Vyuziti modelu EFQM (resp. RADARu) pro m  éfeni rozvoje lidskych zdroj

Ve vzdélavani, podobné jako v ostatnich kliCovych procesech, se hleda odpovéd na
otazku:“Jak byt efektivni?* U vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojl je systém méreni zatim povazovan
za velmi obtizny a vysoce subjektivni. Ve své dlouhodobé praxi jsem si mnohokrat tuto obtiznost
ovéril. VyzkouSel jsem pocitat rizné navratnosti investic, ale nejpodstatnéjsi bylo najit systém, ktery
by subjektivni hodnoceni kompetentnich objektivizoval. Pfed Sesti lety jsem se poprvé setkal
s modelem excelence a jeho hodnoticim systémem RADAR. Zpoc¢atku jsem se pouze obdivoval jeho
schopnosti pfesné a pomeérné jednoduse sladit subjektivni hodnoceni firemniho déni v jasné ¢&iselné
zhodnoceni. Az loni jsem si pfi jedné z mnoha debat uvédomil, Ze by tento systém a jeho strukturu
bylo mozné pouzit pro hodnoceni efektivity vzdéldvaciho procesu. Pro svou Uvahu jsem naSel
podporu v Mgr. Jané Schattauerové HR manazerce Plzeriského prazdroje a.s. Zacali jsme se touto
otazkou zabyvat a s naSi Uvahou vas mdzeme seznamit.

Nabizime vam strukturu otazek tak, jak si je klade RADAR a budeme se pres jejich optiku divat na
jednu kompetenci, ktera muaze byt soucasti vzdélavaciho procesu. NejcastéjSi a nejrozSifenéjsi
kompetenci, kterd se v sou¢asnosti trénuje, je kompetence k efektivni komunikaci.

Prvni kolo hodnoceni se kona pred zapocetim vzdélavani. Oslovime nejméné tfi hodnotitele
(napf. nadfizeného, UCastnika vzdélavani a personalistu) a ti odpovidaji na otazky tykajici se
pfedpokladd. Prvni skupina otdzek je zaméfena na pfistup. Na jeho solidnost-kvalitu k dané
kompetenci. M& rozvoj stavajici Urovné komunikace jasné zduvodnéni? Jsou presné urceny
dovednosti — schopnosti, které je nutné zlepSovat? Jaké jsou konkrétni potfeby vSech
zainteresovanych stran? Co ziska z pfipadné zmény $éf, jak si usnadni situaci G€astnici a jak zmény
zapadaji do personalni strategie
(strategie rozvoje zaméstnanc()? Jak je kompetence propojena s ostatnimi pozadavky na kvalitu
ostatnich kompetenci? Druha skupina otdzek je zaméfena na aplikaci dané kompetence. Jaky je
stav jejiho zavedeni v béZnych postupech? Jak je proces aplikace planovan a zda je fadné provadén?
Treti skupina je zaméfena na hodnoceni a p fezkoumavani . Provadi se pravidelné méreni
efektivnosti? Identifikuji se nejlepSi postupy a pfilezitosti pro zlepSovani a ty se vzdélavaji? Jak je
kompetence zlepSovana? Je vystup z méfeni a vzdélavani analyzovan a pouzivan pro identifikaci co
zlepSovat a jak stanovit priority pro jejich uplatiovani?

Druhé kolo hodnoceni efektivity a kvality procesu vzdélavani a rozvoje kompetence k efektivni
komunikaci. Otazky jsou zaméreny na vysledky. Jaké vidi hodnotitel trendy ve zméné kvality
kompetence? Jsou trendy pozitivni, existuje dikaz pro trvale dobrou vykonnost? Jaka je droven
splnéni vzdélavacich cild? Cile jsou dosazeny? Jsou vhodné? DoSlo k porovnani vysledkd? Jsou
porovnany s nejlepSimi,ale i s témi ktefi se vzdélavani nezucastnili? PFiciny vysledkud jsou zplsobeny
zménénym pfistupem?

Tyto otazky jsou poloZzeny a hodnoceny pomoci formulafe RADARu. Pétistupriova resp.
procentualni hodnotici Skala umozfiuje hodnotitelim prfesné vyjadreni. Spole¢na kalibrace je bez
vyraznéjSiho rozptylu po jednoduchém zasSkoleni a nasledné konzultaci.

Jsme presvédceni, Ze tak, jak je mozné hodnotit konani firem vedoucich k excelenci, je mozné
je pouzit hodnoceni i k hodnoceni kvality a efektivity v procesu vzdélavani. RADAR ma skvélou logiku
a nuti hodnotitele opustit ploché a vysoce subjektivni hodnoceni a nahradit je skute¢né
strukturovanym postojem, ktery miru vnimané kvality dobfe zobrazuje. Kdyz byla pro hodnoceni
pouzita klasicka metoda dotazniku, byl vysledek seminafe hodnocen na 80%. Po aplikaci RADARu
vySel vysledek na 42%. To je docela dobry prostor pro dalSi zkvalitiovani a o to by nam mélo jit
predevsim.
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