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Pravodce mérenim dopadu vzdélavani do
firemnich procesu

Rozvoj zaméstnanct se stal nedilnou soudasti firemniho zivota. Investujeme ¢as i prostfedky do Skoleni, mentoringu, koudinku nebo e-

learningu. Otdzka vsak zUstava: Jaky to ma skutecny dopad?

Mnoho firem se spokoji se sledovanim spokojenosti tcastnikd nebo vysledkd testd. Tyto Udaje vypovidaji o bezprostfedni zkusenosti,
nikoli o tom, zda se naucené promitlo do kazdodenni praxe a vykonu.

Cilem tohoto privodce je poskytnout ramec, ktery pomaze:

e rozpoznat, co ma smysl mérit,
e naucit se rozliSovat mezi dojmem a dopadem,

e propojit vzdélavani s firemnimi procesy a kulturou uceni.

Chcete radegji rovnou zkonzultovat vase potreby misto samostudia? Ozvete se nasi projektové manazerce Jané Mudrové -

mudrova@steelova.cz, +420 777 26 16 12 - rada Vam s Vasimi otazkami pomUze.
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Kirkpatrickiv model — ¢tyri trovneé evaluace

Abychom mohli dopad vzdélavani uchopit, potfebujeme spolecny jazyk. NejrozsifenéjSim a nejdéle pouzivanym ramcem je Kirkpatrickv

model evaluace, ktery definuje Ctyri na sebe navazujici Urovné méreni efektivity vzdélavani.

01 02
Reakce Uceni
Jak Ucastnici vnimali vzdélavaci akci (atmosféru, relevanci, Co si skutecné osvojili (znalosti, dovednosti, postoje). Naucili se to?

uzite¢nost). Libilo se jim to?

03 04

Chovani Vysledky

Co Ucastnici délaji jinak po navratu do praxe. Jak se zména chovani projevila na ukazatelich firmy (kvalita,
Pouzivaji to? efektivita, bezpecnost, zakaznicka spokojenost). Nese to vysledky?

() Tento privodce se zamérfuje na urovné 3 a 4 — prenos uceni do praxe a dopad na firemni vysledky.

Uroveti Otazka Priklady metod Typicky vlastnik dat

1 Reakce Jak to ucastnici vnimali? Dotaznik po skoleni, NPS, rozhovor HR /L&D

2 Uceni Co se naudili? Test, prakticka uloha, pozorovani Lektor / HR
lektorem

3 Chovani Co délaji jinak v praci? 30-60-90 follow-up, peer review, Manazer / HR

manazerské hodnoceni

4 Vysledky Jaky ma vzdélavani dopad na KPI trend, audit kvality, CSAT/NPS, Business owner / HR
procesy nebo byznys? OEE, BOZP ukazatele

Jak na sebe Urovné navazuji

Urovné 1 a 2 méfi reakci a znalost — tedy predpoklady pro zmé&nu. Skuteény dopad se projevuje aZ na trovnich 3 a 4, kde dochdzi k

prenosu uceni do chovani a ke zméné vysledkd v procesu ¢i byznysu.

Smyslem méreni neni shromazdovat data, ale porozumét tomu, co podporuje nebo brani prenosu uceni do praxe.
Nejcastéjsi omyl

e Zameéna spokojenosti za dopad (,libilo se" # ,délame jinak").
e Obecné cile bez popisu konkrétniho chovani.
e Z4dny 30-60-90 follow-up ani manazerskd podpora.

e Chybégjici vazba na firemni KPI a procesy.

.Méfit dopad vzdélavani neznamena kontrolovat, ale chapat, co pomaha lidi skute¢né rlst — a jak se tento rlist promita do vykonu

organizace."
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Pet kroku od skoleni k dopadu

SteelOva

Tato kapitola prevadi teoreticky ramec do praktického postupu, ktery umoznuje systematicky sledovat, zda se uceni skutecné prenasi do

praxe a jaky ma dopad na firemni vysledky. Popisuje tzv. ,fetézec dopadu", tedy pét krokd, které propojuji vzdélavaci aktivitu s

méritelnou zménou chovani a vykonu.

Definujte cil a ocekavané chovani

®

Zajistéte podporu prostredi a manazer(

I®

Zamerte se na aplikaci v praxi
Mérte zmeénu chovani

Vyhodnotte dopad na vysledky

Krok 1 — Definujte cil a ocekavané chovani

Otazka: Co maji lidé po Skoleni délat jinak — konkrétné a pozorovatelné?

e Stanovte meéritelné cile: ne ,zlepsit komunikaci", ale napr. ,pouzivat aktivni naslouchani pri jednani se zakaznikem".
e Prinavrhu skoleni popiste, jaké chovani znamena Uspech.

e QOveérte, ze toto chovani ma vazbu na firemni ukazatele (spokojenost zakaznika, kvalitu, bezpecnost aj.).

[J Ptiklad: Cil $kolenf: zvysit kvalitu interni komunikace. Pfevod na chovdni: G¢astnik aktivné potvrzuje porozuméni bé&hem porad.

Krok 2 — Zajistéte podporu prostredi a manazeru

Otazka: Co musi udélat prostredi, aby se zména mohla skute¢né projevit?

e Manazefi maji zasadni roli v prenosu uceni.
e Bezjejich aktivni podpory (zdjem o uceni, zpétna vazba, ¢as na aplikaci) se dopad ztraci.

e Pouzivejte kratky ,manazersky brief" — shrnuti, co se jejich lidé uci a jak je mohou v praxi podporit.

Zmeéna chovani nevyzaduje jen motivaci Uc¢astnikd, ale i podminky, které ji umozni.

Krok 3 — Zameérte se na aplikaci v praxi (30—-60-90)
Otazka: Kdy a jak si ucastnici nové dovednosti vyzkousi v realném kontextu?
Po kazdém Skoleni definujte trifazovy plan:

e 30 dnu: prvni zkouska v praxi, kratka reflexe.
e 60 dni: zpétnd vazba od manazera nebo kolegy.

e 90 dnu: ovéreni vysledku — co se skuteé¢né zménilo.

Obdobi Co sledovat Nastroj / metoda Odpovédnost
30 dni Prvni pokusy o aplikaci kratky dotaznik, self-check Ucastnik
60 dnU Sdileni zkusenosti manazersky rozhovor Manazer

90 dnd Trvala zména chovani follow-up dotaznik, KPI trend HR /L&D
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Méreni chovani a vyhodnoceni dopadu
Krok 4 — Mérte zménu chovani (Level 3)

Otazka: Jak poznate, ze lidé jednaji jinak?

e Kombinujte metody: sebehodnoceni, pozorovani, 360° zpétnou vazbu, rozhovory.
e Vyhodnocujte data i kvalitativné — dilezity je pribéh zmény.

e Sledujte faktory, které prenos brzdi (model LTSI).

Typ chovani (ilustrativni priklady) Mozny indikator Zpusob méreni

Komunikacni dovednosti aktivni naslouchani, konstruktivni zpétna 360° dotaznik, pozorovani
vazba

Vedeni lidi pravidelné individualni schizky, koucovaci evidence schizek, dotaznik tymu

styl rfizeni

BOZP dodrzovani pracovnich postupi audit, pozorovani, kontrolni list

Krok 5 - Vyhodnotte dopad na procesy a vysledky (Level 4)

Otazka: Jak se zména chovani projevila v procesnich nebo obchodnich ukazatelich?

e Vyberte 1-3 KPI, které mUze vzdélavani ovlivnit.
e Porovnavejte vyvoj v ¢ase a vici baseline.

e Urcete podil vlivu vzdélavani (napr. 30 %, 50 %).

Priklady KPI:

e Vyroba: zmetkovitost, OEE e HR: fluktuace, doba adaptace novackd

e Obchod: konverze, primérna hodnota zakazky e Sluzby: zakaznicka spokojenost (CSAT, NPS)

(J Doporuéeni: Méfte méné ukazateld, ale disledné — nejlépe ty, které firma uZ standardné sleduje.

Prehled péti kroku v souvislostech

Krok Co resi Vystup Hlavni odpovédnost
1. Cil a chovani Definice ocekavaného Popis chovani po skoleni HR /L&D

chovani
2. Podpora Role manazerd Brief pro manazery HR / Manazer
prostredi
3. Aplikace 30- Uplatnéni v praxi Akéni plan ucastnikd Uéastnik / HR
60-90
4. Méreni Ovéreni zmény Dotaznik L3, zpétna vazba HR / Manazer
chovani
5. Dopad na Vazba na KPI Report dopadu (L4) HR /L&D / Vlastnik procesu
vysledky

Dopad vzdélavani vznika az po skoleni — v aplikaci v praxi. Klicem je propojeni vzdélavani s realnymi procesy a metrikami.

Reflexni otazky:

1. Jsou cile vasich skoleni popsany pozorovatelnym chovanim?
2. Jak probiha podpora ucastnikd po skoleni?

3. Které metriky mizete sledovat pro ovéreni dopadu?
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Faktory prenosu uceni do praxe

Cilem této kapitoly je predstavit klicové modely a poznatky, které vysvetluji, pro¢ se nekteré noveé naucené dovednosti prenaseji do

realného chovani - a jiné nikoli. Zaméruje se na faktory prenosu uceni z pohledu ucastnika, prostredi i samotného vzdélavaciho designu.

Co je prenos uceni

Prenos uceni (transfer of training) znamena stupen, v jakém se znalosti, dovednosti a postoje ziskané ve vzdélavaci situaci uplatni v

pracovnim prostredi.
Rozlisujeme dva zakladni typy:

e Pozitivni prenos — uceni zlepsuje vykon v praci.

e Negativni prenos — uceni vykon zhorsuje (napf. kvali nesouladu s realitou pracovniho prostredi).

Cil prenosu: aby nové naucené dovednosti byly pouZitelné, zadouci a udrzitelné v bézném provozu organizace.

Model prenosu uceni podle Baldwina a Forda (1988)

Tento model je zdkladem pro vétsinu pozdéjsich pristupl. RozliSuje tfi oblasti, které ovliviuji prenos:

Charakteristiky ucastnika Design skoleni Pracovni prostredi

Motivace, schopnosti, sebedivéra Obsah, metody, relevance, moznost Podpora manazera, kultura uceni,
nacviku dostupnost zdrojt

Oblast Klicové faktory Jak je ovlivnit

Ucastnik Motivace, sebedlvéra, osobni cile Prace s ocekavanimi, osobni plan uceni

Design Skoleni Realisti¢nost, relevance, zpétna vazba Nacvik realnych situaci, simulace, koucink

Pracovni prostredi Podpora manazera, kultura, ¢as na aplikaci Brief pro manazery, nasledné follow-upy

Holtonuv model LTSI — diagnostika bariér prenosu

Model Learning Transfer System Inventory (LTSI) rozsifuje BaldwinGv a FordGv pristup o konkrétni diagnostické nastroje, které umoznuiji

identifikovat prekazky v organizaci. Obsahuje 16 faktord rozdélenych do tfi oblasti:

¢ Individualni motivatory — vnimani relevance, vnitfni motivace, divéra ve vlastni schopnosti.
e Pracovni prostredi — Cas, zpétna vazba, moznost uplatnéni.

e Organizacni faktory — kultura uceni, systémy hodnoceni, odménovani.

(J Pouziti v praxi: LTSI lze vyuzit jako dotaznik pred a po $koleni — pomdha zjistit, co mdze prenos uceni podpofit nebo

zablokovat.
Oblast Priklad otazky Typ odpovédi
Motivace .Verim, ze dovednosti ziskané ve skoleni vyuZiji v praxi." 1-5 Likert
Podpora manazera ,MUj nadfizeny se zajima o to, co jsem se naudil/a." 1-5 Likert

Moznost uplatnéni .Mam prostor vyzkouset nové pristupy v praxi." 1-5 Likert
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Brinkerhofftiv model a diagnostika v praxi
Brinkerhoffuv model HPLJ — Learning Journey pro dopad

Robert Brinkerhoff prinesl koncept High Performance Learning Journey (HPLJ), ktery zdUrazruje, ze uspéch Skoleni zavisi na celé cesté

uceni, ne na jednorazové akci.

Hlavni principy

e Uspeésné programy obsahuiji pripravu — akci — podporu — reflexi.
e Klicova je role manazera a nasledné posilovani chovani.

e Efektivni skoleni vytvari malé, casté interakce namisto jedné velké udalosti.

Pred skolenim Po skoleni

Posilit motivaci a jasnost cill Zajistit min. 2 follow-up interakce

Béhem skoleni Dlouhodobé

Aktivni uceni a prakticky nacvik Udrzovat viditelnost dopadu

Propojeni modelu v praxi

Model Hlavni pFinos Vyuziti v praxi

Kirkpatrick Struktura méreni dopadu (L1-L4) Zakladni ramec hodnoceni
Baldwin & Ford Faktory prenosu uceni Analyza predpokladd zmény
Holton — LTSI Diagnostika bariér Pred- a poskolovaci dotaznik
Brinkerhoff — HPL)J Integrace procesu uceni Navrh systému podpory v Case

Tyto modely se doplnuji — spolecné vytvareji systém, ktery umoznuje vzdélavani navrhovat, sledovat i zlepsovat z pohledu dopadu.

Diagnostika a méreni prenosu v praxi

Uspésné méreni dopadu nevznika az po skoleni — zacina uz pri jeho navrhu. Diagnostika ma tfi roviny:

Pred skolenim Béhem skoleni Po skoleni
Zjistit vychozi stav, motivaci, bariéry Sledovat miru zapojeni, uceni a Oveérit zménu chovani a dopad na
pripravenost aplikovat vysledky

Diagnostika , pred" — pripravenost na prenos

Prvni faze slouzi k odhaleni motivatort a bariér drive, nez skoleni zaéne. Zakladni otazky:

e Jak ucastnik chape smysl skoleni?
e VE&ri, ze se mu vyplati nové dovednosti pouzivat?

e Ma podporu od manazera a tymu?

Dotaznik pripravenosti na prenos (pre-assessment)

Oblast Priklad otdzky Skéla odpovédi
Smysl a o¢ekavani ,Vim, proc¢ se skoleni ic¢astnim a co mi ma prinést." 1-5 Likert
Motivace ~Téma skoleni je pro mou praci prakticky vyuzitelné." 1-5 Likert
Podpora .MUj nadfizeny vi, Zze jdu na Skoleni, a chce, abych se zlepsil." 1-5 Likert
Bariéry .Vim, Ze budu mit po skoleni ¢as nové véci vyzkouset." 1-5 Likert

() Doporuéeni: Dotaznik rozeslat 3-5 dni pred Skolenim. Vysledky slouzi lektorovi i HR jako vstupni mapa skupiny.

Reflexni otazky:

1. Jaké faktory dnes ve vasi organizaci nejvice ovlivnuji prenos uceni?
2. Maiji vasi manazeri roli v podpore aplikace?

3. Které prvky HPLJ by 3lo integrovat do vasich vzdélavacich programi?



www.steelova.cz Ste-e I Ova

Diagnostika béhem a po skoleni
Diagnostika ,béhem" - zapojeni a uceni
Tato faze sleduje, jak ucastnici reaguji a co si z vyuky skute¢né odnaseji. Jde o kombinaci rychlého sbéru dat a kvalitativniho pozorovani.

Nastroje:

e Mini-dotazniky (1-minutové reflexe) — po kazdém bloku vyplni Gcastnik, co si odnese.
e Pozorovaci list lektora — sleduje aktivitu, spolupraci, prenositelnost tématu.

e Interaktivni metody — napriklad zivé hlasovani (Mentimeter, Slido).

(D Ukdazka mini-dotazniku po $koleni:

1. Co bylo pro vas dnes nejprinosngjsi?
2. Jak to vyuzijete v praci?

3. Co by vam pomohlo prenos do praxe usnadnit?

Diagnostika ,po" — prenos a dopad

Treti faze ovéruje, zda se nové ziskané dovednosti promitly do praxe. Zahrnuje jak méreni chovani (L3), tak méreni vysledkd (L4).

Follow-up po 30-60-90 dnech

Kratky dotaznik nebo rozhovor se zaméruje na tri Urovne:

e Pouziti v praxi — Co jste konkrétné zacali délat jinak?
e Podpora - Kdo vam s aplikaci pomohl / branil?

e Dopad - Jaké vysledky pozorujete?

Dotaznik prenosu po 60 dnech

Oblast Priklad otazky Typ odpovedi
Aplikace v praxi ~Pouzivam noveé naucené postupy pfri své praci." 1-5 Likert
Bariéry .Nemam dost ¢asu nové véci uplatnovat." 1-5

Podpora .MUj manazer ocenuje, kdyz pouzivam to, co jsem se naucil/a." 1-5

Dopad .MUj vykon se po Skoleni zlepsil." 1-5

Tip: Vhodné kombinovat s rozhovory nebo tymovym setkanim — umozni zachytit konkrétni pribéhy dopadu.

Check-list pro HR a manazery

Faze Kli¢ova otazka Co zkontrolovat Odpovédnost
Pred skolenim Jsou cile popsany chovanim? Existuje definice ocekavaného HR /L&D
chovani

Béhem skoleni Maiji Ucastnici prostor Program obsahuje prakticky nacvik Lektor

trénovat?
Po Skoleni Sleduje manazer aplikaci v Probiha follow-up rozhovor / Manazer

praxi? dotaznik
Po 90 dnech Zménila se vykonnost nebo Porovnani KPI, audit, zpétna vazba HR / L&D / Vlastnik procesu

procesni ukazatele?

() Doporuéeni: Check-list lze vyuzit i jako kontrolni rdmec pro ndvrh novych vzdéldvacich programd.

Méreni dopadu — interpretace dat

Kvantitativni metody Kvalitativni metody

e Porovnani vysledkd pred a po Skoleni (pre-/post-test) e Rozhovory s Ucastniky a manazery

e Trend KPI (napfr. pocet chyb, prodejni vykon) e Pripadové studie — konkrétni priklady uspéechu

e Korelace s HR daty (fluktuace, absenteeismus) e ,Success stories" — kratké pribehy o tom, jak se Skoleni

promitlo do reality

Cilem neni dokazovat Uspésnost skoleni za kazdou cenu, ale porozumét tomu, co ovliviiuje prenos. Data by méla slouzit k ucenf

systému, ne k hodnoceni jednotlivcd.

Reflexni otazky:

1. Jaké nastroje aktualne pouzivate k overovani dopadu vzdeélavani?
2. Kdo ve vasi organizaci pracuje s daty z méreni?

3. Jak mlzete do procesu vice zapojit manazery a vlastniky procesi?
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Kultura uceni a systémové ukotveni

Cilem této kapitoly je ukazat, jak lze méreni dopadu a prenos uceni integrovat do strategického rizeni firmy. Zaméruje se na tfi roviny:

vytvareni kultury uceni, fizeni znalosti a sdileni zkusenosti, propojeni vzdélavani s cili a procesy organizace.

Proc je kultura uceni klicova

Uceni ma smysl jen tehdy, pokud se stava soucasti kazdodenni praxe. Silna kultura uceni znamena3, ze:

lidé se uci navzajem,
e chyby jsou prilezitosti ke zlepseni,
e znalosti jsou sdilené, ne vlastnéné,

e méreni slouzi rozvoji, nikoli kontrole.

Ucici se organizace neusiluje jen o vyssi vykon, ale o dlouhodobou schopnost adaptace.

Model ucici se organizace podle Petera Sengeho

Peter Senge ve své koncepci Learning Organization popisuje pét disciplin, které umoznuji organizacim trvale se rozvijet:

Mentalni modely

Osobni mistrovstvi Schopnost prehodnocovat zazité vzorce

Rozvoj jednotlivcd a sebereflexe

Spolecna vize

o

Sdilené smérovani, které motivuje

Systémové mysleni
Schopnost vidét souvislosti a dopady Tymové uceni

Sdileni a spoluprace pfi feSeni problémd

Diagnostika kultury uceni— DLOQ

SteelOva

Model Dimensions of the Learning Organization Questionnaire (Watkins & Marsick) poskytuje ramec, jak mérit Uroven ucici se kultury v

organizaci.

Hlavni dimenze DLOQ:

1. Ucenijednotlivcd a tym0

2. Systém pro sdileni znalosti

3. Podpora vedeni

4. Propojeni s poslanim a vizi

5. Strategické uceni na Urovni celé organizace
Oblast Priklad otazky Typ odpovedi
Uceni jednotlivcl ~Zaméstnanci maji prostor experimentovat s novymi pristupy." 1-5 Likert
Sdileni znalosti »Znalosti se v tymu aktivné predavaji." 1-5 Likert
Podpora vedeni .Vedeni podporuje otevrené sdileni zkusenosti." 1-5 Likert

[ Doporuéeni: DLOQ lze vyuZit 1x ro¢né jako ndstroj pro sledovdni rozvojové kultury, obdobné jako préizkum spokojenosti.

Propojeni uceni s firemni strategii

Aby bylo méreni dopadu trvalé, musi byt propojeno s cili firmy. Zakladni principy:

Strategické sladéni

Skoleni reaguji na readlné potreby procest a zakaznik(

Méreni dopadu

Vysledky vzdélavani jsou soulasti reportingt (napf. People

Odpovédnost

Za prenos uceni odpovidaji manazeri, ne pouze HR

Cyklicnost

Data z méreni dopadu slouzi k aktualizaci plana rozvoje

KPIs)

Proces / cil firmy Vzdélavaci téma Meéreny vysledek Typ ukazatele
Zakaznicka spokojenost Komunikacni dovednosti NPS / CSAT skore Vykonovy
Efektivita vyroby Vedeni smén, standardy Zmetkovitost / OEE Procesni

prace

Retence zaméstnanct Leadership program Fluktuace / engagement HR ukazatel

index

Role HR, L&D a vlastniku procesu

Trvaly dopad vznika tehdy, kdyz vSechny tri role spolupracuiji.

Role Hlavni odpovédnost Priklad nastroje

HR /L&D Navrh a koordinace systému vzdélavani Evaluace L3-L4, DLOQ, formular 30-60-
90

Manazer Podpora a sledovani prenosu ucenf Manazerské rozhovory, tymové reflexe

Vlastnik procesu Méreni dopadu na vysledky KPI reporty, procesni audity

(J Doporuéeni: Spojeni HR a procesnich vlastnikd umoznuje, aby se vysledky vzdélavani promitly do byznysovych ukazateld, ne

pouze do reportd o poctu Skoleni.

Reflexni otazky:

1. Jak vase organizace podporuje kulturu uceni?
2. Jakym zpUsobem se vysledky vzdélavani dostdavaji do strategickych rozhodnuti?

3. Jak by mohla spoluprace HR a vlastnikd procest posilit dopad uéeni?
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SteelOva

Priklady z praxe a zaverecna syntéza
Shrnuti hlavnich principu

Méreni dopadu vzdélavani stoji na trech pilifich:

Pilir Co znamena Typicky nastroj

Jasné popisuiji, co sledujeme (Kirkpatrick, HPLJ, Skaly L1-L4, dotazniky, checklisty

LTSI)

Modely a struktury

Procesy a ¢asovani Dopad vznika v Case, ne v den Skoleni Plan 30-60-90, follow-upy

Kultura a odpoveédnost Uceni je soucast fizeni, ne izolovana aktivita DLOQ, Sengeho discipliny, manazerské

rozhovory

Skutecny dopad vznika, kdyz se méreni, rozvoj a strategie stavaji jednim systémem.

Priklady z praxe

Vyrobni firma — Zlepseni
bezpecnosti prace
Situace: Firma s 500 zaméstnanci

zavadéla novy systém BOZP.

Postup: kratka skoleni + 30-60-90

plan + manazerské audity.

Vysledek: béhem 6 mésicl pokles
pocet incidentld o 28 % a zvyseni
dodrzovani postupt z 82 na 94 %.

Pouzité nastroje: L3 dotaznik, KPI
BOZP, follow-ups.

Obchodni tym — Rozvoj
komunikac¢nich dovednosti
Situace: Tym 20 obchodnikd

absolvoval trénink SPIN prodeje.

Postup: méreni pred/po, individualni

plany, peer review po 60 dnech.

Vysledek: konverze nabidek vzrostla z
18 % na 26 %, NPS zakaznik( +12
bodd.

Pouzité nastroje: pre/post test,

manazerské interview, Kirkpatrick L4.

Verejna instituce — Rozvoj
vedoucich pracovnik(

Situace: Organizace s 350
zameéstnanci spustila program ,Vedeni

v ¢ase zmén".

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

Vysledek: zlepseni v oblasti ,sdileni
informaci" (-30 % bariér prenosu) a
vyssi spokojenost tymu (+0,8 bodu na

5bodové skale).

Pouzité nastroje: LTSI dotaznik,

DLOQ, follow-up po 3 mesicich.

Doporuceni pro implementaci systému mereni dopadu

Bo

W

Zacnéte jednoduse

Propojte HR a business

Zamérte se na spolecné ukazatele, napt. kvalitu vystupd nebo
Vyberte jeden program a jednu metodu méreni (L3 nebo L4) -

napr. dotaznik 30-60-90.

spokojenost zakaznikd.

oG
i)
Zviditelnéte Uspéchy

VyUZU te data pro rozhodovani Sdilejte priklady dopadu (napfr. formou ,story of the month") —

Data z méreni dopadu slouZzi k ueni systému — ne k hodnoceni posiluji kulturu uceni.

jednotlivca.

Zaverem

Smyslem tohoto privodce neni pouze nabidnout metodiku méreni, ale predevsim podnitit zménu mysleni: aby vzdélavani nebylo
oddélené od byznysu, ale stalo se jeho strategickym nastrojem.

KdyZ se organizace uci, zvysuje svou odolnost, inovativnost a schopnost reagovat na zménu. Pravé proto je méreni dopadu jednim z

nejdulezitéjsich prvkd moderniho rozvoje lidi — propojuje svét u¢eni se svétem vysledka.

Méreni dopadu vzdélavani neni administrativni ukon, ale zpUsob, jak porozumét vztahu mezi u¢enim a vysledky organizace.

Klicové principy:

1. Jasné cile a ocekavané chovani. Kazdy rozvojovy program musi byt propojen s konkrétnim chovanim, které ma nastat.
2. Podpora prostredi. Prenos uceni neprobiha izolované — zavisi na vedeni, firemni kulture i manazerské zpétné vazbe.

3. Meéfeni v ¢ase. Dopad nelze zachytit okamzité. Plan 30-60-90 umoznuje sledovat vyvoj chovani i vysledkd.
4

Propojeni s firemnimi procesy. Vzdélavani je uspésné tehdy, kdyZ se jeho vysledky promitaji do ukazateld vykonu, kvality nebo

spokojenosti.

5. Kultura uceni. Trvaly dopad vznika v organizacich, které vnimaji uceni jako prirozenou soucast prace — nikoli jako projekt.

Jak Vam mizeme pomoci?

Vime, ze nastavovani pfenosu uéeni do praxe je naro¢na disciplina. Spoleéné s nasimi designéry vzdélavacich program@ Vam pomUzeme

najit tu spravnou cestu.

Vice informaci Vam poda nase projektova manazerka Jana Mudrova - mudrova@steelova.cz, +420 777 26 16 12
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