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Abstract: The article is concerned with the evaluating corporate education. By means of the
evaluation attend to interconnect education goals with corporate goals. Many enterprises do not
occupy with evaluating corporate education on account of lack time or financial, material and human
resources. Managers or senior executives who make decisions about corporate education and
investments to corporate education do not have a realistic idea about it, how to evaluate the corporate
education. In the article it will define the terms of the corporate education, evaluating education and
with its connect advantages and disadvantages. In conclusion, the article will be elucidated
Kirkpatrick model, whose levels are used by lecturers and specialists for education and development
in enterprises across the world.
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Uvod

V soucasné¢ moderni spolecnosti se neustale klade vétsi diraz na prohlubovani a rozsifovani
znalosti a dovednosti zaméstnancli. Vyzaduje se samostatnost, vysoka mira tvofivosti,
iniciativy a odpovédnosti. Podniky cht&ji uspét na trhu, byt konkurenceschopné, byt
inovativni, zabezpecit svym zakaznikim kvalitni sluzby a vyrobky. To docili zejména pomoci
svych zaméstnanci. Podnik peCuje o své zaméstnance, vzdélava je. Podniky v procesu
vzdélavani sehravaji dilezitou roli. Svym zaméstnancim proto organizuji vzdélavaci aktivity,
pomoci kterych ziskavaji flexibilngjsi zaméstnance. Cely cyklus podnikového vzdélavani se
sklada z identifikace vzdé€lavacich potieb, planovani vzd€lavani, realizaci vzdélavani a
vyhodnocovani vzdélavani. Vyhodnocovani podnikového vzdélavani je posledni a zaroven

vvvvv

I pres skutecnost, ze si mnoho podnikll uvédomuje dilezitost rozvoje svého lidského kapitalu,
svych zaméstnanct, fazi vyhodnocovani nevénuji tolik pozornosti, kterou si zaslouzi. Jeden
z divodu uvadi F. Hronik (2007), a to Ze vysledek vzd€lavani se Casto projevi s velkym
zpozdénim. J. Koubek (2003) se zminuje, Ze je velmi slozité stanovovani hodnoticich kritérii
a jejich nasledné obtizna méfitelnost. J. Vodak a A. Kuchar¢ikova (2011) hovoti pfedevsim o
investicich, které podnik musi vynaloZit na vzdélavani. Investice mohou zahrnovat celou fadu
elementt, jako naptiklad Cas, rezijni naklady, penize, u¢ebni material, ubytovani atd.

Tento clanek je veénovan ctyrtroviiovému modelu Kirkpatrick, ktery lze povazovat za
prikopnicky model vyhodnocovéani vzdélavani. Clanek sumarizuje poznatky a snaZi se podat
uceleny obraz o zptisobu vyhodnocovani dle modelu Kirkpatrick. V zavéru jsou uvedené
vyhody, jez plynou manazerim pii vyuziti tohoto modelu. Model Kirkaptrick je znamy jiz
desetileti, a presto je zakladni metoda, zptusob a technika vyhodnocovani vzdélavani stale
aktualni. Mnoho jinych autort pii sestavovani modelu vyhodnocovéani vyuziva zékladni
poznatky tohoto modelu.
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1 Vyhodnocovani podnikového vzdélavani
Pro potieby této kapitoly je zapotiebi vysvétlit nasledujici pojmy:

Podnikové vzdélavani je vzdélavaci proces organizovany podnikem. Zahrnuje jak vzdélavani
V podniku, tak i vzdélavani mimo podnik ¢i vzdélavani na pracovisti. Jedna se o systematicky
proces zmeény pracovniho chovani, Urovné¢ znalosti a dovednosti véetné motivace
zamé&stnancl organizace. Cilem podnikového vzdélavani neni jen pfedavani poznatkd, ale i
vytvaieni podminek pro seberealizaci jako nejucinnéjsiho motivac¢niho nastroje. (Palan, 2002,
s. 157)

Vyhodnocovani podnikového vzdélavani poskytuje odpovédi na otazky tykajici se ucinnosti a
efektivity procesu vzdélavani. Vyhodnocovani je jakykoli pokus ziskat informace (zpétnou
vazbu) o ucincich urcitého vzdélavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani ve
svétle ziskané informace. (Armstrong, 1999, s. 555)

Je dulezité brat také v uvahu skutecnost, Ze vyhodnocovani je komplexni proces pokousejici
se méfit celkové pfinosy, ale i ndklady dané vzdélavaci akce. Znamena to tedy, ze
vyhodnocovat mizeme jak efektivitu andragogickou (pedagogickou, didaktickou), tj. zda byly
uspokojeny identifikované vzdélavaci potreby, tak efektivitu ekonomickou, tj. zda byla
vzdélavaci akce po ekonomické strdnce piinosnd, eventudlné¢ zda nebyla ztratova.
(Bartonkova, 2010, s. 181)

Dutivody k realizaci vyhodnocovani vychéazi z podnikového prostiedi. Autofi M. Belcourt a P.
C. Wright (1998) ve své knize Vzdé€lavani pracovnikl a fizeni pracovniho vykonu divody
zobecnili do nésledujici podoby:

- slouZi ke zjisténi, zda vzdélavani splnilo ocekavané cile,

- pomoci vyhodnocovani Ize identifikovat silné a slabé stranky vzdélavani,

- pomaha zjistit, ktefi zamé&stnanci maji ze vzdélavani nejvetsi uzitek,

- posiluje diveéru v hodnotu a smysl vzdélavani v podniku.

1.2 Vyhody a nevyhody vyhodnocovani podnikového vzdélavani
Vyhodnocovéani kazdého vzdélavaciho procesu je celkem obtizny tkol. Pfi rozhodovani o
jeho realizaci je zapotiebi zvazit vS§echny pozitivni 1 negativni argumenty.

Mezi nevyhody vyhodnocovani Ize uvést (Al-Ajlouni, Athamneh, Jaradat, 2010, s. 61):

- Je velmi dualezit¢é mit dostatek informaci, které by vyhodnotily spravné zavéry
hodnoceni. Vyhodnocovani je ovSem velmi naroéné na ziskavani tcéchto
potiebnych informaci.

- Vysledky vyhodnocovani jsou ¢asto hodnoceny subjektivng.

- Vyjadfeni Gcastnikli o vzdélavani muze byt zaloZeno na nespravnych tidajich nebo
nespravné interpretaci otazky. Vyhodnocovaci otazky by mély byt proto snadno
pochopitelné.

Autofi J. Vodak a A. Kuchar¢ikova (2011) se zminuji o dalSich nevyhodach
vyhodnocovani, a to:
- neni vzdy lehké izolovat dopady vzdélavani od vlivli vzniklych plisobenim jinych
podnikovych procest a nekteré ptinosy vzdélavani je obtizné kvantifikovat,
- vyzaduje mnoho casu, usili, vynalozeni dodate¢nych finanénich prostfedki, uzkou
spoluucast lektor, castnikl vzdélavani i managementu.
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Vyhodnocovani vzdélavani ovSem s sebou pfinasi také vyhody. Dochézi k efektivnimu
rozvoji vztahii mezi ucastniky vzdélavani a manazery. Pomoci vyhodnocovani Ize propojit
cile vzdélavani s podnikatelskymi cili podniku. Nakladovy faktor vyhodnocovani je pomérné
nizky. Podnik také ziska dostatek informaci, které mu pomohou k efektivnéjSimu podnikani.
Veskeré informace a data tykajici se vzdélavani lze celkem snadno shromazdit. Tyto
informace pomahaji podniku se rozhodnout, zda vzdélavani bylo pifinosné, popiipad¢ ktera
metoda vzdélavani je nejvhodnéjsi, zda vzdelavani prispélo ke zvySeni vykonnosti a dosdhla
pfedem stanovenych cilt. J. Vodak a A. Kucharé¢ikova (2011) uvadi, Ze prostfednictvim
vyhodnocovani lze také stanovit, ve kterych oblastech je mozné dosahnout lepsi névratnosti
investic. Ucastnici vzdélavani ziskavaji zodpovédnost za dosazené vysledky a zjistuji, Ze
vzdélavaci proces neslouzi pouze k uvolnéni z préce.

O efektivnosti podnikového vzdélavani neni pochyb. Presto lidé, ktefi o investicich do
vzdélavani rozhoduji, nemivaji jasnou predstavu o tom, jak tyto pfinosy vyhodnocovat. V
praxi se to projevuje tak, ze v pripad¢ kraceni rozpoctu se zalina pravé od vydaji na
vzdélavani. Zda se, Ze to tolik nevadi (jisté¢ ne hned), a ze je mozné rozvoj lidského kapitalu
odlozit na pozd&ji. Problém spociva v tom, ze podniky nemaji vhodny zptisob pro méfeni a
vyhodnocovani ptinost vzdélavani a vedoucim personalnich ttvart proto chybé&ji vhodné
argumenty. Casto se objevuji namitky proti vyhodnocovani i ze strany managementu podniku.
Argumentuji tim, Ze pfinosy vyhodnocovani jsou subjektivni a nevyrazné, nebo Ze to
vyzaduje piili§ ¢asu a Gsili na sbirdni informaci. V praxi byva obtizné (n€kdy i nemozné)
formulovat vSechny pfinosy vzdélavani jen finanénim vyjadfenim. Kvalitativni a nehmotné
pfinosy se tézko méfi, i kdyz se vSeobecné¢ uzndva, ze mohou byt dulezitéjsi nez ty
kvantitativni. Z hlediska efektivni realizace vzdélavacich programil v podnicich je potieba
zabyvat se otdzkami spojenymi s jejich vyhodnocovanim. VétSina podnikt (80 az 90 %) v
soucasnosti provadi vyhodnocovani pifinosi manazerského vzdélavani jen na urovni
spokojenosti Ucastniki. Pokud jde o uroven nartistu znalosti, je vyhodnocovani zavislé na
druhu vzdélavaci akce a zabyva se tim mnohem mén€ podnikl. Ve tfeti Urovni
vyhodnocovani pracovni vykonnosti to je mén€ nez 10 %. Podle zkuSenosti 1ze soudit, Ze
orientace na vyhodnocovani piinosii vzdélavani je pro ucastniky motivaci a managementu
poskytuje argumenty pii rozhodovani o investicich do rozvoje lidského kapitalu.
Vyhodnocovani umoziuje i lepSi zamétfeni vzdélavacich projekti a vybér poskytovatele
vzdélavacich sluzeb.'

2 Model vyhodnocovani

Velmi vyznamnym bodem v procesu vyhodnocovani je vybér nejvhodnéjsiho modelu
vyhodnocovani. Tyto modely jsou tvofeny soustavou né€kolika naslednych kroki, ptipadné
stupniti. Kazdy stupent modelu obsahuje konkrétni metody vyhodnocovéni. AvSak tyto metody
vyhodnocovani jsou v odborné literatuie nedostatecné rozpracovang.

2.1 Ctyiaroviiovy model Kirkpatrick

Kirkpatrickiiv ¢tyfaroviiovy model se zaméfuje na piipravu a realizaci vzdélavacich a
rozvojovych aktivit tak, aby piinaSely métitelny efekt. Donald L. Kirkpatrick, byvaly profesor
na Univerzit¢ ve Wisconsinu, publikoval poprvé své myslenky v roce 1959 v sérii ¢lanki v
deniku ,,US trénink a rozvoj”. Clanky byly postupné shrnuty v Kirkpatrickové knize
,Evaluace tréninkovych programi”, vydané v roce 1975 American Society for Training and
Development, tedy Americkou spole¢nosti pro trénink a vyvoj, kde ptredtim Donald L.
Kirkpatrick pisobil jako prezident. Donald L. Kirkpatrick napsal nékolik dalich vyznamnych

! Vyhodnoceni ptinosii firemniho vzd&lavani. Dostupny na: <http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/rozvoj-a-
vzdelavani-id-148692/vyhodnoceni-prinosu-firemniho-vzdelavani-id-243200>.
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knih o Skoleni a evaluaci (vyhodnocovani). Své myslenky také konzultoval s nékterymi
nejveétSimi - svétovymi  spolecnostmi. Kirkpatrickova knitha z roku 1975 ,Evaluace
tréninkovych programti” definovala jeho ptivodné publikované ndzory z roku 1959. Déle tak o
nich zvysil povédomi, ¢imZ se jeho teorie prokazatelné stala Siroce uzZivanym a
nejpopularnéjSim modelem pro hodnoceni tréninku a uceni. Kirkpatrickliv ¢tyfaroviiovy
model je nyni povaZzovany za standard hodnoceni v celé oblasti Skoleni Human Source -
lidskych zdroji. Sviij ¢tyfuroviiovy model Donald L. Kirkpatrick ptepracoval a aktualizoval
ve sv;é dalsi knize ,,Evaluace tréninkovych programti: 4 urovne”, kterd byla vydana v roce
1998.

Kirkpatrickliv ¢tyfurovitovy model je Siroce vyuzivan lektory a specialisty na vzdélavani a
rozvoj V podnicich. Nicméné tyto podniky nevyuzivaji vzdy vSechny trovné hodnoceni.
I. Folwarczna (2010) uvadi, Ze je zapotiebi, aby podniky vénovaly vétsi pozornost trovni 3
(chovéni) a 4 (vysledky). Tyto Grovné znamenaji dulezity piechod v posuzovani piinosu
investic do vzdélavani a rozvoje.

Tabulka 1: Struktura Kirkaptrickova ¢tyiirovitového modelu

Uroveil Charakteristika Metody a  nastroje | UZiti v praxi
vyhodnocovani vyhodnocovani vyhodnocovani
Reakce ucastnikii Hodnoceni reakci Dotazniky Rychla zpétna vazba.
ucastnikd vzdélavani. Rozhovory Rychla analyza.
Hodnoceni spokojenosti Rychlé ziskani
se Skolenim. potiebnych informaci.
Uéeni Hodnoceni uceni. Testy Relativné jednoduché pro
Meéfeni ristu znalosti Rozhovory realizaci.
pied a po Skoleni. Pozorovani Snadno méfitelné.

Mén¢ snadné pro
komplex uceni.

Chovani Hodnoceni chovani po Rozhovory Vyzaduje spolupraci a
navratu na pracoviste. Pozorovani dovednosti liniovych
Implementace nabytych manazerd.
poznatki do praxe.

Vysledky Hodnoceni a vliv Aplikovani ve formé Obtizné prokazat vliv
pusobeni pracovnika na systémt fizeni a hlaSeni. | pracovnik na zménu.
vysledky. Sledovani, zda se

podatilo splnit pomoci
vzdélavani podnikatelské
cile.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Kirkpatrick D. L. and J. D. Kirkpatrick (2006).

Uroveti hodnoceni 1 (reakce tastnikil) a 2 (uéeni) odhaluji pouze to, zda se Gicastnikiim
vzdélavani libilo, ale neposuzuji vibec jeho efektivitu. Hodnoceni se na trovni 3 a 4
nevyplati pro vSechny vzdélavaci metody, protoZe je Casové a administrativné velmi naro¢né.
Je vhodné predevsim pro klicové metody, které jsou drahé a maji pro podniky a vrcholové
vedeni zasadni vyznam. (Folwarcznd, 2010, s. 177)

Mnoho autorti vychézi z Kirkpatrickova ¢tyfurovitového modelu a doplituje model o patou
uroven. Autofi J. Vodak a A. Kucharcikova (2011) dopliuji model o vyhodnocovani zmén
V kultufe podniku. F. Hronik (2007) uvadi pét urovni. Jeho model je doplnén o Uroven
postoji. Hambliniv pétiuroviitovy model vyhodnocovani (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007) je

% Kirkpatrick’s learning and training evaluation theory. Dostupny na: <http://www.businessballs.com/
kirkpatricklearningevaluationmodel.htm>.
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doplnény o hodnoceni kone¢né hodnoty. Jedna se ptedevsim o zjistovani, jaky prospéch ma
ze vzdélavani podnik jako celek napt. z hlediska rtstu, ziskovosti apod.

2.2 Kritika a dopInéni modelu Kirkpatrick

M. Zinovieff (2008) se ve svém ¢lanku Review and Analysis of Training Impact Evaluation
Methods, and Proposed Measures to Support a United Nations System Fellowships
Evaluation Framework zminuje o kritice modelu Kirkpatrick. Jedné se predevsim o urovei
reakce a uCeni. Nektefi kritici modelu volaji po rozsahlejsi analyze organizacni struktury,
hodnoty organizace, postupli a popis aktualni situace. Dale vyzaduji jasné€j$i zaméfeni na
potieby organizace, rozvoj cili a navrh nejvhodnéjSiho feSeni. Vyzkum ukazal, ze lidé,
kterym kurz vyhovuje, a maji ho radi, nemusi nutné znamenat, Ze se vSe potifebné dozveédéli a
naucili. V nékterych pfipadech se stava, ze ¢im vice byl kurz ucastniky prohlasovan za dobry,
tim méné se v konecném disledku naucili. Pfinosy pro organizaci by mély byt formulovany
jasngji a mély by se zaméfit na penézni hodnotu, jako je névratnost investic.

Kirkpatrickliv model sleduje hodnoceni kvality vyukového procesu, nesleduje finan¢ni
ptinosy, které vyplyvaji ze vzdélavani. Tato skutecnost byla odstranéna Dr. Jackem J.
Phillipsem, ktery do modelu ptidal 5. Grovent hodnoceni s aplikovanou metodou ROI (Return
of Investment — navratnost investic). Tento rozSifeny model je oznaCovan jako
Kirkpatrick/Phillipsiv model. ~ Urovefi 5, navratnost investic, je kone¢nou trovni
vyhodnocovani a obsahuje 10 pravidel, které jsou zasadni pro ziskani hodnovérnych vysledkta
V procesu vzdélavani.

Matematicky vzorec je: ROI = ((Piijmy celkem — Néklady)/Néklady)* 100

5. troven vychazi z méteni vykonnosti procesu vzdélavani, produktivity pred a po aplikovani
vzdélavaciho procesu a identifikace ptfimych ndkladi na vyuku. Data o ndkladech ziskana na
vSech 4 trovnich modelu pfevadi do cenového vyjadreni a nasledné se provadi vypocet ROL.
Phillips uvadi 10 pfistupd, které lze vyuzit pro prevod dat do penézni hodnoty. Zde pocita
také s m€kkymi daty, které nelze hmotné vyjadiit. Phillips uvadi, Ze je proces pievodu na
penézni hodnotu u téchto dat velmi narocny, ale 1ze ho metodicky provést pomoci jednoho az
dvou pftistuptl, jeZ zminuje. 5. Groven odpovidd na otdzku: Vyplati se investice vloZené do
vzdélavani? (Phillips J.J., Phillips P.P., 1998)

3 Novy pohled na model Kirkpatrick

V roce 2009 oslavil Kirkpatrickliv model 50. vyroc¢i. Na zékladé této skutecnosti byla v roce
2010 vydana publikace Training on trial od autor Jamese D. Kirpatricka a Wendy K.
Kirpatricka, kterd se zaobird novym pohledem na jiz zminény model. V novém pohledu na
model se klade diraz na zjistovani skutecného ocekavani (ROE) zadavatelli vzdélavacich
programi. Zamérem tohoto postupu je objasnéni a piesné vymezeni ocekavani investort
V souvislosti se vzdélavacim programem. Timto se zajisti nejen jejich spokojenost, ale také
realizovatelnost projektu.

VétSina odbornikl v oblasti vzdélavani jiz o ctyfaroviiovém modelu slySela, mnozi jej mozna
znaji 1 nazpamét. Pomérné malo jich vSak vi, jak se efektivné dostat za druhou uroven.
V praxi se béZn€ pouziva tento model hodnoceni — dotaznik spokojenosti se Skolenim (1.
uroven), znalostni testy pted a po Skoleni (2. roven) a ,,snad se to néjak projevi i v praxi* (3.
a 4. uroven). (Kirkpatrick J., Kirkpatrick W. K., 2009, s. 3) Podle prizkumu spole¢nosti
Bersin and Associates provedeného v roce 2008 je patrné, ze 70% vzdélavani probiha pii
pouzivani novych poznatki v praxi.
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Obrazek 1: Kdy se ucastnici vzdélavaji
10%

W pied Skolenim
B behem skoleni

m=on the job (na
pracovisti)

70%

Zdroj: Kirkpatrick, J. and W. K. Kirkpatrick (2009).

University of Phoenix v roce 2004 zjistila, ze 24% uceni dochazi pfi tréninku a 50% uceni
pfichazi v navaznosti na vzdélavani. Stejna studie odhalila, Ze 85% investic bylo vloZeno do
samotného tréninku. (Kirpaktrick J., Kirkpatrick W. K., 2010, p. 7) Podniky vétsinu casu
vénuji tvorbé a ptipravé vzdélavaciho programu (prvni a druha Groven), pfi¢emz tato ¢innost
zajistuje uspéch z pouhé Ctvrtiny. Je ziejmé, Ze Cinnosti, ktera piispiva zejména K pozitivni
zméné uceni zaméstnanci, podniky nevénuji zadny Cas (viz graf ¢. 1 a 2).

Obrazek 2: Aktivity, které pfispivaji k uceni

26%

50% W piiprava
B trénink
]
4% follow up
Zdroj: Kirkpatrick, J. and W. K. Kirkpatrick (2010).
Obrazek 3: Kam se investuje
5% 10%
B piiprava
B trénink
= follow up

85%
Zdroj: Kirkpatrick, J. and W. K. Kirkpatrick (2010).

V roce 2006 spolecnost ASTD (American Society for Training and Development)

vvvvv

70% dostavi az po ukonceni vzdélavani. Hlavni pficinu lze rozdélit na dva faktory: ucastnici
nemaji moznost dostate¢né brzy aplikovat a vyuzit to, co se naucili, a dopliujici aktivity po
Skoleni nebyly efektivni.
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Obrazek 4: Kdy vzdélavani selhava

10%

m Skoleni
M pfiprava

m=on the job (na
pracovisti)

Zdroj: Kirkpatrick, J. and W. K. Kirkpatrick (2010).

Je nezbytné, aby specialisté na vzdélavani a podniky vyzadujici vzdélavani znovu
nadefinovali svoji roli v procesu vzdélavani a rozsifili svoji odbornost, pisobeni, vliv, dopad
v 3. a 4. Grovni.

3.1 Nové schéma Kirkpatrickova modelu

Plivodni ¢tyfi Grovné neslouzili pouze k hodnoceni vzdélavaciho programu. 4. Grovné méli
tvofit nedilnou soucast vSech fazi vzdélavaciho procesu. Tato skutecnost je zndzornéna
V barevném provedeni nového Kirkpatrickova modelu (viz nize). Cilem bylo poukézat na to,
ze vzdé€lavaci programy zacinaji tak, ze se zamyslime nad tim, jakych vysledku chce podnik
doséhnout. Posléze se zvazi tfi zbyvajici irovné. Timto zpiisobem se postupuje napii¢ celym
modelem. Ve skuteCnosti se tedy zabyvame vSemi Ctyfmi trovnémi téméf v kazdém kroku
procesu. Tato skutecnost je zohlednéna v novém modelu, ktery nese nazev ,,Kirkpatrickim
model*“. (Kirkpatrick J., Kirkpatrick W. K., 2009, s. 9)

Nové pojeti modelu Kirkpatrick klade diiraz na méteni 3. a 4. urovné, jez mnoho podnikt
opomijelo.
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Obrazek 5: Kirkpatricktiv model

KirkpatrickUv model

Shochéte se s byaws
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Realoujte vzdeldvac program
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Ugen( Reakci

Pedponujte pouzivant
riové nabytych
Zralosti o dovednast,
W RN

Imérte 4. drowver) - Imérte 3. drovaf -
Wylecky Chavanf

Shromdidete 2dverednd ddaje a nfarmace pro viechny Sty drovné, pifravie prezentac! visiedkd
Prezentujte zjgténl Prezentujte zjEténl Prezantujte zjgtén( Frezentujte zjgténl
4, rovnie: Visledky 3, Urovre: Chowvani 2. Urovred: Ueent 1, Crovrés Reakce

Zdroj: Kirkpatrick, J. and W. K. Kirkpatrick (2009).

cely postup opokujte de potreby

Anclyzulte vysledky, upravte program,

Zavér

Z clanku a vySe uvedeného jednoznacné vyplyva, ze vzdélavani a vyhodnocovani vzdelavani
vytvaii hodnoty pro podnik. Pokud dochazi ke vzd€lavani pracovnikl, jejich rozvoji,
v kone¢ném dusledku dochazi k rozvoji podniku jako celku. S ohledem na nedavné zmény
V ekonomice a ve svéteé, kdy se okolni podminky neustdle méni, je velmi dilezité se umeét
pfizpusobit.

Model Kirkpatrick je obecnym modelem. Hodnoti kvalitu vyuky nezéavisle na skutecnosti,
jakou metodu vzdé€lavani si podnik zvoli. Model je zaloZeny na principu ziskani vysledki
v pribéhu realizace ¢i okamzit¢ po ukonceni realizace vzdéldvani, je zaméfeny na
perspektivni tc¢inek.

Vyhodnocovat podnikové vzdélavani pomoci Modelu Kirkpatrick je pro podniky piinosné.
Model ma zfetelné¢ nadefinovany postup vyhodnocovani. V pocatecni fazi vsak chybi
zdlraznéni na potieby podniku a cile vyhodnocovani. Podniky od vyhodnocovani vzdélavani
upousti z divodu ¢asové naro€nosti, finanéni naro¢nosti, obavy, Ze vysledek vyhodnoceni
z n¢jakého diavodu ohrozi dal$i realizaci vzdélavani. Podnik si musi nadefinovat cile, jenz
chce vyhodnocovanim docilit, nasledné se téchto cilt drzet a splnit je.
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Podniky, jez vynalozi vétsi finanéni sumu na vzdéldvani svych pracovnikli zvolenim
si da zalezet na zjiSténi, zda pracovnici vyuZziji to, co se naucili a zda doSlo ke zméné
efektivity na pracovisti. Z grafu €. 1 a 4. je zifejmé, ze by mélo dochazet k sou¢innosti mezi
samotnym vzdelavanim a aplikaci ziskaného vzdélavani na pracovisti. Pracovnici se nejlépe
vzdé¢lavaji, kdyz nabyté nové poznatky aplikuji v praxi.

Nedostatkem, ktery mutize ovlivnit vysledek vyhodnocovani je subjektivni pohled Géastnikti na
vzdélavani. Tento negativni disledek lze eliminovat zapojenim externich hodnotiteli.
Vyhody, které podnik ziska pii pouziti tohoto modelu, jsou napft. lepsi dosahovani cila, vyssi
efektivnost vzdelavani a ztoho plynouci vy$S$i ochota manazeri realizovat a financovat
vzdélavani pro své pracovniky, korekce procesu vzdélavani, zda byla uspokojena potieba
vzdélavani.

Pouziti modelu Kirkpatrick, jako nastroj vyhodnocovani vzdélavani, poskytne managementu
organizace potiebné informace pro dosazeni strategickych cili podniku a spokojenosti
pracovnikl. Vyuzitim 5. trovné, kterou doplnil Dr. Jack J. Phillips ziskaji potfebné informace
o investicich vynalozené na rozvoj svych pracovniki.
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