenosti pracovnikii s vykondvanou praci,
Jjejich motivace k rozvoji a napomahani jejich identifikaci s cili organizace. “ (Kocianova, 2010,

s. 9 Bauer a kol. 2018, s. 5)

Hlavnim poslanim personalistiky je zajistit managementu kvalitni pracovni sily,
které ptispéji ke spolecnému dosazeni kratkodobych i dlouhodobych cili organizace. Jednim
z tkolll personalniho oddé¢leni je proto vytvareni idedlnich podminek pro moznost fizeni
aktualnich i budoucich pracovnich potieb. Dale také snaha o vytvareni prostfedi motivujiciho
pracovniky k plnéni ukoll, posilovani vnitinich vztahG v organizaci, podporu tymové
spoluprace apod. Jednim z dalSich Ukolii personalistiky je rovnéz sledovani HR trendd,
které ovliviiuji zaméstndvani a zdjem o pracovni misto potencionalnich zaméstnanci. Aktivni
fizeni HR zmén, vzdélavani, rekvalifikaci a dalsi aspekty, které jsou nedilnou soucasti

uspésného fizeni lidskych zdrojli v organizaci. (Kocianova, 2010, s. 9; Bauer a kol. 2018, s. 5)

Kazdy podnik mé svou jedinecnou personalni strategii, kterd musi respektovat aktualni
situaci, ve které se podnik prave nachdzi. ,,Jeji vyznam spociva v tom, ze lide uvadeéji do pohybu
ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani. Predstavuji proto pro organizaci ten nejcennéjsi
a zpravidla nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti

organizace. “ (Bartak, 2023, s. 133)

Personalni strategie je ovliviiovana dvéma faktory — vnéj$im a vnitinim prostfedim.
Vnéjsi podminky se neustadle méni a podnik je nemlize zménit, miiZe je pouze ovlivnit svym
chovanim. Do této skupiny faktorG patii napiiklad ekonomické podminky, socidlni
a demografické vlivy, aktudlni situace na trhu prace, mobilita pracovnich sil, konkurence
na trhu prace a tak podobn€. Zména jednoho Cinitele obvykle vyvolda zménu nékolika dalSich.
Druhou skupinou faktorti ovliviiyjicich persondlni strategii jsou vnitfni podminky. Vétsinu

z téchto faktorti miize podnik zménit. Do této kategorie patii naptiklad velikost organizace,
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technologické vybaveni, geograficka poloha, organiza¢ni struktura, politika a strategie podniku,
ekonomicka situace organizace, struktura pracovnikl a podobné. Pfi tvorbé personalni strategie
a uréovani cill organizace je nutno zohlednit aktuélni situaci podniku 1 vnéjsi a vnitini faktory.

(Kocianova, 2010, s. 15)
1.2.1 Personalni ¢innosti

Personalni management kazdé organizace je individudlni, avSak vzdy by m¢l systém
prace s lidmi zahrnovat vSechny odborné personalni ¢innosti, at’ uz se zaméstnanci nachazi
v jakémkoli tzv. zaméstnaneckém cyklu. Jan Bartdk (2023, s. 133) mezi zdkladni odborné

¢innosti spadajici do personalistiky fadi:

— ,,planovani lidskych zdroju,

— nabor,

— vyber,

— adaptace,

— vzdelavani,

— hodnoceni,

— odmeénovani,

— planovani rozvoje, karieéry,

— priprava persondlnich rezerv, prace s talenty, povySovani,

— ukonceni pracovniho pomeéru .

wewr

K prvnim z nich se fadi zabezpeceni a rozvoj pracovnikll. Podnik by m¢l o své zaméstnance
pecovat a udrzovat si pouze ty, ktefi jsou kvalifikovani a pracoviti. Jsou pro podnik piinosem,
podniku se tzv. ,vyplati“. Jimi vykonand prace je pro podnik velkym pfinosem.
Tito zaméstnanci jsou obvykle velice oddani, motivovani, radi se zlepsuji a u¢i novym vécem.

(Bartak, 2023, s. 133)

Dalsi oblast personalistiky je zaméfena na odménovani pracovnikti. Hlavnim cilem
je podpofit motivaci zaméstnanci, ktera by méla ptispét k dosahovani vynikajicich vysledk.
Vzdy je vSak velmi dilezité, aby odménovani bylo spravedlivé a transparentni. (Bartak, 2023,

s. 133)

Posledni oblasti je udrzovani harmonickych vztaht, které pfispiva k vyssi efektivité

prace, budovani divéry a nizsi fluktuaci zaméstnanct. Zaroven také napomaha k otevienosti
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mezi zaméstnanci a vedenim spole¢nosti. Harmonické vztahy jsou totiz kli¢em k udrzovani
zdravych pracovnich vztahti a také maji velmi pozitivni vliv na podporu podnikové kultury

dané organizace. (Bartak, 2023, s. 133)
1.2.2 Funkce personalniho managementu

VSechny ukoly =z oblasti personalistiky jsou realizovany pomoci péti funkci
persondlniho managementu. Do téchto funkci spadd planovani, organizovani, motivovani,

regulace a kontrola. (Bartak, 2023, s. 135)

Planovani mé za ukol definovat strategické, taktické a operativni cile organizace.
Zaroven by také mé&lo stanovit podrobnou strategii, jak bude téchto persondlnich cilti dosazeno.
Ulohou organizovani je predeviim efektivni rozmisténi pracovni sily, tzn. vytvofeni optimalni
organizacni struktury, kterd bude schopna dosahovat vytéenych podnikovych cili.
Dale také hodnoceni kapacity pracovnich sil, organizaci a pribéh nédstupniho procesu novych
zamg&stnancl. Koordinace pracovni doby (v souladu se zdkonem), kterd pfisp&je k maximalni
efektivité. Reseni flexibilni pracovni doby, prace z domu, hodnoceni atd. Tieti velmi dilezitou
funkci je motivovani, které by mélo zaméstnance pobidnout a piimét je rozvijet své schopnosti
a dovednosti, které mu zajisti dal$i osobni a mozna i kariérni riist. A zarovei by jej mohl vyuzit

ve prospéch organizace. (Bartak, 2023, s. 135)

Aby mohlo byt dosazeno zadanych vysledkii, musi byt cely proces prabézné
usmeriovan, tzn. dalsi podstatnou funkci je regulovani. To ,, prredstavuje operativni ¢i taktickée
Fizeni, zamérené na koordinaci ¢innosti, eliminaci ¢i oslabovani odchylek od zameérii Fizeni.
Vyznam regulacni funkce vzrista s mnozstvim nepredvidatelnych zmen “. (Bartak, 2023, s. 135)
Posledni funkci celého procesu je kontrolovani, jehoz ukolem je provéfit kvalitu
zrealizovanych persondlnich Cinnosti. Posuzovat Ize skute¢né vysledky s t€émi planovanymi
nebo s vysledky minulych obdobi. Na zéklad¢ kontroly lze vyvodit napiiklad preventivni
opatfeni pro budouci plany, pokud jsou tifeba. Celé persondlni fizeni , se opird zejména

o socialni aspekty vnitroorganizacnich zmen:

— prostrednictvim benchmarking porovnava interni mzdovy systéem se systéemy mezd
v konkurencnich organizacich, pripadné v regionu v zdjmu zajisténi a udrzeni
konkurenceschopného systéemu odmeénovani;

— uplatiuje stimulacni a motivacni programy, prispiva k aktivizaci zaméstnancii,

—  zajistuje vycvik a rozvoj managementu;

— planuje personalni rezervy, naslednictvi;
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— 7idi  ve spolupraci s  persondlnim  marketingem  interni  komunikaci

se zameéstnanci. “ (Bartak, 2023, s. 136).
1.3 Andragogika

Tento pojem oznacuje aplikovanou disciplinu, kterd se soustfedi na vzdélavani
dospélych. Hlavnim tkolem andragogiky je rozpoznani potieb, motivace a tvorba vzdélavaci
strategie pro dospélé studenty. Klade velky diraz na samostatnost, peclivost a zkuSenosti
z praxe. Podstatou této pedagogické discipliny je tvorba idealnich podminek, ve kterych
se dospéli mohou vzdélavat. Dullezité je pifijemné a interaktivni prostiedi, které vybidne
k aktivnimu zapojeni se do procesu uceni. Zaroven vsak zohlediuje aktualni pracovni i zivotni

situaci, ve které se doty¢ni studenti nachazi. (Knowles a kol., 2014, s. 9, s. 20)

Malcolm S. Knowles a ostatni autofi ve své knize zminuji dva vzdélavaci modely.
Shoduji se na tom, ze vétSina pedagogi v dnesni dob¢ nejcastéji vyuziva tzv. obsahovy model
uceni. Tento model je zalozen na pomyslné moci, kterou mé konkrétni lektor, ucitel. On sam
totiz predem rozhoduje o tom, jaké znalosti nebo dovednosti bude ptedavat svym zakim.
Nasledné tyto znalosti, dovednosti zpracuje do urcitych logickych celki a vybere vhodny
zpusob, jak jej bude prezentovat (prednasky, filmy, praktické cvi¢eni apod.). Sdm také nasledné

uréi zpusob, jakym vyuka probéhne. (Knowles a kol., 2014, s. 52)

Andragogicky procesni model je naopak zaloZen pfedevsim na spolupraci se studenty.
Andragogicky ucitel nejprve identifikuje oblasti, kter¢ je tfeba zlepsit. Nasledné ptipravi navrh
vzdélavaciho procesu a vybidne zdky, aby plan upravili, pfipadné rozsitili. Vysledkem
této spoluprace pedagoga a zakl je konkrétni strategie, ktera zahrnuje jak cile vzdélavani,
tak i obsahovou napln vyuky. Diky vzdjemnému vytvofeni planu jiz studenti pfiblizné
vi, co od vyuky oc€ekéavat, coz mize zabranit zbytecnému stresu. Na uciteli je pak jiz pouze
volba vhodnych materialt a technik, které pii vyuce vyuzije. Cely tento vzdélavaci proces
je nasledné¢ ukoncen pomoci hodnocenim vysledkd. Hlavni rozdily téchto dvou modeli

jsou uvedeny v tabulce ¢islo 1 viz nize. (Knowles a kol., 2014, s. 52)
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Tabulka ¢. 1: Pedagogicky a andragogicky pristup k uceni

Pedagogicky pristup Andragogicky pristup

Faze procesu uceni (obsahovy model) (procesni model)

Poskytnuti informaci pfedem,
Piiprava studentii Minimalni doptedna moznost rozmysleni
tématu, realisticka ocekavani

Neformalni, uvolnéné,

Prostiedi Formalni o
respektujici
Planovani Podle instruktora vz erne planovaom
studentt a lektord
Diagnostika potieb Podle instruktora Vzijemnym posouzenim
Stanoveni cil Podle instruktora Vzéajemnou domluvou
P : . Logik tupnéh hu,
Ucebni plan Logika postupného obsahu ogika postupného obsahu

zamé&feni na problematické oblasti

Praktické techniky,

Zpisob vyuky Na zékladé vybéru instruktora Z4%itkové techniky, dotazy

Hodnoceni vyuky Obvykle neni Vzéajemné vyhodnoceni

Zdroj: ptelozeno a upraveno podle (Knowles a kol., 2014, s. 52)
1.4 Shrnuti

V prvni podkapitole této diplomové prace byly nejprve vysvétleny zakladni pojmy,
které se tykaji managementu. Nejprve byl definovan pojem management, nasledné byl
pfedstaven termin manazer, dale vysvétleny a popsdny manazerské funkce, charakterizovany
tii Grovné managementu. VSechny tyto jiz zminéné terminy byly vysvétleny predevsim
z diivodu, Ze management ma klicovy vliv na vzdélavani a rozvoj zaméstnanct. Je odpovédny
za planovani a realizaci strategickych cil organizace, z toho divodu musi byt fidici pracovnici
schopni identifikovat potfebné znalosti a dovednosti, kterymi by méli disponovat
jejich spolupracovnici. Za pomoci spravné navrzenych vzdéldvacich programi mohou
manazefi zlepSit produktivitu jednotlived nebo tymu, zvysit zainteresovanost podiizenych

zaméstnancl, coz muze prispet k dlouhodobému Gspéchu organizace.

Tématem dal§i podkapitoly byl jiz samotny persondlni management. Soucasti
této kapitoly bylo predevs§im vysvétlit termin ,.fizeni lidskych zdroja*. Popsat jeho podstatu,

poslani a cile. Déle byly také uvedeny vnitini a vnéjsi faktory, které ovlivituji persondlni
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strategii. Byly uvedeny vSechny personalni ¢innosti, které uvadi Jan Bartdk ve své knize Rizeni

lidi v organizacich. Ty byly nasledné shrnuty do tfech samostatnych zakladnich oblasti.

Posledni podkapitola byla vénovéana andragogice neboli vzdélavani dospélych. Soucasti
bylo také predstaveni obsahového a procesniho modelu vzdélavani a jejich vzajemné porovnani.

Komparace téchto dvou modelti byla shrnuta v tabulce ¢islo 1.
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2 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Druhd kapitola této diplomové prace bude zaméfena na vzdélavani a rozvoj
zamé&stnancl. Nejprve budou vymezeny tyto zakladni pojmy a uvedeno, co si kladou za cil.

Nasledné¢ bude definovan lidsky kapitél, zdroje a potencial.

Dale kapitola popiSe kompletni vzdélavaci cyklus, ktery zahrnuje identifikaci potieb,
planovani, realizaci a hodnoceni vzdélavani. Budou taktéZz zminény formy a metody,
které je mozno pii Skoleni zaméstnanct aplikovat. Poté bude vysvétlen Kirkpatrickliv model,

ktery se vyuziva pro hodnoceni vysledkl vzdélavani.
2.1 Vzdélavani, rozvoj a jeho cile

Vzdélavani je systematicky proces uceni, tedy ziskdvani védomosti, dovednosti
a schopnosti. ,, Probiha ve vsech etapdch zZivotniho cyklu cloveka, ale v intenzivni a systematické
podobé se koncentruje do obdobi détstvi a dospivani.* Rozvoj je oproti vzdélavani vniméan
z 8irsi perspektivy, mél by zahrnovat zlepSeni jedince jak v osobni, tak iv profesni sféfe.

(Nespor, 2018, s. 1)

V dnesni dobé lze jiz veskeré odborné vzdélavani na mezindrodni irovni ¢lenit do tii
kategorii. A to konkrétné na formélni, neformalni a informalni vzdélavani. Formalni vzdélavani
se definuje jako organizovany postup uceni, ktery probiha ve Skolach, na univerzitach, kurzech
nebo v jinych vzdélavacich institucich. Zahrnuje tedy systematické, planované a organizované
uceni, které mé naplnit konkrétni cil. Vyuka je obvykle regulovana pedagogy, Skoliteli,
instruktory apod., jejichz cilem je ptedavat a vyucovat osvédcené znalosti a dovednosti. Cely
proces vzdélavani byva zpravidla zakoncen formalnim hodnocenim, a to naptiklad udélenim
certifikatu, slozenim zkousky, testu apod. (Nespor, 2018, s. 1; Pricha, 2019, s. 13; Otéhl a kol.,
2018, s. 13)

Neformalni vzdélavani probiha podobné jako formalni také ve vzdélavacich institucich
a vysledkem muze byt taktéz udéleni certifikatu, licence apod. Rozdilem vSak je, Ze toto
vzdélani neni spojeno s dosazenim konkrétniho oficidlné uznavaného akademického stupné.
Jeho vyhodou je ptedev§im zvySeni kvalifikace jedince, coz rozhodné pfispiva ke zvySeni
atraktivity na trhu prace. Neformalniho vzdélavani se ucastni obvykle dospéli lidé, ktefi maji
jiz dostudovéno. Z toho divodu je nejcasteji toto vzdeélavani vnimdno pouze jako pozitivni
dopln¢k formalniho vzdélavani. Zaroven je nejcastéji uplatiovdno v organizacich. (Pricha,

2019, s. 13; Otahl a kol., 2018, s. 13)
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Poslednim a nejrozsifenéjSim typem vzdélavani je informalni uceni. Za pomoci tohoto
typu vzdélavani vSichni lidé (mladi i dospéli) ziskdvaji nové znalosti a dovednosti. Patii k Giplné
nejefektivnéjSimu typu uceni se. V informalnim ucebnim procesu si lidé osvojuji informace
na zaklad¢ kazdodenni praxe, aniz by si to uvédomovali. Edukace totiz probiha v pribéhu
vykonavani béznych cinnosti, které jsou soucasti zivota. Miize se jednat napiiklad
o rutinni aktivity jako je sledovani televize, cteni novin, odbornych ¢lankid nebo knih. Déle
také naptiklad o navstévu galerii, muzei, veletrh, nejriznéjsich akei apod. (Priicha, 2019, s. 13;

Otéahl a kol., 2018, s. 13)

Vzdélavani ve firmach obvykle probihd druhou zminénou formou, tzn. za pomoci
neformélniho vzdélavéani. Jde o systematicky proces, jehoz hlavnim cilem je pfedevsim
zlepSeni aktualni pozice na trhu a dosazeni idealné vSech podnikovych cild, cemuz mtze podnik

pomoci diky investicim do vzdélavani pracovnikti. (Duda, 2008, s. 113)

Pravée lidé jsou jednim z hlavnich zdroji, ktery ovliviiuje veskeré Gspéchy i netspéchy
organizaci. Z toho diivodu vétSina firem investuje nemalé penize do rozvoje a vzdélavani svych
zamg&stnancl. Nebyva zvykem, Ze by zaméstnanci disponovali v§emi potiebnymi znalostmi
a dovednostmi, které by k vykonu své prace potiebovali. Ve vétsiné pfipadl je tedy nutné
je na dané pracovni misto neustidle formovat, a to pravé za pomoci odborného vzdélavani.

To lze rozélenit na:

— zékladni pfipravu na povolani,
— orientaci,
— doskolovani,

— preskolovani. (Koubek, 2015, s. 256; Duda, 2008, s. 114)

Ziakladni priprava na povolani se uskutecituje v institucich poskytujici vzdélavani,
jako jsou napiiklad odborna ucilisté, sttedni Skoly, vyssi odborné nebo vysoké Skoly. Podnik
jej nemuize tedy pfimo ovlivnit, ale miize do nich na zéklad¢ spoluprace se vzdélavaci instituci
v ur¢ité mite zasahovat. Naptiklad usporadanim odborného seminare, prednasky, exkurze apod.

(Koubek, 2015, s. 256)

Orientace pfestavuje predev§im zaSkoleni a zauceni nového zaméstnance. ,,Jde
o formovani pracovnich schopnosti nového pracovnika tak, aby vyhovovaly pozadavkiim
pracovniho mista a nového zaméstnavatele. Soucdsti jsou specifické odborné informace,

informace o pracovnich postupech, o specifikach podnikové techniky a technologie
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a v neposledni radé informace o moznostech ziskavani dalsich odbornych informaci,

moznostech prohlubovani a rozsirovani kvalifikace. *“ (Duda, 2008, s. 114)

Doskolovani, nékdy téZ nazyvané jako training pifedstavuje rozSifovani
znalosti, dovednosti a aktualizaci know-how zkuSenych jedinci nebo profesionald.
Je uskutecnovano primarn¢ za ucelem prohloubeni kvalifikace v daném oboru. Potteba tohoto
typu vzdélavani mize vyplynout napiiklad z divodu zmény trendii na trhu, vyvoje technologie
(védy a postuptl) nebo podnikové techniky (stroje, zatizeni apod.). (Duda, 2008, s. 114; Koubek,
2015, s. 256)

PieSkolovani neboli rekvalifikace/retraining je zpisob vzdélavani, které ma za cil
pfizptsobit daného clovéka na jinou pracovni pozici. Nauc€it ho novym znalostem
a dovednostem, které je nezbytné pro vykon nového pracovniho mista umét. Rekvalifikace
miZze byt plna nebo ¢aste¢na. V ramci podnikového vzdélavani se uskuteciiuje obvykle pouze
Castecny retraining. PIné preskoleni pak zajist'uji obvykle statni nebo mistni instituce trhu prace.

(Duda, 2008, s. 115; Koubek, 2015, s. 256)

Jiti Duda (2008, s. 114) ve své knize Rizeni lidskych zdroji uvadi tii konkrétni

vzdélavaci cile. Dle jeho slov by v zjmu organizace m¢lo byt predevsim:

— ,,Rozvinout schopnosti pracovnikii a zlepsit jejich vykon.
— Pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci potreba
lidskych zdrojui organizace mohla byt v maximdalni mire uspokojovana z vnitinich zdrojui.
—  SniZit mnozZstvi casu potiebného k zacviku a adaptaci pracovnikii zacinajicich pracovat
na noveé zrizenych pracovmnich mistech ¢i pracovnikii prevadeénych na jiné pracovni
misto nebo povysenych, tedy k zabezpeceni toho, aby se tito pracovnici stali plné
schopnymi vykonavat tuto novou praci tak rychle a s tak nizkymi naklady, jak je to jen
mozné. "
2.2 Lidsky kapital, zdroje a potencial
Lidé jsou nejcennéjsi zdroj kazdé organizace. Termin lidské zdroje oznacuje veSkerou
pracovni silu. NejCastéji se jednd o zaméstnance organizace, avSak termin mlZe oznacovat
1 ostatni lidi, ktefi jsou s organizaci v néjakém z pracovnépravnich vztahii. Mize se tedy jednat

napiiklad i o lidi, ktefi maji sjednanou dohodu o pracovni ¢innosti, dohodu o provedeni prace

apod. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 34)
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V souvislosti s terminem lidské zdroje je také ¢asto uzivan pojem lidsky kapital a lidsky
potencial. Lidsky kapital pfedstavuje v podstaté souhrn vSech dovednosti, znalosti, schopnosti
a zkuSenosti dané¢ho jedince, kterymi obohacuje podnik, s nimz ma navazany pracovnépravni
vztah. Pokud by organizace nedisponovala lidmi, ktefi jsou nositeli lidského kapitalu (kazdy
zameéstnanec je nositelem konkrétniho lidského kapitalu), nemohla by fungovat. ,, Nestaci totiz,
aby byl podnik vybaven kvalitnimi technickymi prostiedky a technologiemi. Pridanou hodnotu
vytvareji v organizaci lide..., bez nich by jakékoli technické vymozZenosti a reseni ziistali

nevyuzité nebo by vitbec nevznikly. “ (Vodék, Kucharc¢ikova, 2011, s. 34)

Nejvyssi zdjem o rozvoj lidského kapitadlu zacaly podniky projevovat piiblizné
od sedmdesatych let 20. stoleti. V obdobi po celosvétoveé recesi. V této dobé se podniky zacaly
soustiedit na kvalitu produkce, rozvoj techniky a také pravé i na rozvoj lidského potencialu
svych zaméstnancii. Termin lidsky potencial predstavuje schopnosti, dovednosti nebo znalosti,
které jsou nevyuzité a je mozné jej rozvijet pravé napiiklad dal§im vzdélavanim, hodnoceni
vykonu nebo tfeba motivaci. V ptipadé, Ze se organizace soustfedi na rozvoj potencidlu u svych
zaméstnancl, je velmi pravdépodobné, Ze v budoucnosti dosahne lepSich vysledkd.
Zameéstnanci jsou totiz nositeli védomosti a znalosti, které jsou nezbytné nutné nebo alespon
pfispivaji k dosahovani podnikovych cilli a napomdhaji ristu organizace. Zaroven jsou také
hlavnim faktorem pro vytvareni inovaci. (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 34; Mazouch, Fischer,

2011,s. 1)

Geneticky
zdédéné
vrozené
schopnosti
Rodinné,
socialni
a dalsi faktory
prostiedi

Formadlni,
neforméln{

a informativni
vzdélavani

Sirsi lidsky kapital
= potenciél rozvijet
a uplatiiovat své
schopnosti

Zakladni
lidsky kapital

= produktivni
schopnosti

Obrazek ¢. 1: Faktory piisobici na lidsky kapital

Zdroj: ptevzato z (Mazouch, Fischer, 2011, s. 2)

Na obrazku ¢islo 1 viz vySe lze vidét tii zékladni faktory, které pisobi na lidsky kapital.

Kazdy jedinec je nejprve ovliviiovan geneticky — vrozenymi a zdédénymi schopnostmi.

27



Ty jsou u kazdého zcela individualni. Dal$i plsobici faktor, ktery ¢loveka vyrazné ovlivituje
predstavuje rodina, ptipadné dalsi clenové, se kterymi je jedinec v kazdodennim styku. Posledni
faktor, ktery ¢loveka tzv. tvaruje, je vzdélavani, a to jak formalni, neformalni, tak i informalni.
Vsechny tyto zminéné faktory se navzajem ovliviiuji a tvaruji ¢loveka. Jejich vysledkem
jsou schopnosti, dovednosti a znalosti kazdého znéas neboli tzv. zékladni lidsky kapital.
Na obrazku je znadzornén rovnéz i Sirsi lidsky kapital. Ten ukazuje, zda a jak moc je dany jedinec
schopny rozvijet svilj potencial a uplatiiovat znalosti, dovednosti nebo schopnosti,

kterymi disponuje. (Mazouch, Fischer, 2011, s. 2)
2.3 Vzdélavaci proces

Vzdélavaci proces, n€kdy téz nazyvan jako vzdélavaci cyklus, by mél byt systematicky
a organizovany. Je velmi diilezité, aby vychazel ze strategie a politiky vzdélavani zaméstnanci
v organizaci. Nedilnou soucasti je taktéz vytvofeni podminek, které podporuji efektivni
a udrzitelny vzdelavaci proces v organizaci. Predpokladem je tedy naptiklad podpora ze strany
vedeni, flexibilita, dostupnost zdroji, podpora uceni z chyb, aktivni G¢ast zaméstnanct apod.
Z téchto vychodisek a predpokladii jiz vyplyva samostatny vzdélavaci cyklus. Ten je Casto
rozdélovan celkem do Ctyt Casti. Prvni fazi je samotna identifikace vzdélavacich potieb,
dale pak planovani vzdélavani. Treti fazi je realizace vzdélavaciho procesu. Posledni fazi je pak
hodnoceni G¢innosti vzdélavacich programi a vyhodnocovani vysledk, kterych bylo dosazeno
pravé za pomoci uskute¢néného vzdélavani. VSechny Ctyfi zminéné ¢asti vzdélavaciho cyklu

1ze vidét na obrazku ¢islo 2 viz nize. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 83; Koubek, 2015, s. 260)
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VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdélavani
pracovniku v organizaci

Vytvofeni organiza¢nich a institucionalnich
pfedpokladl vzdélavani

&

CYKLUS

»| ldentifikace potfeby vzdélavani
pracovnikd organizace

Vyhodnoceni vysledka vzdélavani

; o : lanovani avani
a ucinnosti vzdélavacich programu PROVAnivZaSavant

A

A

Realizace vzdélavaciho procesu

Obrazek ¢. 2: Vzdeélavaci proces

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Koubek, 2015, s. 260)

2.3.1 Identifikace potieb

Analyza potfeb vzdélavani je kliCovym prvkem celého vzdélavaciho procesu. Pouze
v piipadé, ze jsou vzdélavaci potieby na zacatku celého procesu spravné rozpoznany, mize

byt naplnén ucel vzdélavani.

Potfeby vzdélavani mohou byt déleny na legislativni a odborné. Legislativni potieby
vznikaji na zékladé¢ povinného dodrzovani pravnich pfedpisii a norem v oblasti vzdélavani
pracovnikl. Jedna se napiiklad o bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci (BOZP), vzdélavani
v oblasti ochrany zivotniho prostiedi apod. Tyto potieby lze nalézt naptiklad v zdkoniku prace.
Odborné potieby se soustiedi na ziskani specifickych dovednosti a znalosti, které jsou nezbytné

napiiklad pro zajisténi konkurenceschopnosti, dosazeni cilti, efektivni fizeni zmén apod.

Aby bylo mozno spravné rozpoznat odborné potieby vzdélavani, musi byt nejprve
provedena jiz zminénd analyza. Ta ,,vpodstaté spociva ve shromaZdovani informaci
o soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii, o vvkonnosti jednotlivcu, tymii
a podniku“. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 85) VSechny tyto udaje nasledné porovnava
s pozadovanou urovni, tzn. jde vlastné o porovnani skute¢ného a pozadovaného stavu

na zakladé hodnoceni. Vystupem provedené analyzy by mé¢lo byt zjisténi nedostatki neboli tzv.
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,mezer. V zajmu podniku by poté mé¢lo byt soustfedit se pfedev§im na ty mezery, které¢ 1ze

eliminovat vzdélavanim zaméstnanci. Potfebu vzdélavani zobrazuje obrazek ¢islo 3 viz nize.

SOUCASNA REALITA 3 POZADOVANY STAV
POTREBA

— Vysledky podniku nebo funkce < VZDELAVANI > — Normy podniku nebo funkce

— Existujici znalosti a dovednosti — Pozadované znalosti a dovednosti
— Soucasny vykon jednotlived — Cile a normy vykonu

Obrazek ¢. 3: Potreba vzdelavani

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Armstrong, 2000, s. 539)

Analyza vzdélavacich potfeb by se vzdy méla provadét celkem ze tii perspektiv.
které zajist'uji plynuly chod organizace a dosahovani pfedem stanovenych strategickych cili.
Druh4 je analyza soustfedici se na skupiny zamé&stnanct, naptiklad na jednotliva oddé€leni, tymy
potieby zaméstnanct. VSechny tyto tii perspektivy jsou propojeny a vzajemné se ovliviuji.
Analyza podnikovych potreb povede k rozpoznani potreby v riuznych oddélenich
nebo zaméstnanich, zatimco analyza skupinovych potieb zase odhali potrebu vzdeélavani
pro jednotlivé pracovniky. Tento proces funguje i obrdcené. Pokud se analyzuji potreby
Jednotlivych zaméstnancu zvlast, vyplyne z nich obecna ¢i spolecna potieba, kterou je mozné

resit na skupinové bazi. “ (Armstrong, 2000, s. 539)

Shrnuti poteb jednotlivel a skupin ma klicovy vyznam pro definovani podnikovych
potieb. Avsak 1 pies to je dilezité si uvédomit, ze vzdélavaci plany podnikid byvaji mnohdy
rozséhlejsi. Divodem jsou obvykle neustdle ménici se podminky na trhu, na kterém organizace
pusobi. Jedna se naptiklad o snahu pfizplsobit se riiznym trendiim, zménam ¢i inovacim apod.

(Armstrong, 2000, s. 539)
2.3.2 Planovani vzdélavani

Planovani vzdelavani je druhou fazi vzdélavaciho cyklu, ktera nasleduje po identifikaci
vzdélavacich potieb. Prave na zdkladé provedené identifikace potieb lze ziskat ptiblizny navrh
vzdélavaciho planu. Na zékladé tohoto navrhu je nasledné tieba vypracovat jeho komplexni
podobu. Komplexné vypracovany vzdélavaci plan by m¢l zahrnovat odpovédi na vSechny

nasledujici otazky, které jsou uvedeny v tabulce ¢islo 2 viz nize. (Koubek, 2015, s. 264)
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Tabulka ¢. 2: Prehled otazek — komplexni vzdelavaci plan

Konkrétni otazka Odpovéd’ na otazku

1. Jaké vzdélavani
Obsah vzdélavani
ma byt zajiSténo?

o 0 Jednotlivec, skupina, druh zaméstnani, kategorie
. Komu?
(ptipadné kritéria vybéru ucastniki vzdeélavani)

Metody vzdélavani, didaktické pomucky, literatura,
3. Jakym zpiisobem?
ucebni texty apod.

Interni ¢i externi lektofi, organizace sama, vzdélavaci

4. Kym? o .

instituce, organiza¢ni zabezpeceni apod.
5. Kdy? Datum, ¢as
6. Kde? Misto konani (v organizaci, mimo organizaci)
7. Cena? Naklady? Rozpoctova stranka planu
8. Jak se budou hodnotit Metody hodnoceni, kdo bude hodnotit,
vysledky vzdélavani? kdy se bude hodnotit apod.

Zdroj: ptevzato a upraveno podle (Koubek, 2015, s. 265)
Samotna tvorba komplexniho vzdélavaciho planu prochézi celkem tiemi fazemi:

— pftipravnou fazi,
— realizac¢ni fazi,

— fazi zdokonalovani. (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 96)

V ptipravné fazi je tfeba nejprve podrobné specifikovat potieby, vybrat ucastniky
a stanovit presné cile, kterych méa byt za pomoci uskute¢néného vzdéldvani dosazeno
(u dlouhodobych vzdélavacich programti je vhodné stanovit i samostatné dil¢i cile).
Realizacni faze planovani vzdélavani zahrnuje pfedevSim promysleni a stanoveni zpusobt,
jakymi bude vzdélavani probihat. Nejprve je nutné stanovit, jaké techniky a interaktivni
pomucky budou vyuzity. A ty piipadné piizpiisobit nebo upravit podle potenciondlnich
ucastniki vzdélavani. Pfi vybéru vhodnych technik je nutno zohlednit nékolik faktort,
jako naptiklad pocet ucastnikii, kratkodobé cile podniku, dlouhodobé cile podniku, misi, vizi

apod. Cilem je zvolit takové techniky, které nejen podporuji efektivni pfenos znalosti, ale také
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respektuji individualni potfeby a motivaci Gcastnikli vzdélavani. Posledni etapou procesu
tvorby vzdelavaciho planu je samotné zdokonalovéani. To zahrnuje piedevsim hodnoceni
vypracované¢ho, ale doposud nerealizovaného vzdélavaciho planu na zakladé¢ piedem
stanovenych cild. V pribéhu komparace by mély vzniknout konkrétni oblasti nebo aspekty,
kde lze plan zlepsit. Vysledkem by tedy mél byt podklad pro identifikaci opatfeni vedoucich

k pozitivnim zméndm, které je tieba implementovat. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 97)
2.3.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Realizace pfedstavuje tfeti ucelenou fazi vzdélavaciho cyklu, kterd zacind probihat
v moment¢, kdy mé podnik vypracovany komplexni vzdélavaci plan. Proces realizace se sklada

z nékolika diilezitych prvki. Zahrnuje:

— cile,

— program,
— motivaci,
— metody,

— Ucastniky,

— lektory. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 99)

Vzdélavaci cile jsou urCovany na zéklad¢ identifikace vzdélavacich potieb. M¢ly
by specifikovat, co budou castnici vzdélavani po dokonceni dané¢ho vzdélavaciho programu
umét (dovednosti nebo znalosti), jak se budou chovat apod. Lze je rozlisit na cile programové
(jeden cil pro cely vzdélavaci program) nebo cile kurzu (kazda vzdé€lavaci aktivita mize
mit svij dil¢i cil). Pii stanovovani cilii by také mélo byt zaroven vzdy uréeno, jakou metodou
se bude vzdélavani vyhodnocovat, a to pfedevS§im z dGvodu, aby bylo mozno zjistit,
zda bylo vyty¢eného cile dosazeno. Autoti knihy s nazvem Efektivni vzdélavani zaméstnancii
ve své knize popisuji, ze k dosazeni pozadovaného efektu vzdélavacich aktivit pro zaméstnance

,,1 podnik je vhodné:

— aby ucastnici méli moznost seznamit se se zamery a cili kurzu predem, coz miize zvysit
Jjejich motivaci a vnitini nastaveni na prijem informaci;

— aby zamery a cile kurzu byly v souladu se strategii a cili daného podniku a zapadly
do celého systému rozvoje lidskych zdrojii,

— aby cile mély zdkladni atributy cile, tedy aby byly meritelné, konkrétni, dosaZitelné,
relevantni a casovée vymezitelné tak, aby ve fazi hodnoceni vzdeélavani poslouzily

Jjako meéritko uspesnosti. ““ (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 100)
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Aby uskutecnéné vzdélavani bylo efektivni, je nezbytné zajistit, aby z(cCastnéni
zameéstnanci skute¢né ziskali nové znalosti nebo dovednosti. Z toho divodu by kazda
vzdélavaci akce méla disponovat strukturovanym programem, ktery by mél byt ptizpisoben

konkrétni vzdélavaci aktivité a irovni vzdélavani. Program vzdélavaci akce by mél zahrnovat:

¢asovy harmonogram,
— obsah (téma),
— vzdélavaci metody,

— vzdélavaci pomiicky. (Vodék, Kuchar¢ikova, 2011, s. 100)

Je také velmi dilezité, aby organizace byla schopna propojit firemni vzdélavani
se systémem planovaného kariérniho rozvoje ¢i odménovani. Velkou roli ve vzdélavani hraje
1 samotnd motivace zaméstnancti vzdélavat se. Jedinci, ktefi jsou namotivovani a maji zajem
ucit se nové dovednosti nebo znalosti a zvySovat tak svou kvalifikaci, obvykle profituji na tom,
ze si z uskutecnéné vzdélavaci akce odnesou vice védomosti. Z toho diivodu je velmi dulezité,
aby podnik dal zaméstnancim podnéty k motivaci. Jako stimul mize podnik ,, vyuzZivat
hmotnych odmen, statusoveho ohodnoceni, mordlnich nastrojii (pochvala, ocenéni, podékovani)
i pusobent firemni kultury, vize, poslani“. Ptipadné také napiiklad kariérni rtst, vyssi platové

ohodnoceni, odmény, bonusy apod. (Bartak, 2021, s. 68)

Vzdélavaci metody budou vysvétleny v kapitole 2.4. s ndzvem ,,Formy, metody a typy

vzdélavani dospelych®.

Proces realizace je také velmi ovlivnén ucastniky, tj. zaméstnanci spolecnosti,
kteti mohou mit odli$né priority a potfeby. Z toho diivodu je vhodné, aby podnik zohlednil
napiiklad to, ze kazdy z ti€astnikit miZe upfednostiiovat jiny zpiisob uc¢eni. N&kteti zaméstnanci
mohou preferovat abstraktni diskuse, zatimco jini budou davat piednost praktickym cvicenim.
Proto je vzdy nezbytné nutné je identifikovat pfedem a nasledné je zakomponovat do planovani
vzdélavani. Jednotlivé preference lze zjistit napiiklad pozorovanim ucastnikii béhem
vzdélavacich akci nebo prostfednictvim dotaznikd. Nasledné je tfeba pii planovani
vzdélavacich programt tyto potteby zohlednit a vybrat lektora, ktery je flexibilni a dokaze
se pfizpusobit zvolenému stylu uceni. Zaroven je tfeba brat v uvahu i fakt, Ze zaméstnanci
se neustale nachazi v riznych zivotnich situacich, které maji vliv na jejich emo¢ni rozpolozeni,
coz vyrazng ovliviiuje jejich pfistup k uceni nebo vysledky vzdélavani. (Vodak, Kucharéikova,

2011, s. 106)
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Lektori uskutectiuji vzdélavaci aktivity, které zahrnuji pfipravu, realizaci
a vyhodnoceni. Mohou jimi byt naptiklad vedouci, manazefi, povéfené¢ osoby, odbornici
z organizace nebo externisté ze vzdélavacich instituci. Stejné jako ucastnici vyrazné ovliviluji
proces a vysledky vzdélavani. Z toho divodu je tfeba, aby lektofi disponovali dostate¢nymi
znalosti a zkuSenostmi z daného oboru a dokazali je ptfedat nebo vysvétlit tcastnikim

vzdélavani. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 117)
2.3.4 Hodnoceni vysledki vzdélavani

Hodnoceni vysledkli vzdélavani je posledni a zaroven velmi dualezitou soucasti
vzdélavaciho cyklu. V této fdzi podniky zjistuji celkové piinosy a ndaklady konkrétni
vzdélavaci aktivity. Zpisobt, jak lze vyhodnocovat vysledky, je mnoho. Zalezi vSak vzdy
na samotné organizaci, zda bude nebo nebude vysledky vzdélavacich aktivit hodnotit a jakou

metodu nebo zplsob piipadné zvoli.

Pro moznost hodnoceni vysledkii vzdélavani je nutné jiz pfi samotném planovani
vzdélavani nejprve urcit hodnotici kritéria, které 1ze obecné rozdélit na vnitini a vnéj$i. Vnitini
kritéria reflektuji obsah vzdé€lavaciho programu. Sleduji reakce, postiehy a nazory tcastnik.
Vhodnéjsi jsou vSak kritéria vnéjsi, kterd reaguji na pfedem stanoveny cil vzdélavani. Sleduji
napiiklad zmény objemu prodeje, zmény tykajici se vykonu, ndkladi apod. Pfi hodnoceni
vysledkl je nésledné tieba zvolit vhodny model pro vyhodnoceni a v posledni fadé¢ zvoleny
model aplikovat. Za pomoci tohoto postupu mize podnik nasledné posoudit, zda bylo dosazeno

pfedem vytceného cile a zda vzdélavani bylo pro podnik piinosem. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011,

s. 135; Armstrong, 1999, s. 555)

Spravné vyhodnoceni vysledk vzdélavani je vSak velmi obtizné. Ne vzdy je totiz
mozné urCit méfitelné cile nebo shromézdit presné informace o vysledcich vzdélavaci aktivity.
Napitiklad Michael Armstrong (1999, s. 556) ve své knize s ndzvem Persondlni management
popisuje HamblinGiv model hodnoceni vzdélavani, ktery je slozen z péti irovni vyhodnocovani.

Tento model se zamétuje na:

— reakce ucastnikii vzdélavani;

— hodnoceni poznatkii (zda Skolené osoby ziskaly nové znalosti a dovednosti);

— chovani uéastniki (jak se zménilo po dokonceni vzdélavani);

— hodnoceni na urovni organiza¢ni jednotky (zmény, které nastaly v organizaci,
napft. vyssi efektivita, zvyseni prodeji apod.);

— hodnoceni kone¢né hodnoty (zvyseni ziskovosti, snizeni ndkladt apod.).
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Vsechny vySe zminéné urovné se na sebe vzajemné vazi a vytvari celistvy fetézec. Z toho
divodu je vzdy tfeba pii vyuziti tohoto modelu vyhodnotit vSechny dil¢i irovné na zaklade

pfedem stanovenych kritérii. (Armstrong 1999, s. 556)

Pro vyhodnocovani vysledkti vzdélavani mize byt napiiklad vyuzit také Kirpatricklv
model hodnoceni vzdélavani, ktery bude podrobné popsan v kapitole ¢islo 2.5. Ptipadn€ mohou

byt vyuzity jiné zpiisoby hodnoceni, vzdy zalezi na volbé daného podniku.
2.4 Formy a metody vzdélavani zaméstnancu

Formy a metody vzdélavani nejsou totéz. I pies to, ze spolu tyto pojmy Uzce souvisi,
maji odli§ny vyznam. Vzdy je nezbytné nutné nejprve urcit formu vzdélavani, a poté nasledné

zvolit vhodnou metodu, kterd bude pouzita.

Formy vzd¢lavani jsou zaméfeny na zptisob, jakym bude vzdélavani probihat. Literatura
je nejcastéji rozliSuje na ,,on the job* a ,,off the job* formy, na které¢ se nasledné vazi rozdilné
metody uceni. Zplsob ,,on the job* probiha na pracovisti daného zaméstnance v pracovni dob¢,
a je zamétfen predev§im na praktické vzdélani. Naopak forma ,,off the job* predstavuje
vzdélavani mimo pracovisté, které mlize probihat v organizaci nebo i mimo ni. Tento zptsob
je vhodny ptedev§im pro rozvoj manazerii, vedoucich, kancelarskych pracovnikii apod.

(Koubek, 2015, s. 266; Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 113)

Metod, které 1ze pro vzdélavani zaméstnancl vyuzit, je celd fada. Metoda, kterd bude
pouzita, by méla byt vzdy zvolena na zdklad¢ cilli uceni, obsahu vzdélavaciho programu,
principti u€ent, lidskych faktori a ¢asovych moznosti. VSechny faktory ovliviiyjici volbu metod

lze vidét na obrazku ¢islo 4 viz nize.
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(FAKTORY OVLIVNUJICI VOLBU METOD ]

She oo Lidské faktory
+ védomosti lektofi
+ dovednosti - > € otrl‘ i
« schopnosti ucg:tr";'i
+ postoje, hodnoty prostre
Pfedmét a obsah Casové a materialni faktory
- specificky predmét < > + cas

a pozadavky podniku « finance
- interdisciplinarni tézkosti « vzdélavaci zafizeni

A4

Principy uceni

« motivace

« aktivni zapojeni

« individualni pfistup
« zpétna vazba

« prenos poznatk(

Obrazek ¢. 4: Faktory ovliviji volbu vzdélavact metody

Zdroj: ptevzato z (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 112)
Mezi metody ,,on the job* neboli vzdélavani na pracovisti 1ze zahrnout:

— instruktaZ pfi vykonu préce,
— coaching,

— mentoring,

— counselling,

— asistovani,

— poveéteni tkolem,

— rotaci prace,

— pracovni porady. (Koubek, 2015, s. 267)

InstruktaZ pri vykonu prace je pro svou jednoduchost nejcastéji vyuzivanou metodou.
Jedna se obvykle o jednordzovy zacvik zaméstnance, kdy jeden zkuSenéjSi ndzorn& ukaze
pracovni postup druhému, méné zkuSenému nebo uplné¢ novému zaméstnanci. Tato metoda
je zaloZena na principu uceni se za pomoci napodobovani druhych. Tento zplisob je vSak
doporuceno vyuzivat pouze v ptipadé, Ze jde o uceni jednoduchych pracovnich postupi.

(Koubek, 2015, s. 267)

Coaching je zalozen na podobném principu jako instruktdz na pracovisti. Velkym

rozdilem je, Ze instruovani pretrvava dlouhodobé. Po celou dobu trvani vzdélavani mé ucastnik
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vzdélavaciho procesu piidélené¢ho svého kouce, ktery ho formuje, usmérnuje a také kontroluje.

(Koubek, 2015, s. 267; Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 62)

Mentoring je ,,ucinny zpusob predavani a rozvoje nejen odbornych, ale i mekkych
dovednosti vcetne manazerskych. Jde o profesiondlni rozvojovy vztah dvou osob, mentora
a menteee (mentorovaného), zalozeny na duvere. Mentor sdili své zkuSenosti, znalosti
a dovednosti a pusobi jako pritvodce menteeho v daném tématu a podporuje ho v rozvoji. Tento
vztah funguje na principu partnerské komunikace a ochoté ucit se od sebe navzdjem. “ (Ceska

asociace mentoringu, 2023, s. 1)

Counselling patii k jedné z nejnovéjSich metod vzdélavani a formovani zaméstnanc.
Je zalozen na principu, kdy nadfizeny spole¢né se svymi podiizenymi sdili a nasledné
konzultuje veskeré problémy, které se vyskytnou na pracovisti, kde plisobi. Kazdy zaméstnanec
ma moznost predlozit svij ndvrh feSeni daného problému a ovlivnit tak vedouciho. Jakmile
vedouci rozhodne o zpiisobu feSeni dané situace, sd€li zvoleny postup svym podifizenym. Tato
metoda je pomérné Casové narocna, avSak podporuje iniciativu zaméstnancu rozvijet se.

(Koubek, 2015, s. 268; Koubek, 2011, s. 150)

Asistovani ,,je tradicni a casto pouzivand metoda formovani pracovnich schopnosti
pracovnika. Vzdeélavany pracovnik je prideélen jako pomocnik ke zkusenému pracovnikovi,
pomaha mu pri plnéni jeho ukoli a uci se od néj pracovnim postupum. Postupne se podili
na praci stale vetsi mirou a stale samostatnéji, az konecné ziska takové znalosti a dovednosti,

Ze je schopen vykonavat praci zcela samostatné. “ (Koubek, 2015, s. 268)

Povéreni tkolem je taktéz jednou z metod vzdélavani zaméstnanct. Tato metoda
spociva vtom, Ze ucastnik vzdélavani ma piidélen konkrétni tkol a vytvofeny potiebné
podminky k préaci (naptiklad zdroje, know-how apod.). Pti plnéni ukolu je vSak zaméstnanec
stale usmériiovan a kontrolovan. Tento zplisob pfispiva k samostatnosti a mnohdy 1 k vyssi

zodpovédnosti a motivaci zaméstnanct. (Koubek, 2011, s. 151)

Rotace prace je pomérné Casto vyuzivanym zpiisobem pro rozvoj fidicich pracovnika.
Princip této metody spociva v rlznorodosti zaddvanych ukoll. Zaméstnanec je vzdy
na konkrétni obdobi povéfovan tkoly z riznych €asti nebo odvétvi firmy. Cilem je zajistit,
aby ucastnik tohoto vzdélavani poznal firmu komplexnéji a ziskal Sir§i okruh znalosti,

dovednosti a védomosti. (Koubek, 2011, s. 151; Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 63)
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Pracovni porady jsou taktéZ moznym zpiisobem vzdélavani a formovani zaméstnanci
podniku. V pribéhu pracovnich porad zaméstnanci komunikuji problémy, své nazory, navrhuji
zpiisoby feseni nebo sdili své znalosti a dovednosti. Z toho diivodu jsou prave i pracovni porady

v literatuie uvadény jako mozny zptisob vzdélavani zaméstnanci. (Koubek, 2015, s. 269)
Mezi metody ,,off the job* neboli vzdélavani mimo pracovisté lze zahrnout:

— prednasku,

— prednasku s diskusi,

— demonstrovani,

— ptipadovou studii,

— workshop,

— brainstorming,

— simulaci,

—  hrani roli,

— assessment centre,

— outdoor training/learning,

— e-learning. (Koubek, 2015, s. 269)

Pifednaska je tradicnim a casto vyuzivanym zpisobem vzd¢lavani. Zaméfuje
se predevs§im na zprostiedkovani informaci v $ir§im rozsahu. Obvykle je vedena odbornikem
z oboru, ktery formou prezentace pieddva odborné znalosti ostatnim Ucastnikiim. (Koubek,

2011, 5. 152)

Piednaska s diskusi, nékdy téZ nazyvana pouze jako seminaf, je metoda, ktera je témet
totoznd jako samotna prednéaska. Jedinym rozdilem je, ze v jejim pribéhu probiha diskuse,
do které jsou zapojovéani vSichni ucastnici. Aktivni zapojeni vede k vyssi soustfedénosti
ucastnikii na probirané téma, coz muze podniku zajistit lepSi vysledky uskute¢néného

vzdélavani. (Koubek, 2015, s. 270)

Demonstrovani je zaloZzeno na praktickém a ndzorném uceni. Tato metoda je nejcastéji
vyuzivana pro vzdélavani pracovnikli na délnickych pozicich, naptiklad ve vyrobé, montazi
apod. Vyuzivé audiovizudlni techniku, pocitace, tablety nebo trenazery, na nichz nasledné
nazorné prakticky zprostfedkovava znalosti a dovednosti Uc€astnikiim vzdélavani. (Koubek,

2015, s. 270)
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Piipadové studie jsou jednou z velmi oblibenych metod vzdélavani. Ugastnici $koleni
dostanou text, ktery popisuje skutecny nebo smysleny organizacni problém. Jejich ukolem
je bud’ ve skupiné nebo piipadné samostatné (zalezi na Skoliteli) tento problém zanalyzovat
a navrhnout jeho feSeni. Tato metoda se nejcastéji vyuziva pro vzdélavani manazera a jinych

tvarcich pracovnikd. (Koubek, 2015, s. 270)

Workshop je velmi popularni neformalni metoda vzdélavani. Je zaloZen na principu
diskutovani nad konkrétnimi situacemi, které se mohou v pracovnim prostfedi vyskytnout.
Cilem je hledani moznych feseni, ptistupli nebo postoji, které vedou k pozitivnimu zvladnuti
vyskytlé situace. Vyuzivd se pouze pro skupiny maximalné patnacti ¢lent. (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011, s. 115; Bartdk, Demjanenko, 2021, s. 120)

Brainstorming je metoda, které je zpocatku totozna jako ptipadova studie. Vyzaduje
vsak, aby upln¢ kazdy ucastnik vyjadfil sviij nadzor a navrhl feSeni dané situace. Po tom,
co jsou vSechny navrhy vyiceny, skupina ¢leni vzajemné diskutuje a vybird nejvhodnéjsi

navrzenou variantu feSeni. (Koubek, 2015, s. 271)

Simulace je zaloZena na principu napodobeni konkrétni situace, kterd se mize bézné
v podniku vyskytnout. Cilem je aktivné zapojit G€astniky do smysSleného scénafe a naucit
je na danou situaci adekvatné reagovat. Simulace jsou nejcastéji vyuzivany pro vzdélavani
zameéstnancl v rdmei kurza prvni pomoci, vzniku pozaru apod. (Urbancova, Vrabcova, 2023,

s. 62)

Hrani roli n€kdy téz nazyvané také jako manaZerské hry predstavuje metodu
vzdélavani, pfi niz skupina Uc€astnikli dostane scéndi a role. Nasledné se hraji , vybrané
pracovni  situace a jsou zkoumadny rizné mozné pristupy kreseni problémi
nebo nepredvidatelnych uddlosti. Jsou vhodné pri vyuce interpersonalnich, poradenskych,
marketingovych, manazerskych a tréninkovych dovednosti ve skupine o 810

ucastnicich. “ (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 114)

Assessment centre neboli development centre, v piekladu diagnosticko-vycvikovy
program, je moderni program, ktery mapuje ti€astnika, identifikuje potieby vzdélavani a vytvari
individulni rozvojovy plan. Ucastnik vzdélavani za po¢itatem uskute¢iiuje riizna rozhodnuti
a plni zadané ukoly, které jsou ndhodné generovany pocitacem. Ty jsou poté i pocitatem
vyhodnocovany. U  kazdého ukolu je krom¢ jeho vyhodnoceni nastinéno
1 jeho optimalni feSeni. Na zéklad¢ komparace jim zvoleného a optimalniho feSeni se Gcastnik

rozviji a u¢i. Tuto metodu mohou organizace vyuzivat jak pro vzdéldvani zaméstnanct,
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tak i pfi vybéru novych potenciondlnich zaméstnancii. (Koubek, 2015, s. 271; Urbancova,

Vrabcova, 2023, s. 63)

Outdoor training/learning pfedstavuje uceni hrou. Zaméfuje se predevSim
na vzdélavani manazert a jinych fidicich pracovnikli. Obvykle se uskuteciiuje v télocvicné,
volné ptirode€, v mistnosti k tomu urcené apod. Je to metoda, jejimz cilem je predevsim naucit
manazery a vedouci spravné rozdélovat ukoly, podporovat spolupraci zaméstnanci,
koordinovat pracovniky a zlepSovat jejich komunikaéni dovednosti. V Ceské republice

neni tolik vyuzivéana. (Koubek, 2015, s. 272)

E-learning je vzdélavani, které je uskute¢fiovano za pomoci informacni a komunika¢ni
technologie. Jedna se o velmi oblibenou metodu pro vzdélavani zaméstnanc, jejiz vyuzivani
ze strany podnikl neustéle roste. E-learning je zalozen na sebevzdélavani, ktery podporuji rizné
vzdélavaci programy, kterych je v soucasné dobé jiz cela fada. ,, Pocitace umoznuji simulovat
pracovni situaci, usnadnuji uceni pomoci schémat, grafii a obrazkii, poskytuji vzdélavajicim
se osobam obrovské mnozstvi informaci, nabizeji jim riizné testy a cviceni, umoznuji pritbézné
hodnotit proces osvojovani si znalosti a dovednosti, umoziuji kontakt se vzdelavatelem

Ci ostatnimi ucastniky vzdeélavani. “* (Koubek, 2015, s. 273; Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 63)
2.5 Kirkpatrickiiv model hodnoceni vzdélavani

Kirkpatricktiv model vzdélavani je jeden z nejznaméjsich a také nejpouzivanéjSich
zpiisobll pro hodnoceni efektivity vzdélavani zaméstnanct. Autorem modelu je byvaly profesor
Donald L. Kirkpatrick z Univerzity ve Wisconsinu, ktera se nachdzi ve Spojenych statech
americkych. Autor modelu své myslenky postupné publikoval v riiznych medidlnich ¢lancich
jiz od roku 1959. Komplexni model byl pak z téchto ¢lanki sestaven a dotvoten az v roce 1975.

(Panchenko, 2013, s. 1)

Jak jiz bylo zminéno viz vySe, jednd se o model, ktery se vyuziva k vyhodnocovani
dosazenych vysledkli uskutecnéného vzdélavani. Skladd se celkem ze Ctyf tUrovni,
proto je nekdy téz nazyvan pouze jako Ctyt troviiovy model hodnoceni. Konkrétné se jedna
o urovné viz obrazek ¢islo 5, které jsou vyhodnocovany od nejsirsi ¢asti trojuhelniku smérem

nahoru. (Langer, 2020, s. 1)
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Vysledky

Chovani

Uceni

Reakce

Obrdazek ¢. 5: Ctyri tirovné Kirkpatrickova modelu

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Langer, 2020, s.1)

Reakce predstavuje prvni hodnocenou uroven. V této Casti se zkoumaji ndzory a reakce
ucastnikt na uskute¢nénou vzdelavaci akci. Tzn. tato faze se zamétuje na to, zda se vzdélavani
zamé&stnancim libilo ¢i nelibilo, co jim vyhovovalo a co naopak ne, co by pfipadné¢ zménili.
Podnik by se vzdy mél snazit docilit, aby zpétna reakce byla pozitivni. Je totiz prokazané,
ze pokud tucastnici reaguji kladné, vzdélavani je pro né vEétsim piinosem, tzn. je téz veétSim
pfinosem i pro samotnou organizaci. Dal§i hodnocenou trovni je uceni. V této fazi se zkouma,
zda a v jaké mife se u Skoleného jedince zménily postoje, znalosti, dovednosti a schopnosti.
Na tfeti rovni je chovani. Zde se podnik zamétuje na to, jakym zplisobem dokéze zaméstnanec
uplatnit nové ziskané znalosti a dovednosti v praxi. Dle autora modelu by tento vyzkum mél
byt proveden nejdiive tfi mesice po skonceni vzdélavaciho procesu. Dlivodem je, Ze Gcastnici
potiebuji ¢as, aby byli schopni nové nabyté informace vstiebat a nasledné aplikovat do praxe.
Posledni hodnocenou tirovni jsou vysledky. Jde o vysledky celé organizace, nikoli konkrétniho
jedince. V této fazi dochazi ke komparaci piedchozich vysledkti (pifed uskutecnénym
vzdélavanim) organizace a aktudlnich vysledki (nejdiive tfi mésice po skonceni realiza¢ni faze
vzdélavaciho procesu). Porovnava se napiiklad velikost trzeb, obratu, pocty prodejt,
produktivita prace apod. Aby vsak bylo mozné vysledky vzdélavani vyhodnotit, je tieba,
aby vSechny planované cile byly SMART, jak je uvedeno v kapitole 1.1.3 snazvem

,Manazerské ¢innosti“. (Langer, 2020, s. 1)
2.6 Shrnuti

Druhé kapitola této diplomové prace byla zaméfena na vzdélavani a rozvoj zaméstnanc.

Z toho divodu byly nejdiive definovany vSechny zakladni terminy, které s timto tématem uzce
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souvisi. Konkrétn¢ byl vysvétlen termin vzdélavani, rozvoj a zminény veskeré jeho cile.

Nasledné byl také definovan vyraz lidské zdroje, lidsky kapitél a potencial.

Velké ¢ast druhé kapitoly byla vénovana vzdélavacimu cyklu, ktery byl cely graficky
znazornén obrazkem cislo 2. Na obrazku bylo mozno vidét jeho vychodiska, predpoklady
a nasledné 1 dil¢i faze samotného cyklu. Ty zahrnuji identifikaci potieb, planovani vzdélavani,
realizaci vzdélavaciho procesu a hodnoceni vysledki vzdélavani a ucinnosti vzdélavacich
programu. Tyto faze byly rozdéleny do samostatnych podkapitol, kde byly nasledné¢ podrobné
vysvétleny. Bylo vnich mozno nalézt naptiklad tabulku, pomoci které lze ovéfit,

zda je vzdélavaci plan komplexni apod.

Dalsi podkapitola se soustiedila na mozné metody vzdélavani zaméstnanct. Ty byly
nejprve rozdéleny dle forem na ,on the job* a ,off the job* neboli metody vzdélavani
na pracovisti a mimo pracovisté. Poté bylo piedstaveno celkem devatenact metod vzdélavani,

které byly jednotlivé stru¢né charakterizovany.

V posledni ¢asti druhé kapitoly byl predstaven jeden znejvyuzivanéjSich

a nejrozsifencjSich modeli pro hodnoceni efektivity vzdélavani, a to Kirkparickiv model.
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