
Provodce m�Yením dopadu vzd�lávání do 
firemních proceso
Rozvoj zam�stnanco se stal nedílnou sou
ástí firemního �ivota. Investujeme 
as i prostYedky do akolení, mentoringu, kou
inku nebo e-
learningu. Otázka vaak zostává: Jaký to má skute
ný dopad?

Mnoho firem se spokojí se sledováním spokojenosti ú
astníko nebo výsledko testo. Tyto údaje vypovídají o bezprostYední zkuaenosti, 
nikoli o tom, zda se nau
ené promítlo do ka�dodenní praxe a výkonu.
Cílem tohoto provodce je poskytnout rámec, který pomo�e:

rozpoznat, co má smysl m�Yit,

nau
it se rozliaovat mezi dojmem a dopadem,

propojit vzd�lávání s firemními procesy a kulturou u
ení.

Chcete rad�ji rovnou zkonzultovat vaae potYeby místo samostudia? Ozv�te se naaí projektové mana�erce Jan� Mudrové - 
mudrova@steelova.cz, +420 777 26 16 12 - ráda Vám s Vaaimi otázkami pomo�e. 

www.steelova.cz
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Kirkpatrickov model 3 
tyYi úrovn� evaluace
Abychom mohli dopad vzd�lávání uchopit, potYebujeme spole
ný jazyk. NejrozaíYen�jaím a nejdéle pou�ívaným rámcem je Kirkpatrickov 
model evaluace, který definuje 
tyYi na sebe navazující úrovn� m�Yení efektivity vzd�lávání.

01

Reakce

Jak ú
astníci vnímali vzd�lávací akci (atmosféru, relevanci, 
u�ite
nost). Líbilo se jim to? 

02

U
ení

Co si skute
n� osvojili (znalosti, dovednosti, postoje). Nau
ili se to? 

03

Chování

Co ú
astníci d�lají jinak po návratu do praxe.
Pou�ívají to? 

04

Výsledky

Jak se zm�na chování projevila na ukazatelích firmy (kvalita, 
efektivita, bezpe
nost, zákaznická spokojenost). Nese to výsledky? 

Tento provodce se zam�Yuje na úrovn� 3 a 4 3 pYenos u
ení do praxe a dopad na firemní výsledky.

ÚroveI Otázka PYíklady metod Typický vlastník dat

1 Reakce Jak to ú
astníci vnímali? Dotazník po akolení, NPS, rozhovor HR / L&D

2 U
ení Co se nau
ili? Test, praktická úloha, pozorování 
lektorem

Lektor / HR

3 Chování Co d�lají jinak v práci? 30360390 follow-up, peer review, 
mana�erské hodnocení

Mana�er / HR

4 Výsledky Jaký má vzd�lávání dopad na 
procesy nebo byznys?

KPI trend, audit kvality, CSAT/NPS, 
OEE, BOZP ukazatele

Business owner / HR

Jak na sebe úrovn� navazují
Úrovn� 1 a 2 m�Yí reakci a znalost 3 tedy pYedpoklady pro zm�nu. Skute
ný dopad se projevuje a� na úrovních 3 a 4, kde dochází k 
pYenosu u
ení do chování a ke zm�n� výsledko v procesu 
i byznysu.

Smyslem m�Yení není shroma��ovat data, ale porozum�t tomu, co podporuje nebo brání pYenosu u
ení do praxe.

Nej
ast�jaí omyl

Zám�na spokojenosti za dopad (>líbilo se" b >d�láme jinak").

Obecné cíle bez popisu konkrétního chování.

}ádný 30360390 follow-up ani mana�erská podpora.

Chyb�jící vazba na firemní KPI a procesy.

>M�Yit dopad vzd�lávání neznamená kontrolovat, ale chápat, co pomáhá lidí skute
n� rost 3 a jak se tento rost promítá do výkonu 
organizace."
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P�t kroko od akolení k dopadu
Tato kapitola pYevádí teoretický rámec do praktického postupu, který umo�Iuje systematicky sledovat, zda se u
ení skute
n� pYenáaí do 
praxe a jaký má dopad na firemní výsledky. Popisuje tzv. >Yet�zec dopadu", tedy p�t kroko, které propojují vzd�lávací aktivitu s 
m�Yitelnou zm�nou chování a výkonu.

Definujte cíl a o
ekávané chování

Zajist�te podporu prostYedí a mana�ero

Zam�Yte se na aplikaci v praxi

M�Yte zm�nu chování

Vyhodnoete dopad na výsledky

Krok 1 3 Definujte cíl a o
ekávané chování
Otázka: Co mají lidé po akolení d�lat jinak 3 konkrétn� a pozorovateln�?

Stanovte m�Yitelné cíle: ne >zlepait komunikaci", ale napY. >pou�ívat aktivní naslouchání pYi jednání se zákazníkem".

PYi návrhu akolení popiate, jaké chování znamená úsp�ch.

Ov�Yte, �e toto chování má vazbu na firemní ukazatele (spokojenost zákazníka, kvalitu, bezpe
nost aj.).

PYíklad: Cíl akolení: zvýait kvalitu interní komunikace. PYevod na chování: ú
astník aktivn� potvrzuje porozum�ní b�hem porad.

Krok 2 3 Zajist�te podporu prostYedí a mana�ero
Otázka: Co musí ud�lat prostYedí, aby se zm�na mohla skute
n� projevit?

Mana�eYi mají zásadní roli v pYenosu u
ení.

Bez jejich aktivní podpory (zájem o u
ení, zp�tná vazba, 
as na aplikaci) se dopad ztrácí.

Pou�ívejte krátký >mana�erský brief" 3 shrnutí, co se jejich lidé u
í a jak je mohou v praxi podpoYit.

Zm�na chování nevy�aduje jen motivaci ú
astníko, ale i podmínky, které ji umo�ní.

Krok 3 3 Zam�Yte se na aplikaci v praxi (30360390)
Otázka: Kdy a jak si ú
astníci nové dovednosti vyzkouaí v reálném kontextu?

Po ka�dém akolení definujte tYífázový plán:

30 dno: první zkouaka v praxi, krátká reflexe.

60 dno: zp�tná vazba od mana�era nebo kolegy.

90 dno: ov�Yení výsledku 3 co se skute
n� zm�nilo.

Období Co sledovat Nástroj / metoda Odpov�dnost

30 dno První pokusy o aplikaci krátký dotazník, self-check Ú
astník

60 dno Sdílení zkuaeností mana�erský rozhovor Mana�er

90 dno Trvalá zm�na chování follow-up dotazník, KPI trend HR / L&D

www.steelova.cz



M�Yení chování a vyhodnocení dopadu
Krok 4 3 M�Yte zm�nu chování (Level 3)
Otázka: Jak poznáte, �e lidé jednají jinak?

Kombinujte metody: sebehodnocení, pozorování, 360° zp�tnou vazbu, rozhovory.

Vyhodnocujte data i kvalitativn� 3 dole�itý je pYíb�h zm�ny.

Sledujte faktory, které pYenos brzdí (model LTSI).

Typ chování (ilustrativní pYíklady) Mo�ný indikátor Zposob m�Yení

Komunika
ní dovednosti aktivní naslouchání, konstruktivní zp�tná 
vazba

360° dotazník, pozorování

Vedení lidí pravidelné individuální schozky, kou
ovací 
styl Yízení

evidence schozek, dotazník týmu

BOZP dodr�ování pracovních postupo audit, pozorování, kontrolní list

Krok 5 3 Vyhodnoete dopad na procesy a výsledky (Level 4)
Otázka: Jak se zm�na chování projevila v procesních nebo obchodních ukazatelích?

Vyberte 133 KPI, které mo�e vzd�lávání ovlivnit.

Porovnávejte vývoj v 
ase a vo
i baseline.

Ur
ete podíl vlivu vzd�lávání (napY. 30 %, 50 %).

PYíklady KPI:

Výroba: zmetkovitost, OEE

Obchod: konverze, prom�rná hodnota zakázky

HR: fluktuace, doba adaptace nová
ko

Slu�by: zákaznická spokojenost (CSAT, NPS)

Doporu
ení: M�Yte mén� ukazatelo, ale dosledn� 3 nejlépe ty, které firma u� standardn� sleduje.

PYehled p�ti kroko v souvislostech

Krok Co Yeaí Výstup Hlavní odpov�dnost

1. Cíl a chování Definice o
ekávaného 
chování

Popis chování po akolení HR / L&D

2. Podpora 
prostYedí

Role mana�ero Brief pro mana�ery HR / Mana�er

3. Aplikace 303
60390

Uplatn�ní v praxi Ak
ní plán ú
astníko Ú
astník / HR

4. M�Yení 
chování

Ov�Yení zm�ny Dotazník L3, zp�tná vazba HR / Mana�er

5. Dopad na 
výsledky

Vazba na KPI Report dopadu (L4) HR / L&D / Vlastník procesu

Dopad vzd�lávání vzniká a� po akolení 3 v aplikaci v praxi. Klí
em je propojení vzd�lávání s reálnými procesy a metrikami.

Reflexní otázky:

Jsou cíle vaaich akolení popsány pozorovatelným chováním?1.

Jak probíhá podpora ú
astníko po akolení?2.

Které metriky mo�ete sledovat pro ov�Yení dopadu?3.
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Faktory pYenosu u
ení do praxe
Cílem této kapitoly je pYedstavit klí
ové modely a poznatky, které vysv�tlují, pro
 se n�které nov� nau
ené dovednosti pYenáaejí do 
reálného chování 3 a jiné nikoli. Zam�Yuje se na faktory pYenosu u
ení z pohledu ú
astníka, prostYedí i samotného vzd�lávacího designu.

Co je pYenos u
ení
PYenos u
ení (transfer of training) znamená stupeI, v jakém se znalosti, dovednosti a postoje získané ve vzd�lávací situaci uplatní v 
pracovním prostYedí.

Rozliaujeme dva základní typy:

Pozitivní pYenos 3 u
ení zlepauje výkon v práci.

Negativní pYenos 3 u
ení výkon zhorauje (napY. kvoli nesouladu s realitou pracovního prostYedí).

Cíl pYenosu: aby nov� nau
ené dovednosti byly pou�itelné, �ádoucí a udr�itelné v b��ném provozu organizace.

Model pYenosu u
ení podle Baldwina a Forda (1988)
Tento model je základem pro v�tainu pozd�jaích pYístupo. Rozliauje tYi oblasti, které ovlivIují pYenos:

Charakteristiky ú
astníka

Motivace, schopnosti, sebedov�ra

Design akolení

Obsah, metody, relevance, mo�nost 
nácviku

Pracovní prostYedí

Podpora mana�era, kultura u
ení, 
dostupnost zdrojo

Oblast Klí
ové faktory Jak je ovlivnit

Ú
astník Motivace, sebedov�ra, osobní cíle Práce s o
ekáváními, osobní plán u
ení

Design akolení Realisti
nost, relevance, zp�tná vazba Nácvik reálných situací, simulace, kou
ink

Pracovní prostYedí Podpora mana�era, kultura, 
as na aplikaci Brief pro mana�ery, následné follow-upy

Holtonov model LTSI 3 diagnostika bariér pYenosu
Model Learning Transfer System Inventory (LTSI) rozaiYuje Baldwinov a Fordov pYístup o konkrétní diagnostické nástroje, které umo�Iují 
identifikovat pYeká�ky v organizaci. Obsahuje 16 faktoro rozd�lených do tYí oblastí:

Individuální motivátory 3 vnímání relevance, vnitYní motivace, dov�ra ve vlastní schopnosti.

Pracovní prostYedí 3 
as, zp�tná vazba, mo�nost uplatn�ní.

Organiza
ní faktory 3 kultura u
ení, systémy hodnocení, odm�Iování.

Pou�ití v praxi: LTSI lze vyu�ít jako dotazník pYed a po akolení 3 pomáhá zjistit, co mo�e pYenos u
ení podpoYit nebo 
zablokovat.

Oblast PYíklad otázky Typ odpov�di

Motivace >V�Yím, �e dovednosti získané ve akolení vyu�iji v praxi." 135 Likert

Podpora mana�era >Moj nadYízený se zajímá o to, co jsem se nau
il/a." 135 Likert

Mo�nost uplatn�ní >Mám prostor vyzkouaet nové pYístupy v praxi." 135 Likert
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Brinkerhoffov model a diagnostika v praxi
Brinkerhoffov model HPLJ 3 Learning Journey pro dopad
Robert Brinkerhoff pYinesl koncept High Performance Learning Journey (HPLJ), který zdorazIuje, �e úsp�ch akolení závisí na celé cest� 
u
ení, ne na jednorázové akci.

Hlavní principy

Úsp�ané programy obsahují pYípravu 3 akci 3 podporu 3 reflexi.

Klí
ová je role mana�era a následné posilování chování.

Efektivní akolení vytváYí malé, 
asté interakce namísto jedné velké události.

1

PYed akolením

Posílit motivaci a jasnost cílo

2

B�hem akolení

Aktivní u
ení a praktický nácvik

3

Po akolení

Zajistit min. 2 follow-up interakce

4

Dlouhodob�

Udr�ovat viditelnost dopadu

Propojení modelo v praxi

Model Hlavní pYínos Vyu�ití v praxi

Kirkpatrick Struktura m�Yení dopadu (L13L4) Základní rámec hodnocení

Baldwin & Ford Faktory pYenosu u
ení Analýza pYedpoklado zm�ny

Holton 3 LTSI Diagnostika bariér PYed- a poakolovací dotazník

Brinkerhoff 3 HPLJ Integrace procesu u
ení Návrh systému podpory v 
ase

Tyto modely se doplIují 3 spole
n� vytváYejí systém, který umo�Iuje vzd�lávání navrhovat, sledovat i zlepaovat z pohledu dopadu.

Diagnostika a m�Yení pYenosu v praxi
Úsp�ané m�Yení dopadu nevzniká a� po akolení 3 za
íná u� pYi jeho návrhu. Diagnostika má tYi roviny:

1

PYed akolením

Zjistit výchozí stav, motivaci, bariéry

2

B�hem akolení

Sledovat míru zapojení, u
ení a 
pYipravenost aplikovat

3

Po akolení

Ov�Yit zm�nu chování a dopad na 
výsledky

Diagnostika >pYed" 3 pYipravenost na pYenos

První fáze slou�í k odhalení motivátoro a bariér dYíve, ne� akolení za
ne. Základní otázky:

Jak ú
astník chápe smysl akolení?

V�Yí, �e se mu vyplatí nové dovednosti pou�ívat?

Má podporu od mana�era a týmu?

Dotazník pYipravenosti na pYenos (pre-assessment)

Oblast PYíklad otázky akála odpov�dí

Smysl a o
ekávání >Vím, pro
 se akolení ú
astním a co mi má pYinést." 135 Likert

Motivace >Téma akolení je pro mou práci prakticky vyu�itelné." 135 Likert

Podpora >Moj nadYízený ví, �e jdu na akolení, a chce, abych se zlepail." 135 Likert

Bariéry >Vím, �e budu mít po akolení 
as nové v�ci vyzkouaet." 135 Likert

Doporu
ení: Dotazník rozeslat 335 dní pYed akolením. Výsledky slou�í lektorovi i HR jako vstupní mapa skupiny.

Reflexní otázky:

Jaké faktory dnes ve vaaí organizaci nejvíce ovlivIují pYenos u
ení?1.

Mají vaai mana�eYi roli v podpoYe aplikace?2.

Které prvky HPLJ by alo integrovat do vaaich vzd�lávacích programo?3.
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Diagnostika b�hem a po akolení
Diagnostika >b�hem" 3 zapojení a u
ení
Tato fáze sleduje, jak ú
astníci reagují a co si z výuky skute
n� odnáaejí. Jde o kombinaci rychlého sb�ru dat a kvalitativního pozorování.

Nástroje:

Mini-dotazníky (1-minutové reflexe) 3 po ka�dém bloku vyplní ú
astník, co si odnese.

Pozorovací list lektora 3 sleduje aktivitu, spolupráci, pYenositelnost tématu.

Interaktivní metody 3 napYíklad �ivé hlasování (Mentimeter, Slido).

Ukázka mini-dotazníku po akolení:

Co bylo pro vás dnes nejpYínosn�jaí?1.

Jak to vyu�ijete v práci?2.

Co by vám pomohlo pYenos do praxe usnadnit?3.

Diagnostika >po" 3 pYenos a dopad
TYetí fáze ov�Yuje, zda se nov� získané dovednosti promítly do praxe. Zahrnuje jak m�Yení chování (L3), tak m�Yení výsledko (L4).

Follow-up po 30360390 dnech

Krátký dotazník nebo rozhovor se zam�Yuje na tYi úrovn�:

Pou�ití v praxi 3 Co jste konkrétn� za
ali d�lat jinak?

Podpora 3 Kdo vám s aplikací pomohl / bránil?

Dopad 3 Jaké výsledky pozorujete?

Dotazník pYenosu po 60 dnech

Oblast PYíklad otázky Typ odpov�di

Aplikace v praxi >Pou�ívám nov� nau
ené postupy pYi své práci." 135 Likert

Bariéry >Nemám dost 
asu nové v�ci uplatIovat." 135

Podpora >Moj mana�er oceIuje, kdy� pou�ívám to, co jsem se nau
il/a." 135

Dopad >Moj výkon se po akolení zlepail." 135

Tip: Vhodné kombinovat s rozhovory nebo týmovým setkáním 3 umo�ní zachytit konkrétní pYíb�hy dopadu.

Check-list pro HR a mana�ery

Fáze Klí
ová otázka Co zkontrolovat Odpov�dnost

PYed akolením Jsou cíle popsány chováním? Existuje definice o
ekávaného 
chování

HR / L&D

B�hem akolení Mají ú
astníci prostor 
trénovat?

Program obsahuje praktický nácvik Lektor

Po akolení Sleduje mana�er aplikaci v 
praxi?

Probíhá follow-up rozhovor / 
dotazník

Mana�er

Po 90 dnech Zm�nila se výkonnost nebo 
procesní ukazatele?

Porovnání KPI, audit, zp�tná vazba HR / L&D / Vlastník procesu

Doporu
ení: Check-list lze vyu�ít i jako kontrolní rámec pro návrh nových vzd�lávacích programo.

M�Yení dopadu 3 interpretace dat

Kvantitativní metody

Porovnání výsledko pYed a po akolení (pre-/post-test)

Trend KPI (napY. po
et chyb, prodejní výkon)

Korelace s HR daty (fluktuace, absenteeismus)

Kvalitativní metody

Rozhovory s ú
astníky a mana�ery

PYípadové studie 3 konkrétní pYíklady úsp�chu

>Success stories" 3 krátké pYíb�hy o tom, jak se akolení 
promítlo do reality

Cílem není dokazovat úsp�anost akolení za ka�dou cenu, ale porozum�t tomu, co ovlivIuje pYenos. Data by m�la slou�it k u
ení 
systému, ne k hodnocení jednotlivco.

Reflexní otázky:

Jaké nástroje aktuáln� pou�íváte k ov�Yování dopadu vzd�lávání?1.

Kdo ve vaaí organizaci pracuje s daty z m�Yení?2.

Jak mo�ete do procesu více zapojit mana�ery a vlastníky proceso?3.
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Kultura u
ení a systémové ukotvení
Cílem této kapitoly je ukázat, jak lze m�Yení dopadu a pYenos u
ení integrovat do strategického Yízení firmy. Zam�Yuje se na tYi roviny: 
vytváYení kultury u
ení, Yízení znalostí a sdílení zkuaeností, propojení vzd�lávání s cíli a procesy organizace.

Pro
 je kultura u
ení klí
ová
U
ení má smysl jen tehdy, pokud se stává sou
ástí ka�dodenní praxe. Silná kultura u
ení znamená, �e:

lidé se u
í navzájem,

chyby jsou pYíle�itostí ke zlepaení,

znalosti jsou sdílené, ne vlastn�né,

m�Yení slou�í rozvoji, nikoli kontrole.

U
ící se organizace neusiluje jen o vyaaí výkon, ale o dlouhodobou schopnost adaptace.

Model u
ící se organizace podle Petera Sengeho
Peter Senge ve své koncepci Learning Organization popisuje p�t disciplín, které umo�Iují organizacím trvale se rozvíjet:

Diagnostika kultury u
ení 3 DLOQ
Model Dimensions of the Learning Organization Questionnaire (Watkins & Marsick) poskytuje rámec, jak m�Yit úroveI u
ící se kultury v 
organizaci.

Hlavní dimenze DLOQ:

U
ení jednotlivco a týmo1.

Systém pro sdílení znalostí2.

Podpora vedení3.

Propojení s posláním a vizí4.

Strategické u
ení na úrovni celé organizace5.

Oblast PYíklad otázky Typ odpov�di

U
ení jednotlivco >Zam�stnanci mají prostor experimentovat s novými pYístupy." 135 Likert

Sdílení znalostí >Znalosti se v týmu aktivn� pYedávají." 135 Likert

Podpora vedení >Vedení podporuje otevYené sdílení zkuaeností." 135 Likert

Doporu
ení: DLOQ lze vyu�ít 1× ro
n� jako nástroj pro sledování rozvojové kultury, obdobn� jako prozkum spokojenosti.

Propojení u
ení s firemní strategií
Aby bylo m�Yení dopadu trvalé, musí být propojeno s cíli firmy. Základní principy:

1

Strategické slad�ní
akolení reagují na reálné potYeby proceso a zákazníko

2

Odpov�dnost
Za pYenos u
ení odpovídají mana�eYi, ne pouze HR

3

M�Yení dopadu
Výsledky vzd�lávání jsou sou
ástí reportingo (napY. People 
KPIs)

4

Cykli
nost
Data z m�Yení dopadu slou�í k aktualizaci pláno rozvoje

Proces / cíl firmy Vzd�lávací téma M�Yený výsledek Typ ukazatele

Zákaznická spokojenost Komunika
ní dovednosti NPS / CSAT skóre Výkonový

Efektivita výroby Vedení sm�n, standardy 
práce

Zmetkovitost / OEE Procesní

Retence zam�stnanco Leadership program Fluktuace / engagement 
index

HR ukazatel

Role HR, L&D a vlastníko proceso
Trvalý dopad vzniká tehdy, kdy� vaechny tYi role spolupracují.

Role Hlavní odpov�dnost PYíklad nástroje

HR / L&D Návrh a koordinace systému vzd�lávání Evaluace L33L4, DLOQ, formuláY 303603
90

Mana�er Podpora a sledování pYenosu u
ení Mana�erské rozhovory, týmové reflexe

Vlastník procesu M�Yení dopadu na výsledky KPI reporty, procesní audity

Doporu
ení: Spojení HR a procesních vlastníko umo�Iuje, aby se výsledky vzd�lávání promítly do byznysových ukazatelo, ne 
pouze do reporto o po
tu akolení.

Reflexní otázky:

Jak vaae organizace podporuje kulturu u
ení?1.

Jakým zposobem se výsledky vzd�lávání dostávají do strategických rozhodnutí?2.

Jak by mohla spolupráce HR a vlastníko proceso posílit dopad u
ení?3.

www.steelova.cz

Osobní mistrovství

Rozvoj jednotlivco a sebereflexe

Mentální modely
Schopnost pYehodnocovat za�ité vzorce

Spole
ná vize

Sdílené sm�Yování, které motivuje

Týmové u
ení

Sdílení a spolupráce pYi Yeaení problémo

Systémové myalení
Schopnost vid�t souvislosti a dopady



PYíklady z praxe a záv�re
ná syntéza
Shrnutí hlavních principo
M�Yení dopadu vzd�lávání stojí na tYech pilíYích:

PilíY Co znamená Typický nástroj

Modely a struktury Jasn� popisují, co sledujeme (Kirkpatrick, HPLJ, 
LTSI)

akály L13L4, dotazníky, checklisty

Procesy a 
asování Dopad vzniká v 
ase, ne v den akolení Plán 30360390, follow-upy

Kultura a odpov�dnost U
ení je sou
ást Yízení, ne izolovaná aktivita DLOQ, Sengeho disciplíny, mana�erské 
rozhovory

Skute
ný dopad vzniká, kdy� se m�Yení, rozvoj a strategie stávají jedním systémem.

PYíklady z praxe

Výrobní firma 3 Zlepaení 
bezpe
nosti práce
Situace: Firma s 500 zam�stnanci 
zavád�la nový systém BOZP.

Postup: krátká akolení + 30360390 
plán + mana�erské audity.

Výsledek: b�hem 6 m�síco pokles 
po
et incidento o 28 % a zvýaení 
dodr�ování postupo z 82 na 94 %.

Pou�ité nástroje: L3 dotazník, KPI 
BOZP, follow-ups.

Obchodní tým 3 Rozvoj 
komunika
ních dovedností
Situace: Tým 20 obchodníko 
absolvoval trénink SPIN prodeje.

Postup: m�Yení pYed/po, individuální 
plány, peer review po 60 dnech.

Výsledek: konverze nabídek vzrostla z 
18 % na 26 %, NPS zákazníko +12 
bodo.

Pou�ité nástroje: pre/post test, 
mana�erské interview, Kirkpatrick L4.

VeYejná instituce 3 Rozvoj 
vedoucích pracovníko
Situace: Organizace s 350 
zam�stnanci spustila program >Vedení 
v 
ase zm�n".

Postup: Workshopy + coaching + LTSI 
diagnostika pYed a po.

Výsledek: zlepaení v oblasti >sdílení 
informací" (330 % bariér pYenosu) a 
vyaaí spokojenost týmu (+0,8 bodu na 
5bodové akále).

Pou�ité nástroje: LTSI dotazník, 
DLOQ, follow-up po 3 m�sících.

Doporu
ení pro implementaci systému m�Yení dopadu

Za
n�te jednoduae
Vyberte jeden program a jednu metodu m�Yení (L3 nebo L4) 3 
napY. dotazník 30360390.

Propojte HR a business

Zam�Yte se na spole
né ukazatele, napY. kvalitu výstupo nebo 
spokojenost zákazníko.

Vyu�ijte data pro rozhodování

Data z m�Yení dopadu slou�í k u
ení systému 3 ne k hodnocení 
jednotlivco.

Zviditeln�te úsp�chy

Sdílejte pYíklady dopadu (napY. formou >story of the month") 3 
posilují kulturu u
ení.

Záv�rem
Smyslem tohoto provodce není pouze nabídnout metodiku m�Yení, ale pYedevaím podnítit zm�nu myalení: aby vzd�lávání nebylo 
odd�lené od byznysu, ale stalo se jeho strategickým nástrojem.

Kdy� se organizace u
í, zvyauje svou odolnost, inovativnost a schopnost reagovat na zm�nu. Práv� proto je m�Yení dopadu jedním z 
nejdole�it�jaích prvko moderního rozvoje lidí 3 propojuje sv�t u
ení se sv�tem výsledko.

M�Yení dopadu vzd�lávání není administrativní úkon, ale zposob, jak porozum�t vztahu mezi u
ením a výsledky organizace.

Klí
ové principy:

Jasné cíle a o
ekávané chování. Ka�dý rozvojový program musí být propojen s konkrétním chováním, které má nastat.1.

Podpora prostYedí. PYenos u
ení neprobíhá izolovan� 3 závisí na vedení, firemní kultuYe i mana�erské zp�tné vazb�.2.

M�Yení v 
ase. Dopad nelze zachytit okam�it�. Plán 30360390 umo�Iuje sledovat vývoj chování i výsledko.3.

Propojení s firemními procesy. Vzd�lávání je úsp�ané tehdy, kdy� se jeho výsledky promítají do ukazatelo výkonu, kvality nebo 
spokojenosti.

4.

Kultura u
ení. Trvalý dopad vzniká v organizacích, které vnímají u
ení jako pYirozenou sou
ást práce 3 nikoli jako projekt.5.

Jak Vám mo�eme pomoci?

Víme, �e nastavování pYenosu u
ení do praxe je náro
ná disciplína. Spole
n� s naaimi designéry vzd�lávacích programo Vám pomo�eme 
najít tu správnou cestu. 

Více informací Vám podá naae projektová mana�erka Jana Mudrová - mudrova@steelova.cz, +420 777 26 16 12

www.steelova.cz
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