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ANOTACE

Toto téma meé bakalarské prace jsem zvolila jednak proto, Ze jsem
v minulych letech pracovala na pozici referenta vzdélavani v personalnim
utvaru jedné firmy, jednak proto, Ze toto téma povazuji na urovni Ceské
republiky jako za jedno ne zcela propracované a zavedené. Pfitom jde
o oblast, ktera by meéla byt v souCasné dobé prioritou. Rozvoj firem,
riznych forem podnikani, ale i ostatnich aktivit dospélého Cc&lovéka
v dneSnim svété pfedznamenava i nutnost celozivotniho vzdélavani. Je
nutné, aby se Clovék neustale vzdélaval a tak se formovaly nejen jeho
znalosti a dovednosti, ale pfedevSim jeho osobnost, coz se pochopitelné
projevuje i v otazce mezilidskych vztahd. Samotna existence vzdélavani
ve firmach usnadfiuje Fadu problémd, tykajicich se personalniho
planovani, dale pomaha pfi vybéru a ziskavani novych pracovniku.
V teoretické Casti prace se nejprve vénuji specifikam vychovy a vzdélavani
dospélych, otazkam tradic ve firemnim vzdélavani v Ceské republice,
nasledné popisuji sou€asné trendy v pfipravé pracovniki na vzdélavani
a porovnavam systém vzdélavani dospélych v CR a v nékterych
evropskych zemich vramci EU. Vice se zminim o zavéreCné c(asti
firemniho vzdélavaciho procesu — o hodnoceni vysledku vzdélavani.
V praktické Casti zaznamenavam provedeni vyzkumu, zaméfeného na
zmapovani portfolia vzdélavacich instituci a firem v jihoCeském regionu.
Ve vyzkumu analyzuji oblasti a témata nabizeného vzdélavani, prezentaci
a zpuUsob propagace téchto firem. Cilem mé bakalarské prace je ukazat
klady i uskali prace personalistl a vzdélavacich referentd, nahlédnout do
jejich prace, popsat, jak probihda narocny proces vzdélavani ve firmach,
riznorodost vzdélavaciho procesu a poukazat na nezbytnost celozivotniho
vzdélavani. Rovnéz chci nahlédnout do nabidky vzdélavacich instituci
v jihoCeském regionu a zamyslet se nad tim, zda je tato nabidka

vyhovujici.
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ABSTRACT

This topic of my bachelor work has been chosen partly because in past
years | used to work in the position of the education referent in a personal
subdivision of one company, partly because | consider this topic as not
really carefully formulated and well-established at the level of the Czech
Republic. Hereat it is the sphere which should presently be the priority.
The development of companies, various forms of enterprising but also
other activities of adults in today’s world marks the necessity of the lifelong
learning. It is necessary for a human being to be continuously educated so
that his knowledge and skills are shaped, but especially his personality
which is understandably displayed even in the question of interpersonal
relations. The existence of business education itself makes a lot
of problems concerning personal planning easier, it also helps
with the choice and solicitation of new employees. In the theoretical part |
attend first of all to the specifics of adult traning and education, the
questions of traditions in business education in the Czech Republic,
subsequently | describe contemporary trends in the employees'
adjustment for education, and | compare the system of adult education
in the Czech Republic and some European countries within EU. With more
words | mention the final part of the business educational process —
the evaluation of educational results. In the practical part | record the
completion of the research focused on the portfolio survey of educational
institutions and companies in the South-bohemian region. In the research
| analyze the areas and topics of offered education, the presentation and
the way of the promotion of these companies. The goal of my bachelor
work is to point the positives and the difficulties of personnel managers'
and educational referents’ work, to look in their work, to describe, how the
demanding educational process in companies proceeds, the variety of the

educational process, and to refer to the lifelong education necessity. Also,



| want to look in the offer of educational institutions in the South-bohemian
region and take a think whether this offer is convenient.
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1. Teoreticka cast

1.1 Specifika vzdélavani a vychovy dospélych

FrantiSek Hronik definuje uCeni jako rozvoj, ktery vede k pretrvavajici
a efektivni zméné v dusevni Cinnosti a konani. UCeni tedy zahrnuje nejen
védéni, ale i konani. (Hronik, 2007, s.30) U€eni se je proces zmeény, ktery
zahrnuje nové védéni i nové konani. UCime se nejen organizovang, ale

i spontanné, aniz o tom vime.

Vzdélavani dospélych je proces, ktery se odehrava mezi vzdélavatelem —
lektorem a vzdélavanym — ucfastnikem vzdélavaciho procesu. Vyuka je
vlastni Cinnost vzdélavatele, ktery usmérfiuje a realizuje vzdélavani tak,
aby byly splnény vzdélavaci cile, které byly pfed konkrétni vzdélavaci
aktivitou stanoveny. UCeni pak je vnitfni proces, je to schopnost uc€astnika,
spocivajici v ristu novych poznatkl, dovednosti a postoji. Uceni je tedy
nerozluénou soucasti rozvoje jedince, provazi jej od narozeni po cely

Zivot.

Pro dospélého ucastnika vzdélavani je pak typické, ze dokaze pfi uceni
zvolit a preferovat promyslené strategie. Nazorné tyto strategie vymezuje
Glaserfeld (Machal, Linhartova, 2008), ktery wuvadi Cc¢tyfi okruhy

strategického uvazovani dospélych:

Co vime? Vime to?
Co nevime?

Co potfebujeme védét?

> wDbh -

Odkud se to dozvime?

Proces uceni dospélych Ize dle Glaserfelda rozdélit do &tyf zakladnich

fazi:

1. nevédoma neznalost (nevim, Ze to nevim)
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védoma neznalost (vim, ze to nevim)
védoma znalost (vim, Ze to vim)

nevédoma znalost (nevim, Ze to vim)

Jde tedy o to, Zze uceni Ize specifikovat jako proces individualniho, ale
i skupinového zlepSovani a zdokonalovani. Je nezbytné si uvédomit, Ze
v dnesni andragogické teorii neexistuje Zadné obecné uznavané pojeti
vyucCovani dospélych zalozeného na poznatcich o psychologii u¢eni. Velmi
Casto je vSak diskutovan tzv. trojdimenzionalni model vyuky dospélych

jedincd, za jehoz vyznamné soucasti jsou povazovany tfi dimenze:

- kognitivni: Vyuka je chapana jako hybridni proces zaméfeny

na osvojovani védomosti, dovednosti a navykau.

- pragmaticka: Vyuka je vnimana jako ziskavani nové kvality jednani

a chovani.

- kreativni: Vjejim ramci je vyuka specifikovana jako tvurdi
modifikace poznani a zkuSenosti® (Machal, Linhartova, 2008,

online).

Rozvoj je dosazeni Zzadouci zmény pomoci u€eni. Obsahuje zamér, ktery

je podstatnou &asti ohrani€enych i neohrani¢enych rozvojovych programda.

Vzdélavani je jednim ze zplsobu, kterym lze u€eni sméfovat a rozvijet.
Vzdélavaci aktivity jsou ohraniCené — maji svlj zaCatek a konec.

PFi koncipovani vzdélavani ve firmé postupujeme systematicky.

K rozvoji potfebnych schopnosti pfispivaji vychova a vzdélavani. Proces
vychovy a proces vzdélavani spolu uUzce souviseji a navzajem se
vyznamné ovliviuji. Vychovu chapeme jako cilevédomy a zamérny proces
vytvareni osobnosti Clovéka. Vzdélavani pfedstavuje utvareni podminek,

ve kterych se rozviji osobnost Clovéka. V nejsirSim slova smyslu je tfeba
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ho chapat jako prvotni, rozsifujici, doplfiujici a inovacni vzdélani; jde
o proces ziskavani a osvojovani védomosti z riznych oblasti lidského

poznani.

Vychovou (pro potifeby vykladu podstaty vzdélavani dospélych) se rozumi
proces tvorby vzdélavacich navykd a schopnosti transformovat ziskané
poznatky (vzdélani) do pozadované normy chovani, respektive schopnosti

odevzdavat &i vyuzivat ziskané poznatky pfi realizaci zaméru a cilQ.

J. Muzik ve své praci zasvécené vzdélavani dospélych podtrhuje, ze neni
cilem vzdélavani poskytovat zcela definitivni poznatky, s nimiz by bylo
mozno vystadit v prib&hu celého lidského Zivota. Clovék mize zejména
své ucCeni samostatné ovliviiovat, prohlubovat a pretvaret poznatky
a zkuSenosti se zvlastnim zfetelem k adaptaci na Zivot ve spoleCnosti.
Nicméné pomérné velka Cast vzdélavani souvisi s profesnim rozvojem
Clovéka. Tento autor uvadi také tfi zakladni dimenze modelu vzdélavani

dospélych:

- kognitivni dimenze: chape vyuku jako propojeny, smiSeny proces,

zaméfeny na osvojovani védomosti, dovednosti a navyku

- pragmaticka dimenze: ma vyznam Kkvalitativni a vede k osvojeni

novych kvalit jednani a chovani

- kreativni dimenze: tvofi pfechod od faze osvojovani k tvlréimu
obohacovani poznani a zkuSenosti (Muzik, HabilitaCni pfednaska
pfednesena 19. 4. 2005).

Trvaly uspéch je pfimo zavisly na rdstu vzdélanosti. Vzdélani prestalo byt
pfipravou na Zzivot a stalo se jeho souclasti. Pfesto pro dospélé je
intenzivni vzdélavani atypické, neni pro né béznou pracovni cinnosti.
Projevuje se €asovy odstup od Skolniho vzdélavani, ztrata navyku a vliv

pfedchozich zkuSenosti s u€enim se. Biologicky probiha proces uceni
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v zakladnich rysech stejné u ditéte jako dospélého Clovéka, ale z hlediska

psychologie dochazi k anomaliim. V zajmu efektivnosti procesu uceni je

nutné respektovat specifika vzdélavani dospélych. Dospély ucastnik

vzdélavani ma fadu prednosti a vyhod, ale téz jej limituje fada omezujicich

faktord. Za vyhody lze povazovat nasledujici aspekty (Prochazka, Somr,
2008, s. 13):

Vys$Si schopnost soustiedit pozornost.

Proces vnimani je u dospélého dokonalejSi (pfemysli

o pouzitelnosti v praxi).

Zpasob mysleni je u dospélého na jiné urovni (schopnost
vyvozovani ze zkuSenosti, praxe — coz kompenzuje snizeni

presnosti a funkénosti.

Pamét dospélého sice ztraci mechanickou vlastnost zapamatovani
si, dostateCnou protivahou je ale schopnost zapamatovat si pomoci

souvislosti, logické paméti a pochopeni podstaty véci.

Za nevyhody vybirame nasledujici aspekty (Prochazka, Somr, 2008,

s. 14):

Receptivita — Clovéku se libi jen pfihlizet a naslouchat, a to
s pasivitou a konzumaci; je potlatovan mysSlenkovy rozbor

skute€nosti (konzervativni postoj).

Normativita — neustalé hledani vzord, jak zit a komunikovat,
projevuje se jista nesamostatnost, ktera vznika z touhy po jistoté —

tim se méni i moralni zasady a pohled na védéni.

Reflektivita — vSe je vnimano jako objekty, vSe jsou jen prostfedky

a ucely, individualita Clovéka se eliminuje.
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Zkratka to, jakym zpusobem se dospély Clovék dokaze vzdélavat, jisté
zavisi na jeho individualnich vlastnostech, na jeho zdravi, urovni motivace,
jeho schopnostech, ale také na tom, jak na ného pusobi spoleCensti
¢initelé, at’ uz rodina, pracovni zazemi, apod. Zpusob mysleni dospélého
je snizena stereotypy. Je zvykly jen pfihlizet, ma sklony k pasivité,
konzumaci, €asto zaujima konzervativni postoj. Filmové a sportovni vzory
vedou Kk nesamostatnosti. Protoze dospé€ly ma zcela jiné prozitky
nez v détstvi a v obdobi dospivani, nelze jeho vzdélavani nahradit

vzdélavanim z pfedeslého vzdélavani v détském ¢i mladistvém véku.

Cim starsi je dospély &lovék, tim se prohlubuje jeho vzdélavaci deficit. Tito
lidé maji snahu vSe pomérfovat na zakladé vlastnich zkuSenosti. Projevuji
se rozdily v pruznosti mySleni. Charakteristicky je strach z vlastniho
selhani, tréma. Proto je tfeba vyrazna motivace a smysluplna napln
vzdélavaci aktivity, ktera odboura neochotu ke zménée, Ipéni na tradicich

a stereotypech.

Vzdélavatelnost dospélého se odviji od vztahu ke vzdélavani v détstvi
aod zkuSenosti a roli, které si Clovék v souvislosti s vlastnimi prozitky

v pfedchozim vzdélavacim procesu osvaojil.

PoZadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spoleCnosti se
neustale méni a Clovék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl
zameéstnatelny, musi své znalosti a dovednosti neustale prohlubovat
a rozSifovat. Uz davno pominula doba, kdy Clovék po celou dobu své
ekonomické aktivity vystacil v podstaté s tim, co se naucil béhem pfipravy
na povolani. Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se
v moderni spoleénosti stava celozivotnim procesem. Je tieba si vSak

uvédomit, ze vzdélavani dospéli nejsou zaci, ale rovnocenni partneri.
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Dlikazem pro to, jak dulezitou roli hraje vzdélavani dospélych v sou€asné
dobé v Evropé i u nas, podava i fada konferenci, zprav a dokumentd,

které vznikaly jiz od po€atku Il. poloviny 20. stoleti:

Evropa:

- 1972: Komise UNESCO vydala dokument ,Learning to be“, ktery
obsahoval mnoho doporuceni tykajici se vzdélavani dospélych.
Mezi zakladni mySlenky dokumentu patfila i tato: ,Kazdému jedinci
musi byt umozZnéno pokracovat ve vzdélavani béhem celého Zivota.
MysSlenka celozivotniho vzdélavani je zakladnim kamenem

spolecnosti, ktera se uci.”

- 1990: Svétova konference o vychové a vzdélavani v Thajsku
(Jomtien) pfijala ,Svétovou deklaraci vzdélani pro vSechny®, kde se
prohlasuje, ze ,Kazdy Clovék — deéti, mladi i dospéli — bude mit
prospéch z moznosti, které nabizi vzdélani a které budou vytvorené

uspokojenim zakladnich vzdélavacich potreb.“

- 1996: Komise UNESCO vydava zpravu ,UCeni je skryté bohatstvi*

— tzv. Delorsovu zpravu.

- 1996: V témze roce vysla také Bila kniha EU (White Paper on
Education and Training), kterd zduraznila potfebu ,ucici se
spoleCnosti“. Navrhla systém uznavani ziskanych znalosti

a dovednosti jako prvku celozivotniho uceni.

- 1997: Na 5. Mezinarodni konferenci o vzdélavani dospélych
UNESCO v Hamburku byl vydan vyznamny dokument ,Agenda
pro budoucnost. Re$i se vném vstup vzdélavani dospélych
do 21. stoleti. Na této konferenci byla spolu s timto dokumentem

pfijata take tzv. Hamburska deklarace.
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Ceska republika:

Rok: ,Narodni program rozvoje vzdélavani v Ceské republice” — tzv.
Bila kniha: Ceska Bila kniha je pojata jako projekt, ktery systémové
vyjadfuje obecné zaméry a rozvojové programy smeérodatné

pro vyvoj vzdélani ve stfrednédobém horizontu.

2003: Dokument ,Strategie rozvoje lidskych zdroju“ pojmenovava
globalni a narodni vyzvy do budoucna, ze kterych se odvozuji
naroky kladené na lidské zdroje, vychazi ztoho, Ze existuje
globalizace svétové ekonomiky a prohlubujici se internacionalizace.
Zvlastni pozornost vénuje dokument zménam ve vzdélavani,

vycviku a roli firemniho vzdélavani.

2007: ,Dlouhodoby zamér vzdélavani a rozvoje vzdélavaci

soustavy CR* byl schvalen vladou CR.

2007: V totozném roce byl schvalen rovnéz vliadou CR dokument
,Strategie celoZivotniho ugeni CR®, ktery mapuje celoZivotni
vzdélavani v Ceské republice a pfichazi s navrhy, jak ho rozvijet

a podporovat.

1.2 Historie firemniho vzdélavani

Ve svych pocatcich se jednalo pFfedevSim o pfipravu vlastnich

kvalifikovanych pracovnikl, do po¢atku 20. stoleti se rozviji v ramci studia

psychologie prace. Hlavnim ukolem bylo vybirat vhodné osoby pro urcité

povolani, pro konkrétni oblasti Cinnosti. Byl tak zmirfovan nedostatek

Skolskych systémd:

Skola pfipravi kvalifikovanou pracovni silu, jejiz kvalifikace je dana

a nerespektuje se vétsi informacni rozvoj
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- Potfeby praxe se meéni rychleji nez Skolni pfiprava (pfevratné
zmény béhem jedné generace — lidé jsou jiz mimo pusobnost Skoly)

Dusledkem této situace bylo zaclenéni podnikového vzdélavani
do struktury podniku jako bézné soucasti personalnich systému firem. Jiz
od konce svétové valky nachazime jasny trend: neklade se duraz
na slozité hledani novych kadrl, nybrz na zdokonalovani stavajicich
pracovnikl. S tim pochopitelné rostou naroky na zaméstnance, ktefi toto

vzdélavani provadéji (,training trainers to train®).

Po Il. svétové valce zafal v zapadoevropskych zemich novy trend, ktery
se ov8em v socialistickych zemich projevil az v 60. letech. S rostouci
teoretickou pfipravou se postupné termin ,vycvik® nahrazoval terminem
,vzdélavani“. Kladl se pfedevSim dlraz na praktické tréninkové &innosti.
Ukazalo se, ze firemni vzdélavani ma rozhodné pfimy vliv na hospodarsky

rozvoj firem a jejich produktivitu.

V tomto kontextu se jako velmi progresivni jevil svétové ojedinély systém
firemniho vzdélani, a to pfimo u nas v srdci Evropy. Fenomenalni Tomas
Bata kladl velky dlraz na socialni politiku ve své firmé. Nezbytnou slozkou
socialni politiky v Batovych zavodech byla vychova a vzdélavani
pracovnikll firmy. Na Batlv popud vznikla cela soustava podnikového
Skolského systému pod nazvem Batova Skola prace. Ta vychovavala
v8echny potfebné odborniky. T. Bata vénoval vzdélavani svych
pracovniku velkou pozornost. Vzdélavaci kurzy zacaly byt realizovany jiz
vroce 1924. Jejich funkce byla specializacni a preSkolovaci. Byly
zavedeny vzhledem k vy$Sim narokim na odbornost a specializaci.
V hlavni vyrobé byly uplathovany americké metody racionalizace prace.
Tomas Bata takeé zfidil Odbornou Skolu obuvnické firmy T&A Bata, kde
byly realizovany jeho poznatky z navstévy USA. Tam ho zaujal systém

vyuka vlastnich uc€nld ve velkych firmach. Vyuka ve Skole byla u Bati
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zasadné spojena s praci ve firmé a tak se v Batové skole ,Mladych muzd“
a pozdéji také ,Mladych zZen® ucinné propojovala teorie s praxi. Kromé
Skolnich zafizeni, ktera postupem doby ziskaly statut stfednich odbornych
Skol, patfilo do vychovy odbornosti také mnoho specialné zamérenych
kurzu (Velev, 2007, online).

»,Moralni povinnosti kazdého zaméstnance je vzdélavati se dale. Protoze
vSak je nutné prihlizet jak k potfebam, tak i schopnostem zaméstnancd, je
ucelné, aby nejblizSi predstaveni urcCovali, kc¢emu se ktery ze
zaméstnanct hodi, a podle toho je zarazovali do pfislusnych kursd. Je
nutno také pocitat s liknavosti velké vétSiny zaméstnanci a je proto
potrebi nabadati ke vzdélani vhodnym povzbuzovanim, poukazem na
vrozené schopnosti, na moznost postupu a vétsiho vydélku.“

(J.A.Bata)

1.3 Vzdélavani dospélych v CR a Evropé

Da se fici, ze doposud vzdélavani dospélych zlstava u nas oproti Evropé
na okraji zajmu vzdélavaci politiky. Narodni vzdélavaci fond vypracoval
analytickou studii o vzdélavani dospélych v ramci celoZivotniho uceni
(studie Vzdélavani dospélych), ktera meéla za ukol analyzovat situaci
a vyvoj vzdélavani dospélych v CR v souasné dob& a mimo jiné se také
pokusit navrhnout opatfeni ke zlepSeni stavajici situace. Studii vypracoval
fesSitelsky tym Narodniho vzdélavaciho fondu (Coufalik, 1996 — 2008,
online). Autofi pouZili konzultace s vice nez dvaceti¢lennou skupinou
odbornikd z fad poskytovatelu vzdélavani dospélych, zaméstnavatelq,
organu na regionalni urovni a instituce trhu prace. Odbornici dospéli

k zajimavym zavérim:

- Ve vzdélavani dospélych u nas i v Evropé existuji pfinejmensim tfi
spoleéné znaky: ruznoroda struktura poskytovatell vzdélavani

dospélych, narustajici poCet u€astniku vzdélavani dospélych a také
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stale patrnéjSi zaméfovani obsahu vzdélavacich programu

na specifické potfeby jednotlivca.

- Vzemich EU se postupné zlepSuje pravni ramec vzdélavani

dospélych, v CR se b&hem poslednich let nezlepsil.

- V zemich EU se na vzdélavani dospélych ve velké mife podileji
socialni partnefi, u nas je vétSinou pouze na urovni lokalni,

ne regionalni nebo dokonce narodni.

- V Evropé maji zavedeny na narodni &i sektorové urovni ucinné
finanéni pobidky, v CR funguji pouze v mife, ktera ovliviiuje jen

nepatrnou cast vzdélavani dospélych.

- 'V zemich EU se rozviji naplno systémy certifikace a hodnoceni

kvality, u nas je tento pokrok témeéF neznatelny.

- V Evropé se za poslednich deset let velmi zvysil podil obci
aregionl na rozvoji systémi vzdélavani dospélych, v CR

se na ném nepodileji takfka vibec.

Za vse hovofi Cisla. PoCet dospélych, ktefi se u nas vzdélavaji, je oproti
EU nepatrny podil — asi pouze 6 procent z celkového poctu vzdélavanych
dospélych. Dale ze studie vyplyva, Ze stéZejni oblasti vzdélavani
dospélych je vzdélavani zaméstnancl. Ze situace u nas tedy vyplyva,
ze vzdélavani dospélych zastituji pfedevsim podniky. Jak rychle kupfedu
jde pokrok ve vzdélavani dospélych v Evropé€, nam mohou ukazat data
z Némecka. Za obdobi Sedesatych az devadesatych let minulého stoleti
se tam naklady na vzdélavani dospélych zvySily 138krat (Coufalik, 2002,

online).

Zatimco v Evropské unii se do dalSiho vzdélavani zapoji pramérné asi

10% obcand, u nas to napfiklad v roce 2004 bylo jen necelych 6,5% lidi.
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Zajimaveé je, zZe nejvice aktivnich lidi se do dalSiho vzdélavani zapojuje
spise v severni Evrop&. Napiiklad ve Finsku, Svédsku & Dansku se
celoZivotné vzdélava zhruba 30% aktivnich lidi (Servis CTK — Archiv
zprav, 2006).

Toto neprili§ dobré porovnani ve vzdélavani dospélych mezi CR
a Evropou by mélo instituce pobidnout ke snaze o zlepSeni nepfiznivého
stavu. Nékteré navrhy jiz byly ucinény napfiklad v Narodni programu
rozvoje vzdélavani v CR a v druhé verzi Dlouhodobého zaméru rozvoje
vzdélavani a vzdélavaci soustavy v Ceské republice, kterou vypracovalo
Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy. Jde tedy o to, zda vSechna

navrhovana opatfeni budou rychle zavadéna do praxe Ci nikoliv.

Princip celoZivotniho vzdélavani v Ceské republice zkratka jesté neni
dostateCné vzity, pfitom ochota vzdélavat se je jednim z hlavnich
pozadavkl zameéstnavatell. Dulezita proto musi byt podpora vzdélavani

dospélych.

1.4 Specifika vzdélavani dospélych v podminkach systému
firemniho vzdélavani
UZ davno minula doba, kdy ¢lovék po celou dobu své ekonomické aktivity
vystaCil v podstaté stim, co se naucil béhem pfipravy na povolani.
Zakladnim zakonem podnikani a uspésnosti je flexibilita a pfipravenost
na zmény. Flexibilitu organizace délaji flexibilni lidé, ktefi jsou nejen
pfipraveni na zmeénu, ale zménu také podporuji. A tak se péce o formovani
pracovnich  schopnosti pracovnikl v souCasnosti stava zifejmé
pruzné reagovali na pozadavky trhu i na potfebu neustalého

zdokonalovani systému fizeni organizace.
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Konkrétni  pfiklady, pro¢ se firmy, chtéji-i byt uspésné

a konkurenceschopné, musi vénovat rozvoji pracovniku:

- Stale Castéji se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie.

- Proménlivost lidskych potfeb a proménlivost trhu zbozZi a sluzeb je
vyrazngjsi.

- ZvysSuje se proménlivost podnikatelského prostredi.

- Globalizace hospodarskych aktivit — nezbytnost komunikovat
v mezinarodnim prostredi.

- Zmény hodnotovych orientaci lidi.

Do systému vzdélavani pracovniku organizace patfi takové vzdélavaci
aktivity, jako jsou orientace, doSkolovani, preSkolovani a iniciovany rozvoj
organizace. V systému vzdélavani pracovnikd firmy se angaZuje nejen
personalni utvar, ale vSichni vedouci pracovnici, apod. (napf. odbory

¢i jina sdruzeni pracovnika).

Ve vzdélavani pracovnikll se vyskytuje také Casta spoluprace organizace

s externimi odborniky nebo specializovanymi vzdélavacimi institucemi.

Intenzita a Sife zabéru vzdélavani pracovnikl zavisi na personalni politice
a strategii organizace. Ne&které firmy pfijimaji jiz plné vySkolené
pracovniky, jiné je Skoli jen v naléhavych pfipadech. VétSina organizaci
ve vyspélych zemi ale vénuje vzdélavani svych zaméstnancl velkou
a stalou pozornost. Ma vlastni koncepci vzdélavani, vyclenénou skupinu

lidi, ktefi se touto problematikou zabyvaiji.

NejefektivnéjSim vzdélavanim pracovnikd ve firmé je dobfe organizované,
systematické vzdélavani. Jedna se o neustale se opakujici cyklus, ktery
vychazi ze zasad politiky vzdélavani, a ktery sleduje cile vzdélavani.

Dullezita je existence standardnich i specialnich vzdélavacich programa.
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Samoziejmé ma organizace také vlastni Ci smluvné zajiSténé externi

vzdélavaci instituce.

Firemni vzdélavani neni kratkodobou zalezitosti — efektivhé realizované

vzdélavani pfedstavuje dlouhodoby proces, ktery je tvofen &tyfmi fazemi:

1. ldentifikace potfeb a definovani cili vzdélavani
2. Planovani vzdélavani
3. Realizace vzdélavaciho procesu
4. Hodnoceni vysledku vzdélavani
(Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 67)

1.4.1 Identifikace potieb a definovani cilli firemniho vzdélavani

Proces vzdélavani a rozvoje pracovnikl vychazi z poslani, filozofie
a kultury firmy, z jeji strategie a politiky fizeni a rozvoje lidského kapitalu.
VSechny tyto atributy je nutné vzit v uvahu pfi provadéni identifikace

vzdélavacich potfeb firmy.

Analyza vzdélavacich potfeb je ve firmach na rizné urovni. Obvykle jsou
jejim zakladem pozadavky manazerl a nadfizenych, vznikajici na zakladé
hodnoticich rozhovorl. Manazefi a vedouci pracovnici by méli mit
schopnost spravné stanovit pozadavky na zpusobilost zaméstnanct. Cim
lépe manazefi tyto rozhovory vedou, tim objektivnéjSi je identifikace
vzdélavacich potfeb. Odpovédnost za ni maji ale i zaméstnanci. Je

potfebné, aby byli stale motivovani k profesnimu a osobnostnimu rustu.

Analyza potfeb vzdélavani musi pracovat s fadou zdrojii informaci. Casto
se vSak kompetentni osoby zaméfuji jen na jejich omezeny pocet
a nehledaji nové postupy, jak tuto ¢ast vzdélavaciho procesu zdokonalit.
Vedouci pracovnici a personalisté by si méli vzdy klast otazky souvisejici
s planovanim pracovniho vykonu, a to, zda ma pracovnik vSechny znalosti

a dovednosti, které potfebuje pro to, aby mohl pinit stanovené cile, co



26

postrada, ¢eho je schopny se naucit. Proto je tfeba mit ve firmach vysoce
kvalifikované personalni manazery a specialisty v oblasti lidskych zdroja.

Identifikace vzdélavacich potfeb v podstaté spocliva ve shromazdovani
informaci o souCasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti
pracovnikll, o jejich vykonnosti, o vykonnosti tym0 i celé firmy, a také
v porovnavani zjisténych udaju s pozadovanou urovni. Vysledkem analyzy
je zjisténi nedostatku, které je tfeba eliminovat a odstrafovat, coz je
mozné predevSim vzdélavanim. DalSim vysledkem je navrh vhodného

vzdélavaciho programu.

PFi identifikaci potfeb vzdélavani se analyzuje SirSi nebo uzsi Skala udaju,
které jsou ziskavany zbézného informaéniho systému organizace

a ze specialnich Setfeni. Obvykle jde o nasledujici udaje:

- Udaje tykajici se celé organizace (struktura organizace, jeji
program cinnosti, odpovidajici zdroje a trhy, pocet pracovnikd,

vyuzivani kvalifikace a pracovni doby, absence, apod.)

- Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a &innosti (popisy
pracovnich mist, jejich specifikace, kultura pracovnich vztah,

apod.)

- Udaje o jednotlivych pracovnicich (zdznamy o hodnoceni
pracovnika, o vzdélani, jejich kvalifikaci, absolvovani vzdélavacich

programu, apod.)

Tyto udaje umozniuji udélat si pfehled o souCasné i potencionalni
disproporci mezi kvalifikaci a vzdélanim pracovnikd firmy na strané jedné
a pozadavky firmy na strané druhé. Na jejich zakladé se analyzuje potfeba

vzdélavani pracovnikl organizace.
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Kazdy proces identifikace vzdélavacich potfeb ve firmé zacina sbérem
informaci o vykonu, dovednostech a schopnostech pracovnikd. Tyto

informace Ize ziskat pomoci riznych metod:

- Strukturovany rozhovor: zaloZzen na pfedem pfipraveném seznamu
otazek, které mohou byt oteviené Ci uzaviené. V nich je tfeba zjistit,
proC jednotlivi pracovnici ¢i tymy nepodavaji uspokojivé vysledky,
dale zjistit jejich nazory a postfehy. Vyhodou strukturovaného
rozhovoru jsou detailngjSi odpovédi, naopak zaporem je Casova

narocénost.

- Pozorovani: jedna se o zamérné sledovani vykonl pracovnikd nebo
celych tyma v ur€itém pracovnim prostfedi. Pozorovanim zjistime
riizné schopnosti a dovednosti a zarover je miZzeme porovnavat se
stanovenymi postupy a normami. Ziskdvame tak pFedstavu
o vykonnosti a plnéni ukoll v sou€asnych podminkach firmy.
Nevyhoda je pak ta, Ze pokud zaméstnanec zjisti, Ze je pozorovan,

muze ho to i vylekat natolik, ze se zaCne chovat nepfirozené.

- Dotaznik: jde o cilené sestavenou metodu rtznych typl dotazu,
ziskame tak udaje o Uukolech pracovnikl a jejich postoju
k vykonavané praci. Na jedné strané jde sice o metodu nenaro¢nou
na naklady, ovSem na strané druhé se muze stat, ze pracovnik

nékteré otazky nepochopi.

- Participace: predstavuje Casové obdobi, po které se zkoumajici
osoba identifikuje s pracovnikem, bere na sebe jeho ukoly
a zodpovédnost. Smyslem této metody je pochopeni prace.
Pozitivnim na tomto je vétSi porozuméni prace a jejich podminek,

naopak nékdy se zkoumajici osoba nemuze do prace zapojit.
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- Skupinova diskuse: je v podstaté pracovni schizka, na které se
prohovofi téZkosti v praci skupiny jednotlivcl. Cilem je shromazdéni
informaci o aspektech dané prace a ziskani nazor( dané skupiny.
Vyhodou je rychlé ziskani téchto informaci, naopak u pracovniki se
stava, ze se z jejich strany vytvofi urcita zabrana oteviené hovofrit,

zvlasté kdyZ jsou v rizném pracovnim postaveni.

Vysledkem procesu identifikace a analyzy procesu vzdélavacich potreb je
seznam vzdélavacich potfeb firemnich pracovniki a tim i navrh
vzdélavaciho programu (kdo potfebuje vzdélani, pro¢ a jakeé).
Samoziejmé, Ze v kazdé firmé je specifické to, co je jejim vystupem, zda
se jedna o sluzby nebo vyrobky, v jakém oboru firma pusobi, jak je velika,
kolik ¢ita zaméstnancl, jakou uroven vzdélavani ma, akceptace jaké vyse

nakladl na vzdélavani, atp.

VSechny informace ziskané z téchto analyz jsou tedy vychozim bodem

pro stanoveni vzdélavaciho programu a potfeb vzdélavani ve firmé.

Soucasti tvorby firemniho vzdélavani je také stanoveni cilovych skupin —
vymezeni skupin pracovnikl, kterym bude vzdélavani urCeno. Nékdy
mohou byt cilovou skupinou tfeba i vSichni pracovnici, napfiklad pokud jde
o téma firemni kultury. Typickym pfikladem cilové skupiny je firemni
vzdélavani manazer(, které Ize je$té rozdélit napfiklad podle urovné Fizeni
na vrcholovy management, stfedni management a niz§i management.
Stanoveni cilovych skupin je nezbytné, zjednoduSuje se tak vyhledavani
vzdélavacich programll, snaze diferencovat vzdélavani tykajicich se

odbornosti témat.

Je dobré zminit se také o analyze SWOT, ktera se ve firmach zabyva
zkoumanim silnych a slabych stranek, které ovliviiuji €¢innost firmy. Kritérii
pro SWOT analyzu, ktera pouzivaji vzdélavaci instituce pro tvorbu

vzdélavacich programd, jsou forma, ucastnici, lektofi, obsah vzdélavani,
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vyukova strategie, fizeni a organizace a financni naklady. V této analyze

hraje otazka cilovych skupin velmi dalezitou roli.

1.4.2 Planovani firemniho vzdélavani
Dobfre vypracovany plan vzdélavani by mél jisté odpovédét na otazky:

- Jaké vzdélani (obsah)

- Komu (jednotlivi pracovnici, tymy, profese)

- Jak (interné — na pracovisti, externé — mimo pracovisté, metody
vzdélavani)

- Kym (interni vzdélavatelé i externi vzdélavaci instituce)

- Kdy (¢asovy harmonogram)

- Kde (misto konani, zajisténi ubytovani, atp.)

- Cena (rozpocet finan€nich naklad()

- Hodnoceni vzdélani (metody hodnoceni po ukon&eni vzdélavani)

Proces vzniku vzdélavaciho planu zacina pfipravnou fazi, ktera zahrnuje
analyzu ucastniku, specifikuje potfeby a stanovi nasledné cil vzdélavani.
Nasleduje realizacni faze vzniku vzdélavaciho projektu, ktera je vlastné
zpracovanim jednotlivych Useku vzdélavaciho planu, ur€uje se zpusob,
jakym bude vzdy vzdélavani probihat. Béhem faze zdokonalovani se
analyzuji jednotlivé slozky planu vzdélavani, hledaji se ty nejvhodnéjsi

moznosti pro realizaci vzdélavani.
Kazdy dobry plan vzdélavani by mél obsahovat:

- Téma vzdélavani, oblasti vzdélavani

- Cilova skupina pracovniku

- Metody vzdélavani

- Zvoleni vzdélavaci instituce

- Casové obdobi (termin, poget vzdélavacich hodin)

- Misto vzdélavani
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- Metoda hodnoceni absolvovaného vzdélavani
- Predpokladané naklady na vzdélavani

Vzdélavani muzeme rozdélit také podle vlastniho obsahu (Hronik, 2007, s.
128 — 129):

- Funkéni vzdélavani: odborna pfiprava a u€eni do zasoby, navazuje
na popis prace, zabezpeluje, aby mohl pracovnik zdarné
a standardnim zpusobem vykonavat svou praci (Casto byva

predmetem certifikace).

- Doplikové funkéni vzdélavani: je rozsitujici, Casto jako nadoborova
pfiprava, Casto ma charakter zakazkového feSeni, nékdy jde

o vycvik v obchodnich dovednostech (napf. Skoleni v jakosti, apod.)

- Manazerské vzdélavani: nacvik skupinového, tymového feSeni
problému, rozvoj manazerskych dovednosti. Toto vzdélavani ma

vSechny mozné podoby (MBA, dil¢i manazerské dovednosti).

- Jazykové vzdélavani: realizuje se v pfipadé potfeby jazykovych
znalosti pracovnik v ramci pracovni pozice ve firmé. Jedna
se pfedevSim o pracovniky v zahrani¢nich firmach nebo
o0 zaméstnance instituci spolupracujicich se zahrani€nimi subjekty.
Je realizovano bud individualng, nebo jako skupinové externi

vzdélavaci (jazykovou) instituci.
- IT Skoleni

- Ugelové vzdélavani: jedna se o fadu vzdélavacich aktivit, které jsou
obsazeny v planu vzdélavani (napf. efektivni komunikace, Stress

management, kurzy asertivity, apod.)

- Skoleni ze zakona: ze zékona dané vzdélavani, nutné pro vdechny

v dané pracovni pozici, zpravidla byva periodicky opakovano
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(S8koleni  jefabnikd a vazall, Skoleni svarecl, Fidicl

vysokozdviznych voziku, atd.)

Poznamka:
Vzdélavani muzeme napfiklad délit i podle toho, zda probiha za chodu

(on-the-job) ¢i mimo chod (off-the-job).
1.4.3 Realizace firemniho vzdélavani

Poté, co byla ukonCena faze planovani a vSech pfiprav, lze zacit
s realizaci konkrétnich vzdélavacich aktivit ve shodé s planem
firemniho vzdélavani. Realizace se sklada z dulezitych prvkd, kterymi

jsou cile, program, motivace, metody, lektofi, a pfedevSim ucastnici.

Cile vzdélavaci aktivity mohou byt bud programové — ty zahrnuiji cile
celeho uskutecnéného vzdélavaciho procesu jako vystupu
pro stanoveni potfeb vzdélavani, Ci cile kurzu — jde o konkrétni cile

jednotlivych vzdélavacich akci.

Pozadavku na vzdélavani musi zajisté odpovidat i program vzdélavaci
aktivity. Ten by mél obsahovat ¢asovy harmonogram, téma (obsah),
pouzité pomucky, metody, atp. Aby byl chod programu bezproblémovy,
musi mit u€astnici vzdélavani moznost vyjadrit se k programu, méli by
mit mozZnost na zacCatku vzdélavaci aktivity ujednotit si vzajemné
i rizna doplnéni programu o témata, ktera je zajimaji — to vSe zvySuje
jejich motivaci a zajem o vzdélavaci aktivitu. Lektofi by si vzdy méli
pripravit dostate€nou ¢asovou rezervu pro tato dopliujici témata a take

pro zasadni zavérecné zopakovani viech zasadnich témat.

Motivace pracovnikd k dalSimu vzdélavani je také zasadnim prvkem
vzdélavaciho procesu. Pokud uc€astnikiim vzdélavani jasné definujeme
cile, musime také pfihlédnout k jejich motivaci. Té mizeme dosahnout

pfedevS§im vedenim spoleCnych rozhovord a diskusi, zajisténim
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navstév u skupin pracovnika, kterym vzdélavaci aktivita pfinesla
pozitivni pfinos nebo tfeba i pozvanim téch, ktefi véfi v prospésnost
vzdélavani, apod. Abychom mohli ve firmé vytvofit efektivni motivacni
program pro vzdélavani ve firmach, musime spravné vybrat systém
stimulacnich faktor(, které vychazeji zejména ze strategie firmy, z cilt
firemniho systému vzdélavani, zrespektovani potfeb pracovnikd
a také ze zohlednéni specifik firmy i regionu, ve kterém se firma

nachazi.

Ve firemnim vzdélavani se postupem Casu vytvofila cela fada metod

vzdélavani. Muzeme je zaradit do dvou velkych skupin:

- Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti (pfi vykonu prace):
jedna se zejmeéna o instruktaz pfi vykonu prace, coaching
(dlouhodobéjsi instruovani), asistovani (formovani pracovnich
schopnosti zaméstnance) &i o rotaci prace (pracovnik pini ukoly

postupné v raznych ¢astech firmy).

- Metody pouzivané mimo pracovisté: patfi sem pfednaska, seminar,
demonstrovani (praktické, nazorné uceni), pfipadové studie
(skutecné nebo smySlené pfipady urcittho organizacniho
Ci pracovniho problému — at’ uz je to workshop, kdy se problém fesi
v tymu, ¢&i brainstorming — kazdy ucastnik da navrh a hleda se
optimalni feSeni), hrani roli, assessment centre (diagnosticko-
vycvikovy program, ve kterém uc€astnik vzdélavani plni rizné ukoly,
které tvofi kazdodenni naplih manazera) a nebo metoda vzdélavani
pomoci pocitacu (ty umoznuji simulaci pracovni situace a usnadnuiji

uceni pomoci napfiklad obrazkd ¢&i schémat).

Osobni predpoklady Skolitelt — lektoru jsou nezbytnym predpokladem pro
uspésnost vzdélavani. Lektor musi byt zrala osobnost pro to, aby si zajistil

respekt a davéru uc€astniki vzdélavani. Nepfehlédnutelna zustava jeho
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vysoka mira socialni inteligence — musi se umét dobfe vyznat
v mezilidskych vztazich, dulezitd je empatie a cit pro situaci. Pokud
hledame dobrého lektora, nachazime jej u osoby, které je vlastni vysoka
uroven interpersonalnich dovednosti, umi naslouchat, spravné klast
otazky, je flexibilni, co se tyka praktického vyuzivani Skolicich taktik, je
trpélivy, pratelsky a vysoce vnimavy. Lektor by mél umét predevsim
organizovat a planovat pribéh vzdélavani, pomahat dosahnout zmény
a fesit problémy s vykonnosti. Asi nejvétSi ulohou lektora je presvedcit
klienty o tom, Ze vzdélavani je nezbytnou soucasti jejich prace, Zivota

a samoziejmé i nastroj pro dosazeni cill firmy.

Ugastnici jsou bezesporu kligovi ve firemnim vzdé&lavani pracovnikd.
Kazdy z nas ma svUj urcity styl nebo metodu uceni. Kazdy z nas preferuje
jinou metodu, nékdo upfednostiiuje praktické cvieni, jiny pFednasku,
apod. V necekanych pfipadech vS8ak mohou byt uUc€astnici firemniho
vzdélavani zaskocCeni a vyskytnou se u nich urcCité bariéry v uCeni. Podle
Vodaka a Kucharcikové v publikaci Efektivni vzdélavani zaméstnancu

spocivaji tyto bariéry v nasledujicich skute¢nostech:

- Potfeba dokonalosti: Lidé se boji ztraty autority a ucty, obavaji se
selhani ¢&i ohroZeni své pozice. To mohou prozivat osoby
pfedevSim na vySe postavenych mistech, jez si svou pozici
vydobyly tézce. Maji obavy, Zze by mohly byt ohroZzeny nebo ze by

nékdo jiny mohl mit pravdu ¢i zvladnout problém Iépe.

- Negativni zkuSenost: Jde o obavy, kdy ucastnik firemniho
vzdélavani jiz nékdy selhal i byl neuspésny v minulosti, a nyni si

neveri.

- Nevhodna definice cile: Ug&astnici maji strach, Ze to nezvladnou,

protoze byl nevhodné €i nesrozumitelné stanoven cil vzdélavani.
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Pokud maji pocit, Ze jde o neznamou véc, obavaji se, Ze vzdélavani

bude nad jejich sily.

- Stereotypy mysleni: Uvazuje se stereotypné, tradi¢nim zplsobem,
zapomina se na nové pfistupy, ucastnici nepfemysli o tom, Ze by
se véci mohly délat jinym, perspektivnéjSim pfistupem. Domnivaji

se, Ze dosud vSse ,Slapalo” dobre, tak pro€ véci ménit.

»,V minulosti nas ve Skole ucili podle jedné Sablony. Nikoho nezajimalo,
zda jeden pfistup, na néjz jsme si zvykli, vyhovuje kazdému nebo ne.
Kazdy z nas je vSak jiny, a to i ve stylu uceni, proto se jeden clovék
nemusi efektivné ucit stejnym zpdsobem jako druhy. Nékdo mize
dosahovat horSich vysledk( v uceni pouze v ddsledku nevhodné
zvoleného zpusobu uceni. Pri realizaci vzdélavani je dulezité, aby lektofi
reagovali na to, jaké jsou preferované styly u¢eni uéastnikt, a aby podle
moznosti odstranovali bariery vnem. Uz pfi pfipravé vzdélavacich
programi je tfeba pokud mozno tvorit homogenni skupiny ucastnikda.
Kritériem pfitom muaze byt napriklad odbornost, délka pracovniho poméru,
funkéni a profesni zafazeni. V kazdém pripadé vSak vzdélavaci program
musi vyhovovat potfebam vétsiny ucastniku v jedné skupiné.” (Vodak,
Kucharcikova, 2007, s. 95)

1.4.4 Hodnoceni vysledku vzdélavani

V mé praci bych se rada vice pozastavila u zavérecné faze dlouhodobého
procesu vzniku firemniho vzdélavani, a sice u hodnoceni vysledkl
vzdélavani. Nejprve kobecnym zasadam, pozdéji muj nahled
na hodnoceni z pozice vzdélavatele Ci personalniho pracovnika, jehoz

pracovni naplni je pravé zajiStovani vzdélavacich aktivit ve firmé.

Vyhodnocovani vysledkd vzdélavani je jakymsi pokusem o ziskani zpétné

vazby ze strany uc€astnik( vzdélavani. Miaze jit o metody, které ovSem
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nejsou tolik spolehlivé, napf. porovnavani vstupni testu ucastnika s testy
realizovanymi po skonCeni vzdélavani, monitorovani vzdélavaciho
procesu Ci kvantifikace vyznamu vzdélavani na zakladé ekonomickych

ukazateld.

Nejcastéji se hodnoceni vzdélavani déli na nékolik dil€ich a zaméfuje se

na nasledujici otazky:

- Byly pouzity vhodné nastroje?
- Jaka je odezva a nazory ze strany ucastnika?
- Jak si u€astnici osvojili rozvijené dovednosti a znalosti?

- Jak Ize ziskané poznatky uplatnit v praxi (pfi vykonu své prace)?

V publikacich je tomuto tématu vénovano jen velmi malo. NemUzeme se
proto podivovat nad tim, ze az 70% vzdélavacich programu, které jsou
realizovany v ramci Evropské unie, nema zabudované méreni efektivity

vzdélavani.

Poptavka po vyhodnocovani vzdélavani roste. Nékteré firmy hledaji
moznosti vyhodnocovani, ale zjistuji, Zze to je docela naro¢né. Nez dojde
k samotné realizaci vzdélavani, je nutné stanovit i metody vyhodnocovani.
Jako u vSeho, tak i u vyhodnocovani lze najit i u hodnoceni vzdélavani

argumenty, které ho podporuiji, ale i ty, které ho shledavaji negativnim.
Pfiklady nevyhod:

- Naroc¢nost pfi ziskavani potfebnym informaci

- Casova naroénost, dodateéné finanéni naklady

- VynalozZené usili

- Uzka spoluprace s lektory i ugastniky vzdélavani

- Obtizna kvantifikace pfinosu vzdélavani
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Priklady pozitiv:

- ZlepSeni vztahl mezi u€astniky a manazery

- Efektivita podnikani

- TésnéjSi vazba mezi cili vzdélavani a cili firmy

- Zodpovédnost UcCastniklO za dosazené vysledky na zakladé
vzdélavani

- Pomoc pfi rozhodovani o prioritach

- Urc€eni oblasti, kde je mozné dosahnout vysSi navratnosti investic

- Podpora integrace vzdélavani a jinych pracovnich aktivit

- Spoluprace mezi personalnim usekem a managementem

- Orientace na spravné lidi

- Moznost ukazat dosazeni vysledkl lepSim zpisobem

- atp.

Zmé viastni zkuSenosti vim, Ze ucastnici vzdélavani maji snahu
hodnoceni realizovaného vzdélavani odkladat — néktefi maji obavy vyjadfit
negativni nazory na vzdélavani, pokud nenaplnilo jeho oCekavani, jini
vzdélani neakceptovali a tyto ,zbyte€né véci® je nudi, dalSi si nevi rady,
pokud je metoda vyhodnocovani obtizna ¢i nesrozumitelné dana nebo

vzdélavani nebylo dobfe specifikovano.

Metody méfeni a hodnoceni mlizeme systematizovat podle rlznych
hledisek. NejCastéji je muzeme délit podle toho, zda nasledu;ji
bezprostifedné po vzdélavaci aktivité nebo az po urcitém odstupu, a podle
toho, kdo je autorem hodnoceni (samotny ucastnik nebo nékdo ,zvenci®).
Jiné hledisko se uplatni podle formy zaznamu. Hodnoceni muzeme mit
ve formé ,tuzka — papir‘ nebo v elektronické podobé. RozSifenym
aznamym Clenénim metod méfeni je model, ktery vychazi

z Kirkpatrickova pfispévku:

- Uroven reakce (dotazniky spokojenosti, atp.)
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- Uroven ugeni (testovani znalosti)
- Uroven chovéni (zhodnoceni dovednosti)
- Uroven vysledkil (méfeni dopadu do reainé vykonnosti)

- Uroven postojtl

Metody méreni efektivity vzdélavani se z velké Casti prekryvaji s metodami
identifikace, coz je samoziejmé pochopitelné. Efektivitu vzdélavani ale
nezaCiname méfit az po ukonCeni vzdélavaci aktivity, ale v podstaté jiz na
zaCatku vzdélavaciho procesu, kdy analyzujeme konkrétni vzdélavaci
potfebu. Proto je tfeba, aby byly jasné stanoveny cile tohoto vzdélavani.

Cile manazert a uc€astnika by mély byt identické.

Autorem hodnoceni mize byt sam subjekt — uCastnik vzdélavaci aktivity,
nebo objekt — pozorovatel, ktery se samotného vzdélavani neucastnil.
(Hronik, 2007, s. 178)

Nejvice rozSifenym subjektivnim hodnocenim je bezesporu dotaznik
spokojenosti. Jde o subjektivni zhodnoceni vzdélavani samotnym
ucastnikem. Je lepsi, pokud je provadéno s mensim C¢asovym odstupem
a ne ihned po ukonCeni vzdélavani, protoze ucCastniky mohou ovlivnit
rizné halé efekty. Optimalni doba pro vyhodnoceni je zhruba jeden tyden

po akci. Dotaznik spokojenosti ma obvykle nasleduijici strukturu:

- Hodnoceni lektora

- Hodnoceni tématu

- Hodnoceni poskytnutych materialt
- Celkové hodnoceni vzdélavani

- Postfehy, komentare, navrhy pro zlepseni

Mezi dalSi subjektivni metody, které jsou vSak pouzivany meénég, patfi
dopis lektorovi. Ten je pfipravovan a urcen lektorovi jako zpétna vazba.

Tato subjektivni metoda je provadéna také s mensim ¢asovym odstupem.
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Subjektivnim  hodnoceni s delSim ¢asovym odstupem pak je
autofeedback, kdy ucCastnik vzdélavani provadi hodnoceni az po delSi
dobé, tfeba po tfech mésicich nebo po pul roce. V autofeedbacku se
vyhodnocuje vztah kvality osobniho pfispéni a profesniho vzdélavani.
Dalsi metodou subjektivniho hodnoceni s delSim Casovym odstupem je
napfiklad rozvojovy plan, kde ucastnik sleduje miru ziskani novych
znalosti a jejich pfinos pro praxi. Tento pfinos je dokumentovan
predevSim konkrétnimi pfipady. Pokud uc€astnik hodnoti nejen
kvantitativné, ale hodnoceni doprovazi svymi vlastnimi komentafri, pak se

jedna o 360° zpétnou vazbu.

Objektivni hodnoceni je vyhodnocovani vzdélavani druhymi, napfiklad
formou znalostniho testu, ktery se provadi pfi zahajeni vzdélavani a poté
s urCitym Casovym odstupem. Neméfi se tak pouze kratkodoba pamét,

proto je tento odstup nutny.

Jakykoli typ hodnoceni vzdélavani je pouzitelny pouze za pouziti
konkrétnich metod nebo technik, které v dostupné odborné literature
chybéji. Vybér konkrétnich metod, které pouzivame na jednotlivych
urovnich procesu hodnoceni vzdélavani, je ovlivilovan nasledujicimi

faktory:

- Casovou naroc¢nosti

- subjekty vyuzivajicimi vysledky hodnoceni

- objektem vyhodnocovani a cili vzdélavacich aktivit
- profesni a funkéni strukturou ucastniki

- urovni lektorskych védomosti

O variantach vyuziti jednotlivych drovni pfi hodnoceni vzdélavani
rozhoduji lektofi a manazefi, ktefi by méli pfi svém rozhodovani také
zohlednit takové aspekty, jako je délka trvani vzdélavani, pfedpokladany

pocCet u€astnikl v ramci tohoto programu, vypovidaci schopnost a obsah
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pozadovanych informaci, naklady vynaloZzené na vyhodnocovani, Casova
narocnost, cile firmy a dosavadni zkuSenosti s realizaci vyhodnocovani,
apod. VSechny tyto aspekty jsou dualezité. Ugastnici mohou na udeni
reagovat pozitivné, jsou vzdélavanim nadSeni, ale neodnesou si zadné
poznatky. Nebo se néfemu nauci, ale nemohou nebo ani nechtéji
aplikovat naucené poznatky v praxi. Stava se také, Ze jim neni umoznéno
vnést ziskané poznatky do praxe. Nebo se snazi aplikovat naucené
do pracovniho procesu, ale na jejich pracovisti to dobfe nefunguje. DalSi
moznou variantou je ta, ze ziskané védomosti pfinasi prospéch jejich
praci, ale nepomahaji firmé& v dosahovani jejich cild. (Vodak, 2003,
s. 353 — 366)

Pokud tedy aplikujeme rizné metody vyhodnocovani firemniho
vzdélavani, je nezbytné mit jasny pfehled o tom, zda jsou tyto metody
vhodné. Pozadované vystupy hodnoceni a k tomu nalezZejici vstupy musi

vzdy mit jistou miru vyvazenosti.

PFijemcem vyhodnocovani firemniho vzdélavani jsou obvykle nadfizeni
ucastnika vzdélavani, manazefi rozvoje lidskych zdroja, personalisté,
lektofi a samozfejmé i ucastnici — protoze ti vSichni jsou do jednotlivych
vzdélavacich aktivit zainteresovani, ti vSichni tedy obdrzi zpracované

vysledky hodnoceni.

Organizaci firemniho vzdélavani ma na starosti personalni utvar
ve spolupraci s vedoucimi pracovniky ostatnich utvarl, resp. oddéleni.
Personalni utvar navrhuje strategii vzdélavani firemnich pracovniku,
organizuje jej a zaijistuje. Vedouci pracovnici rozhoduji o tom, kdo z jejich

podfizenych a jak by mél byt vzdélavan.

Abychom mohli posoudit spravné efektivitu realizovaného vzdélavani,
musime rovnéz provadét podrobnou analyzu nakladl. Je nutné podcitat

zejména s témito naklady:
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- Naklady na ucastniky a lektory, cestovni vydaje, stravné
- Naklady spojené s analyzou vzdélavacich potfeb

- Naklady spojené s ubytovanim, pronajmem prostor

- Naklady vynalozené na techniku a Skolici materialy

- Naklady na externi lektory

Dale musime pocitat i s neodvedenymi vykony, coZz znamena vynalozeny
vykon jiného pracovnika za toho, ktery se ucastni vzdélavaci aktivity.
Pokud jde o vzdélavani uskuteChované uvniti firmy, zapocitavaji se takeé
naklady na vytapéni, zajisténi a vybaveni prostor, atp. Pfi provéfovani
nakladd na vzdélavani dale vénujeme velkou pozornost faktorim, které
mohou tyto ndklady ovlivnit. Jedna se o pocty u€astnikl, vySe odmény
lektordm ¢i o velikost a organizaéni strukturu vzdélavaci instituce. Tyto

jmenované polozky v§echny ovliviiuji vysi nakladl na vzdélavani.

V pfipadé, Ze se zaméfime na finan¢ni ukazatele, musime si presné
stanovit, jaké ukazatele chceme méfit a co vSe ovliviiuje uroven téchto
ukazatell. Problematické ovéem muze byt spravné uréeni miry ovlivnéni
vysledku vzdélavanim. Efektivitu vzdélavani tedy lze mérit, ale je nutné
jasné stanoveni cill, dobra pfiprava a spravné stanoveni vzdélavacich

potreb.

Mgr. Pavlina Stastnova z Ustavu pro informace ve vzdélavani v Praze
byla koordinatorem projektu Mapovani firemniho vzdélavani — analyza
nabidky a poptavky. Projekt byl feSen bé&hem let 2002 — 2003 jako
grantovy projekt Ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy a jeho
vysledkem bylo pfedlozeni navrhu modelu informacniho systému dalSiho

vzdélavani.

Jednim z nékolika samostatnych modult projektu byl také vyzkum
zaméfeny na firemni vzdélavani. Byly ziskavany informace o stavu

firemniho vzdélavani v sou€asnosti. Z mnoha vysledkl zkoumani bych
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rada nékteré uvedla. Vyzkum byl koncipovan jako kvantitativni a objektem
bylo 428 organizaci a firem. Sbér dat byl zajiStovan firmou Taylor Sofres
Factum, specializujici se na sociologické vyzkumy. Do Setfeni byly
zahrnuty organizace s deseti a vice pracovniky a to tak, aby byl vzorek
reprezentativni podle kraji. Byly vynechany organizace pusobici

ve zdravotnictvi, Skolstvi a statni sprave.
Z vyzkumu mimo jiné vyplynulo:

- ,Zaméstnavatelé pfikladaji znacny vyznam dalSimu vzdélavani
svych zaméstnancli - vice jak 70% firem organizuje pro své
zaméstnance vzdélavaci kurzy.

- Znacna c¢ast zaméstnavatelu pfispiva i na vzdélavani zaméstnancd,
které je nad ramec jejich poZadavku.

- Vzdélavaci kurzy poskytované zamestnavateli jsou nejcasteji
zameérené na:

- ekonomiku a ucetnictvi, jazyky, vypocetni techniku, technické
oblasti, marketing, ziskani fidi¢ského prikazu

- Naklady vzdélavacich  kurza v absolutni  vétsiné  hradi
zaméstnavatel.

- Velmi c¢asto si firmy na poskytovani vzdélavacich kurzi najimaji
vzdélavaci instituce.

- Nejméné jsou vzdélavaci kurzy zamérené na vysoce odborné
pracovniky.

- Kurzy jsou ve sveé vétsiné organizovany v pracovni dobe.

- Zaméstnavatelé maji zajem pfedevsim o kurzy zamérfené na:
ekonomiku a ucetnictvi, jazyky, technickou problematiku, vypocetni
techniku

- Zaméstnavatelé jsou celkem spokojeni s nabidkou vzdélavacich

kurzu, kterou jim nabizi vzdélavaci instituce.
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Z hlediska délky kurzu jsou jednoznacné preferovany kratkodobé
intenzivni kurzy.

Na vzdélani jednoho zaméstnance jsou nékteri zaméstnavatele
ochotni poskytnout financ¢ni ¢astku presahujici 10 000 K¢.

Ze strany statu by pro podporu dals§iho vzdélavani zaméstnanci
zaméstnavatelé predevsim uvitali finan¢ni pobidky — dariové ulevy
Ci finan¢ni prispévky.“

(Stastnova, 2006, online)

1.4.5 Moderni metody firemniho vzdélavani

Mezi moderni metody firemniho vzdélavani patfi nékteré, které pfedevsSim

v soucasné dobé stoji za zminku:

E-learning: novy smér ve vzdélavani. Toto elektronické uceni bylo
zpoCatku nadSené pfijato, pozdéji vSak toto nadSeni opadlo,
protoze stale vice jedincu preferuje osobni setkani, dobry je tedy
kombinovany pfistup (e-learning a kurz formou prezenc¢niho studia).
E-learning je pfesné cileny, pfedava prfedevSim hotové znalosti
v kratkodobém Casovém horizontu. E-learning vyuziva vypocetni
techniku a internet, elektronické didaktické prostfedky a je
realizovan zejména pomoci pocitacovych siti. Jedna se jednak bud
o dlouhodobé kurzy, nebo tfeba jen o kratkou prezenéni vyuku.
E-learning je spojen pfedevSim s pouzivanim osobnich pocitacu.
V souc€asné dobé muzeme hovorit i 0 takzvaném m-learningu — coz
znaci mobilni vzdélavani. To je zplsobeno pfedevSim diky rozvoji
novych komunikaénich prostfedkd, napfiklad novych mobilnich
telefond. Soucasné mobilni telefony jsou jiz na takové urovni,

ze mohou slouzit také ke vzdélavacim aktivitam.

E-development: také novéjSi smér ve firemnim vzdélavani.

Od e-learningu se lisi predevS§im tim, Zze nepfedava informace
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hotové, ale u€astnik vnasi do vyuky sam nové informace a znalosti

(napfiklad prodejni dovednosti) v dlouhodobéjsim ¢asovém obdobi.

Outdoorové programy: popularni ve firemnim vzdélavani. Tyto

vzdélavaci aktivity maji velky vyznam pro firmy a v souasné dobé
jsou velmi popularni. Mnoho uc¢astnikd se domniva, Ze jde o jakousi
formu odreagovani. Outdoor v8ak neni sam o sobé vzdélavacim
cilem, jen prostfedi, ve kteréem se odehrava, je odliSné
od standardnich vzdélavacich aktivit. Toto prostfedi nemusi byt jen
pfiroda, ale v podstaté vSe, co se odliSuje od konferencnich sall
CiuCeben (vytvarna dilna, apod.). Outdoor je skupinovym
procesem, neni vzdélavaci aktivitou pro jednotlivce, ale pro celé
tymy nebo pracovni skupiny. Ddulezita je proto identifikace
se skupinou, vzajemné pomahani si a zpétna vazba. NejcastéjSimi
formami outdooru jsou teambuilding, leadership, change
management a sebepoznani. U&astnici outdoorovych programt se
nachazeji v mimofadném prostfedi, které zdaleka neni tak
komfortni jako pfi absolvovani béznych vzdélavacich aktivit.
Vyhodami outdooru jsou pFfedevSim nazornost, velka mira
zapamatovani si vzhledem k zabavnosti a atraktivité prostredi.
Pfinosem je bezpochyby rychlého zvladani problému, schopnost
najit si své misto uplatnéni ve skuping, rozvoj svych skrytych
schopnosti. Velky vyznam pfislusi v OT principu pfenosu (transferu)
zkuSenosti. Potvrdim-li si, ze zvladnu vice, nez jsem si myslel,
v jedné oblasti, posili mé to i pfi rozhodovani v oblastech jinych.
Problémy mohou nastat u skupin s nizSi schopnosti zobecriovat.
Tady je velmi dulezity trpélivy a kvalifikovany pfistup lektora.
Velkym plusem outdoorovych aktivit je také to, Ze sama skupina
ucastniki musi vyvozovat zavéry své cinnosti, rozebira spole¢né

feSené ukoly.
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1.5 Praktické aspekty realizace firemniho vzdélavani

Pracovnici, ktefi se ve firmé& zabyvaji otazkami vzdélavani, €asto
nemaji takovy vliv, aby mohli kontrolovat celou naplh a obsah své
prace, presto, Ze disponuji pfehlednymi znalostmi, informacemi,
které mohou ovlivnit rozvoj spolupracovniki. Neni zcela
poskytovana podpora od kolegu &i nadfizenych. To je o to horsi, ze
tito vzdélavaci pracovnici uméji navrhovat ucinna a efektivni feseni,
znaji dostatecné problematiku nakladi na vzdélavani, maji prehled
o motivaci kolegl, maji dobré informace o portfoliu nabizenych
vzdélavacich sluzeb. Casto oni sami jsou schopnymi lektory, at' uz
se jedna o urcité formy interniho vzdélavani &i o zvladani nékterych
prezentaci. VySe postaveni kolegové nebo manazefi ale nékdy

nedavaji prilezitost k uplatnéni téchto znalosti a dovednosti.

Jinou strankou véci je urover vzdélavacich procesl a vibec celého
vzdélavani ve firmé. Jsou podniky, ve kterych je vzdélavani
pracovnikd na velmi sluSné urovni — velké firmy maji v mnohych
pfipadech certifikovany proces vzdélavani a provadéji se kontrolni
audity. V takové firmé jsou dana pravidla a jednotlivé faze procesu
vzdélavani, kterymi se referent vzdélavani fidi a které mu nezfidka
pomahaji k tomu, aby vSe bylo fadné zdokumentovano a byl tak
ziskan dokonaly pfehled. Pokud ovSem ve firmach na takové urovni
proces vzdélavani firemnich pracovnikl neexistuje, vzdélavaci
pracovnik tape, nema pro svou praci dostateCné vytvorené
podminky, chybi jakékoliv podklady a zasady pro jeho praci.

pracovnikll. Jak uz bylo dfive popsano, dospély Clovék se svymi

sklony k hledani vzor(, se svymi vzitymi stereotypy a neochotou

k néCemu novému je nékdy velmi téZko motivovan a presvédCovan
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k dalSimu vzdélavani. Motivace je proto stézejni. Ne vSak vSechny
firmy jsou ochotny pracovnika dostateCné motivovat. VnéjsSi
motivace, at’ uz jsou to platové podminky nebo moznost kariérniho
ristu, Casto podniky nenabizeji. Posilaji pracovnika dale se
vzdélavat, aby byl jesté vice kompetentni ve své pracovni pozici,
ale nic nenabizeji. Mnozi z pracovniku si proto feknou, pro¢ maji
absolvovat néco navic mimo jejich pracovni napli, kdyz ,za to nic
nebude®. To je problém. Doporu¢enou vzdélavaci aktivitu takzvané
,odsedi“, aniz by byli vstficni. DalSim problémem je neochota se
dale vzdélavat, protoZe pracovnici prosté nevédi, pro¢, k cemu to
bude — maji svoji stalou praci, staly plat, tak pro¢ néco navic.
ZucCastnuji se ochotné pouze vzdélavani vyplyvajici ze zakona,
protoze védi, Zze bez toho by nemohli svoji praci dale vykonavat
(8koleni Fidi¢u, jefabniku, apod.) Proto je tfeba dostatecna
motivace, vytvofeni dlvéry mezi referentem vzdélavani
a pracovniky, vhodna forma komunikace a vstficnost. Z pozice
protoze Casto supluje v motivaci nadfizené, které nemaji Cas
Cinejsou ani ochotni se svym podfizenym spolupracovnikem

dostatecné o pfinosu dal$iho vzdélavani komunikovat.

Nedilnou soucasti prace referenta vzdélavani je i kalkulace
a vyhodnocovani nakladi na vzdélavani. Problémem je to, ze toto
nemlze ovlivnit, pfestoze ma pFehled o kvalitach nabizenych
vzdélavacich sluzeb. Stava se velmi ¢asto, Ze nabizena vzdélavaci
aktivita, o které diky svym zkuSenostem a prehledu vi, Ze je
na velmi slusné ¢&i vyborné urovni a ktera by byla velkym pfinosem
pro daného pracovnika, neni realizovatelna, protoZze nadfizeni
nejsou ochotni akceptovat vySSi naklady. Pak dochazi bud

k néjakému kompromisu — vlepSim pfipadé se po dohodé
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s nadfizenym zvoli podobna vzdélavaci akce s nizSimi finan¢nimi
naklady. Casto to bohuzel dopada tak, Ze se toto vzdélavani radé&ji"
vubec neuskute¢ni nebo se z nabidky vybere to, co je z pohledu
realizovanych nakladd mozné, ale z hlediska Urovné poskytované
sluzby na nizké dudrovni. Pracovnik se této vzdélavaci aktivity
zucastni, aniz by mu to cokoliv pfineslo, ale ,je odSkrtnuta Carka za

ucast i v planu vzdélavani®.
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2. Prakticka cast

2.1 Cil — zmapovani portfolia vzdélavacich instituci
v jiho€eském regionu

Cilem praktické c¢asti mé bakalafské prace je zmé strany jako
posuzovatele nahlédnout do nabidky firem a instituci v jihoCeském
regionu, které pfipravuji a realizuji vzdélavaci aktivity pro firemni

pracovniky.

Rozhodla jsem se pro kvalitativni vyzkum, nechci tuto nabidku srovnavat
dle statistickych udaju a poctu proménnych, nybrz redlné nahlédnout
do portfolia vybranych subjektt dle stanovenych kritérii a zhodnotit. Budu
analyzovat témata a oblasti vzdélavani nabizena klientim, prezentované
odborné a materialni zazemi firem i zplsob propagace jejich sluzeb.
Protoze se zaméfuji na vyzkum kvality, nebudu se zabyvat cenovymi

nabidkami.

Vychazim z pfedpokladu, Ze v naSem regionu maiji firmy moznost vyuzit
pro uspokojeni své vzdélavaci potfeby lokalni partnery v kliCovych
vzdélavacich oblastech, a Ze tito partnefi jsou schopni nabidnout své

vzdélavaci aktivity dle firemniho rozvoje ve 21. stoleti.

2.2 Popis, metoda vyzkumu

Pro vyzkum jsem vybrala nékolik firem a instituci dle predem stanovenych
kritérii, které nabizeji realizaci vzdélavacich aktivit v regionu. OvSem rada
bych zdUraznila, Ze co do poctu nabidek vzdélavani firemniho vzdélavani
v naSem regionu, nebylo hledani a mapovani vzdy jednoduché — urcita
témata jako napfiklad osobnostni rozvoj, manazZerské vzdélavani, apod.

nenabizi pfili§ mnoho vzdélavacich subjektd.
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Vybrané instituce jsem si rozdélila do tfech zakladnich skupin
dle specifikace nabizenych témat vzdélavani pro firemni pracovniky. Jde
o jazykové vzdélavani, pocCitacové kurzy a ostatni (sem patfi marketingové
vzdélavani, témata tykajici se osobnostniho rdstu, manazerské

vzdélavani, obchodni dovednosti, aj.).

Zamérné neuvadim portfolia vzdélavacich subjektl, které pro firemni
zaméstnance realizuji vzdélavani vyplyvajici ze zakona, tj. vzdélavani,
které néktefi pracovnici nutné potfebuji pro pokratovani ve své profesi,
jejich absolvovani je povinné, a kde je pohled na kvalitu a nabidku
zkresleny (pfedavani shodnych informaci, absolvovani jednotnych
zavéreCnych testu Ci zkouSek). Jedna se tedy vétSinou o periodické
vzdélavani svarecl, jefabnikd a vazacu, elektrikara, fidi€u referentskych

vozidel apod.

Pro vyzkum jsem zvolila metodu analyzy internetovych prezentaci
zvolenych vzdélavacich subjektl. Stanovila jsem sedm zakladnich kritérii,

dle kterych jsem vybrané nabidky posuzovala:
a) tématické vzdélavaci celky
b) druhy kurz(
c) typ vyuky
d) zastoupeni v regionu
e) materialni zazemi
f) rozsah internetovych prezentaci
g) specifika vzdélavaci instituce

Poté jsem nabidky dle vySe stanovenych kritérii shrnula dle obort

a celkové za jihoCesky region.
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2.3 Nabidka jazykového vzdélavani

2.3.1 ASLAN - jazykové $kolici centrum, Ceské Budéjovice
a) vyuka cizich jazykd — 7 jazyku

b) kurzy obecného jazyka, kurzy odborného jazyka (obchodni,
technické, profesni), kurzy dle pozadavkl a specifik firmy,
konverzacni kurzy srodilym mluvéim, kurzy se specialnim

zamérenim

c) kurzy dochazkove, intenzivni, letni, letni — intenzivni, jednorazova
konverzace, jednorazova jazykova $koleni se specialnim

zameérenim

d) Ceské Budgjovice, Tabor, Cesky Krumlov, Sobé&slav, Jindfichiv

Hradec

e) centrala a pobocka v Ceskych Budg&jovicich, vyuka zajistovana ve

vlastnich prostorach ¢i v prostorach firemniho klienta
f) prehledna a podrobna prezentace na internetu

g) prubézny monitoring vyuky za ucasti svych metodologul, poskytnuti
certifikatd po ukon&eni vzdélavani, moznost sestaveni firemni
strategie jazykového vzdélavani, soucinnost pfi zajiStovani

dochazky zaméstnancl (Aslan, online).
2.3.2 Jazykova skola Gaudeo CB s.r.o.
a) vyuka cizich jazyku — 6 jazykul

b) kurzy obecného jazyka, kurzy odborného jazyka, konverzacni kurzy
s rodilym mluvéim, kurzy dle pozadavku a specifik firmy,

korespondencni kurzy — e-learning
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kurzy dochazkové, kurzy na miru, jednorazové tydenni kurzy,
tfidenni (vikendové kurzy), jednodenni intenzivni bloky

Ceské Budgjovice

centrala v Ceskych Budgjovicich, vyuka zajistovana ve vlastnich

prostorach Ci v prostorach firemniho klienta

pfrehledné internetové stranky, struény popis nabizejicich

intenzivnich kurzu

spoluprace s Britskou radou a Goethe institutem, poskytnuti
mezinarodné uznavaného certifikatu po ukonceni vzdélavani

(Gaudeo, online).

2.3.3 Horizonty s.r.o.

a)
b)

c)

d)

g)

vyuka cizich jazykl — 6 jazyk
nespecifikovano (cela fada kurzl)

individualni vyuka, firemni vyuka v jazykovém kurzu, semestralni

kurzy, tydenni intenzivni kurzy, vikendové kurzy
Ceské Budgjovice
dvé centraly v Ceskych Bud&jovicich, Sest pIné vybavenych

jazykovych u€eben — vyuka zajistovana ve vlastnich prostorach

struéna internetova prezentace, zakladni informace, podrobna

historie agentury

vyuka maximalné C&tyf osob v kurzu, vikendové kurzy v pfirodé,
kurzy v zahraniCi, spoluprace s partnery v Anglii, Irsku a Némecku,
moznost provedeni komplexniho jazykového auditu u firemnich

zakazniku (Horizonty, online).
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2.4 Nabidka pocitacovych kurzu — vzdélavani PC

2.4.1 RNDr. Josef Petrasek — PEIK

a)

b)

d)

kurzy voblasti PC — skupina kurz Kancelafr (pro zacinajici
uzivatele MS Office a pro pokrocCilé), Prezentace (pro zacCinajici
uzivatele MS PowerPoint), skupina Projekt a plan (pro pracovniky,

ktefi planuji ¢innosti), skupina Grafika a skupina Internet, e-mail

kurzy odborné dle konkrétnich pozadavkl firmy, skupinové

i pro jednotlivce

kratké konzultace, poradenstvi, Skoleni podle standardniho rozvrhu,

nékolikadenni kurzy, veCerni Ci vikendove kurzy

Ceské Budsjovice

e) centrala v Ceskych Budgjovicich s vlastni uéebnou, vybavenou

pocCitaCi a projek¢ni technikou — vyuka zajistovana bud pFfimo

u zakaznika, nebo ve vlastnich prostorach

internetova prezentace podrobna, prehledna, s kompletnim

pfehledem kurzu a Skoleni

poskytnuti zavéreCného osvédCeni a kompletnich studijnich
materialt, moznost zajisténi stravovani ¢i ubytovani pfi absolvovani
kurz(, prodej pfisluSenstvi k pocitatim a pocitaCové literatury

(Peik, online).

2.4.2 Radovan Penc - skolici stredisko

a)

kurzy v oblasti PC — kurzy na zakazku, rekvalifikace, Microsoft,

Linux, Grafika a Design
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b) kurzy na zakazku pro firemni zakazniky pro zacatecCniky i pokrocilé,
rekvalifikacni kurzy Zaklady osobniho pocitaCe, Zaklady podnikani,

Programator webovych stranek
c) denni kurzy, dopoledni a odpoledni kurzy, kurzy vikendové
d) Ceské Budgjovice

e) centrdla a $kolici stfedisko v Ceskych Budé&jovicich — vyuka

v prostorach Skoliciho stfediska nebo ve firmé zakaznika

f) prezentace na internetu velmi stru¢na se zakladnimi informacemi
o nabidce vzdélavani a s odkazem na telefonicky a e-mailovy
kontakt

g) poskytnuti osvédCeni s celostatni platnosti v rekvalifikacnich
kurzech, nabidka servisnich sluzeb a poradenstvi (akreditované PC

kurzy, online).
2.4.3 MARK CONSULTING
a) kurzy v oblasti PC — vSechna bézna poditacova témata

b) kurzy Sité na miru podle pozadavk(l zakaznika — specializované
kurzy, kurzy dle prani firem, kurzy v oblasti ucCetnictvi, kurzy

v oblasti grafiky

c) kurzy individualni, hromadné, zdokonalovaci, rychlokurzy
dle Casovych podminek zakaznika, preference vyuky pro 1 — 2

osoby
d) Ceské Budgjovice

e) centrala v Ceskych Budgjovicich — vyuka zajistovana vyhradné

v prostorach zakaznika
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f) struéna, prfehledna internetova prezentace se zakladnimi fakty

g) zaméreni na individualni sluzby, moznost telefonické konzultace po

skon&eni vyuky, nabidka na absolvovani testl s moznosti ziskani
certifikatu platného v celé EU, zajisténi pocitaCové vyuky kdekoliv

(Mark Consulting, online).

2.5 Nabidka ostatnich kurzu

2.5.1 Institut obchodu a vzdélavani — IOV

a)

¢))

ostatni kurzy - tématicky obsahla nabidka - vzdélavani
pro manazery, kurzy osobnostniho ristu, oblast ucetnictvi, mzdové

personalistiky a prava

periodicky oteviené kurzy, vyuka pro jednotlivce, skupiny, kurzy
na miru
u otevienych kurzi nespecifikovano, u zakazkovych kurzd dle

pozadavkUl firemniho zakaznika
Ceské Budgjovice
centrala v Ceskych Budé&jovicich — vyuka v pronajatych prostorach

struéna prezentace na internetu s uvedenim kontaktll a aktualni

nabidkou otevienych kurz(

personalné psychologicky servis, psychologické poradenstvi

(Institut obchodu a vzdélavani, online)

2.5.2 Erudico s.r.o.

a)

ostatni kurzy — rozvoj soft skills, socialni problematika, marketing,

administrativni prace, ekonomika, prezentacni dovednosti
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b) orientace na zakazkové kurzy

c)

dle pozadavku firemniho zakaznika

d) Ceské Budgjovice, ptsobnost v celé CR

e) sidlo v Ceskych Budgjovicich, vlastni vyukové prostory neuvedeny,

f)

misto realizace vyuky neuvedeno

struéna internetova prezentace bez podrobnéjSich informaci

s uvedenim kontaktd, moznost vyuZiti elektronického formulare

g) cyklus besed s lektory, zaméfeny na socialni témata a osobnostni

rist, podnikatelsky servis pro zacinajici podnikatelské subjekty,
uCast v projektech v oblasti vefejnych zakazek v regionu,
poradenska Cinnost v oblasti dani, personalistiky a podnikatelskych

zaméru (Erudico, online).

2.5.3 V-Studio, s.r.o.

a)

ostatni kurzy — oblast fizeni firmy, koucovani, fizeni v projekénim
fizeni, marketing, fizeni financi, vzdélavani pracovnikl ve verejné

spravé, personalistika, e-learning, outdoorové kurzy a cviceni
kurzy dle specifickych pozadavku firemniho zakaznika ,na kli¢*
dle pozadavku firemniho zakaznika

Ceské Budsjovice, ptsobnost v celé CR a v zahraniéi

sidlo v Ceskych Buds&jovicich, vyuka dle pozadavkd firemniho

zakaznika

prehledna, podrobna internetova prezentace, detailni nabidka

vzdélavacich témat a kurzd, odkazy na dulezité instituce,
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pfedstaveni lektord a odbornikd, moznost vyuZiti elektronického

formulare

g) certifikat platny vcelé CR po absolvovani kurzi pro podnikové
manazery, psychodiagnostika, nékolik akreditaci, ¢len vyznamnych
asociaci, povoleni k vyhledavani  firemnich pracovniku
a k poradenstvi od MPSV CR

2.6 Vlastni zkuSenosti — vybér z nabidek vzdélavani

V praktické €asti bych se jeSté rada zminila o mych zkuSenostech v otazce
vybéru z nabidek vzdélavacich instituci, protoze v mé praxi jsem zazila
néktera uskali coby referenta vzdélavani pfi vybéru vhodné vzdélavaci

aktivity.

V prvé fadé je nutno pfizpasobit vybér vzdélavani planu vzdélavani v dané
firmé — jde o predpokladané finan¢ni naklady a Casové pfizplsobeni. Je
treba fici, Ze vzdélavaci referent je mnohdy pfi vybéru ,svazany“ striktné
danym planem nakladu, proto jsou moznosti hledani nabidek snizeny.
Management pfitom oCekava, Ze se co nejrychleji a snadno najde doslova
,za par korun“ vhodny vzdélavaci program. Diky ur€itym zkuSenostem
referenta vzdélavani se to nékdy podafi, protoze uz jsou znamé nékteré
vzdélavaci instituce, které jsou diky dlouhodobé spoluprace ochotny
dohodnout se na zajisténi vyuky s nizSimi naklady. To ale neni pravidlo,
a tak nékdy dochazi k tomu, Ze se pozadovana vzdélavaci aktivita vibec
neuskuteCni nebo se realizuje takova, ktera svou urovni neodpovida
pozadavkim. Pokud dochazi k vybérovému fizeni a Clovék se musi
pfizpusobit ¢asovym kritériim, stava se, Ze oslovené vzdélavaci instituce
nejsou schopny vCas reflektovat na poptavku. Muze dojit i ktomu, Ze
nakonec z takového vybérového fizeni vyjde pouze jedna nabidka. To
samé se mulze stat, pokud je tfeba vyhledat vhodné vzdélavani ve velmi

uzce vyprofilovaném tématu z hlediska odbornosti.
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DalSim aspektem narocnosti vybéru z nabidek je samotny zaméstnanec.
Jak jiz bylo vySe zminéno, stale je mnohdy Spatné reagovano ze strany
pracovnikli na néco nového. Proto je ¢asto nabidka, respektive pozadavek
na pracovnika absolvovat vzdélavani Spatné pfijiman. Proto nema ani
zajem podilet se dle jeho pfedstavy na vybéru pro n&j vhodné vzdélavaci
aktivity. Pokud se jedna o kurzy Ci Skoleni, ktera jsou aktualné zafazovana
z hlediska novych zmén v legislativé, zaméstnanci ¢asto nechté&ji pomoci
pfi vybéru z vhodnych nabidek, stoji si za tim, Zze jednu vzdélavaci instituci
maji vyzkousenou, jejich realizace se jim zamlouva, a tak nechtéji nic
ménit. Samozfejmé, Ze mnohdy se jedna o vhodné vzdélavani, ale néktefi
pracovnici ani nechtéji zkusit néco nového. Pfizplsobovani se novému
a aktualnimu a flexibilita — to je ¢im dal vice podstatnéjSi a pracovnikovi

zajistujicimu firemni vzdélavani to mize velmi pomoci.

Dulezité je bezpochyby to, aby realizace zvolené vzdélavaci aktivity
odpovidala nabidce. V této zalezitosti miuze zkuSengjSimu vzdélavacimu
referentovi pomoci jiz samotny prvni osobni kontakt s nabizejici instituci,
je nezbytné se seznamit s naplni nabidky. Rozhoduijici je poznani formy,
jakou bude vzdélavaci aktivita realizovana, obsah kurzu ¢&i Skoleni
a pochopitelné lektor. Pfi rozhodovani mezi jednotlivymi nabidkami je
dobré uskute€nit prvotni naslech pfi realizaci vzdélavani u jiné firmy.
PFinosné je i doporuceni jinych. Podstatna je osobni zkuSenost referenta

vzdélavani.
2.7 Zaveér praktické casti

Cilem praktické Casti mé bakalafské prace bylo nahlédnuti do nabidek
vzdélavacich nabidek v nasem regionu, zmapovani portfolia téchto firem
z hlediska kvality nabidek vzdélavacich aktivit, jejich materialniho zazemi
a jejich prezentace. Tento kvalitativni vyzkum vychazel z pfedpokladu, ze

v nasem regionu maji firmy moznost vyuzit pro uspokojeni své vzdélavaci
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potifeby lokalni partnery v kliCovych vzdélavacich oblastech, a Ze tito
partnefi jsou schopni nabidnout své vzdélavaci aktivity dle firemniho

rozvoje ve 21. stoleti.

Posuzovala jsem kvalitu nabidek dle pfedem stanovenych kritérii. Vybrané
vzdélavaci instituce jsem rozdélila do skupin dle nabizenych vzdélavacich
témat. Mapovala jsem kvalitu nabizejicich vzdélavacich sluzeb pro firemni
pracovniky. Metodou mého vyzkumu byla analyza internetovych
prezentaci téchto vybranych vzdélavacich subjektd. Porovnani nabidek
jsem shrnula za jednotlivé tématické okruhy — jazyk, PC a ostatni, a poté

provedla shrnuti za cely region:

2.7.1 Nabidka jazykového vzdélavani

a) tématické vzdélavaci celky: Dvé z vybranych vzdélavacich instituci
nabizeji vyuku Sesti jazykl vCetné Cestiny pro cizince, jedna ma

v nabidce sedm jazyku vcetné Cestiny pro cizince.

b) druhy kurzd: VSechny nabidky obsahuji Skalu riznych druht kurzl
— obecny jazyk, odborny jazyk, konverzaéni kurzy, kurzy se

specialnim zamérenim, kurzy dle pozadavkl zakaznika.

c) typ vyuky: Vybrané vzdélavaci instituce nabizeji rizné typy vyuky

od dochazkovych kurzl po intenzivni i jednorazové konverzace.

d) zastoupeni v regionu: Nabidka vybranych vzdélavacich subjektd se
tyka lokality Ceskych Budgjovic, jedna z nabidek je rozsifena

o nékolik dalSich lokalit v ramci jihoCeského regionu.

e) materialni zazemi: VSechny vybrané instituce maji vlastni centralu
ve mésté a vlastni vyukové prostory. Dvé z firem nabizeji vyuku

také v prostorach firemniho zakaznika.



f)

¢))

58

rozsah internetovych prezentaci: Zakladnich znakem vSech
vybranych nabidek je prehlednost internetovych prezentaci. Dva

z vybranych subjektl maji webové prezentace podrobnégjsi.

specifika vzdélavaci instituce: Dvé =z vybranych vzdélavacich
instituci poskytuji po ukonceni vyuky certifikat. Jedna z firem nabizi

vypracovani jazykového auditu.

2.7.2 Nabidka po¢€itacdovych kurzii — vzdélavani PC

a)

b)

c)

d)

f)

tématické vzdélavaci celky: Vybrané vzdélavaci instituce nabizeji
celou fadu standardnich pocitatovych kurzll, jedna z firem také
nabizi kurzy rekvalifikacni. Dal8i ze vzdélavacich subjektu
vzhledem kvelkému pocCtu nabizenych kurzl tyto rozdélila

do tématickych skupin.

druhy kurzi: Nabidka vSech subjektd obsahuje odborné kurzy

dle pozadavkil firemniho zakaznika, skupinové i pro jednotlivce.

typ vyuky: Vybrané subjekty nabizeji kratké konzultace,

poradenstvi, nékolikadenni kurzy, kurzy vecerni a vikendové.

zastoupeni v regionu: VSechny vybrané vzdélavaci instituce jsou

zastoupeny v lokalité Ceskych Budéjovic.

materialni zazemi: VSechny subjekty maji centralu v Ceskych
Budéjovicich. Dvé zfirem disponuji vlastnimi ucebnami, vyuku
zajistuji v téchto prostorach Ci v prostorach firemniho zakaznika.
Jedna zinstituci realizuje jazykové vzdélavani vyhradné

u zakaznika.

rozsah internetovych prezentaci: Jeden vybrany subjekt ma velmi

podrobnou webovou prezentaci s kompletnim prehledem vSech
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kurz( a Skoleni. Ostatni dvé internetové prezentace jsou struéné

a obsahuji zakladni informace a kontakty.

g) specifika vzdélavaci instituce: VSechny vybrané firmy nabizeji
vystaveni zavéreCnych osvédCeni a certifikatl, pficemz jedno
z téchto osvédéeni je platné nejenom v celé CR, ale v ramci EU.
Dva ze vzdélavacich subjektl poskytuji také servisni sluzby, jedna

je zaméfena pouze na individualni sluzby.

2.7.3 Nabidka ostatnich kurzu

a) tématické vzdélavaci celky: VSechny vybrané subjekty nabizeji
tématicky obsahlou nabidku kurzd. Jedna se predevSim
o manazerské dovednosti, marketing, administrativu, prezentacni
dovednosti, ekonomiku, fizeni firmy, kou€ovani, marketing. Jedna
z firem nabizi také témata tykajici se socialni problematiky, dalSi

subjekt ma v nabidce také e-learning a outdoorové kurzy.

b) druhy kurzd: Dvé ze vzdélavacich instituci se orientu;ji
na zakazkoveé kurzy, kurzy ,Sité na miru®, zbyvajici vybrany subjekt
mimoto realizuje také periodické oteviené kurzy, tykajici se
aktualnich témat, napf. votazkach udcetnictvi a mzdové

problematiky.

c) typ vyuky: Vybrané subjekty se typem vyuky pfizpasobuji
pozadavkim firemniho zakaznika. Vzdélavaci instituce realizujici

také oteviené kurzy nabizi jednodenni Ci vicedenni typ vyuky.

d) zastoupeni v regionu: Vybrané firmy maiji zastoupeni v Ceskych
Budséjovicich, pficemz dvé& z nich s plGsobnosti v celé CR, jedna

také v zahranici.
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e) materialni zazemi: VSechny vzdélavaci subjekty maji centralu
v Ceskych Budsjovicich, jeden z nich realizuje vyuku v pronajatych
prostorach, jedna firma v internetové prezentaci vyukové prostory
neuvadi, zbyvajici instituce zajistuje vhodnou vyuku dle pozadavki

firemniho zakaznika.

f) rozsah internetovych prezentaci: Dvé z firem disponuji struénymi
webovymi strankami s uvedenim kontaktl, zbyvajici instituce ma
pfehlednou a podrobnou internetovou prezentaci s detailni

nabidkou v§ech vzdélavacich témat, s odkazy na dulezité ¢lanky.

g) specifika vzdélavaci instituce: Vybrané vzdélavaci instituce zajistuji
také personalnépsychologicky servis, psychologické poradenstvi,
jedna zfirem nabizi také podnikatelsky servis pro zacinajici
podnikatelské subjekty. Jedna z vybranych instituci je ¢lenem
vyznamnych asociaci, vlastni nékolik akreditaci a jeji dalSi aktivitou

je také psychodiagnostika.

2.7.4 Shrnuti — jiho€esky region

Na zakladé pouzité metody, spocivajici v analyze internetovych prezentaci
vzdélavacich instituci v regionu, které jsem vybrala dle pfedem
stanovenych kritérii, se domnivam, Ze pfedpoklad, ze kterého jsem
vychazela, to znamena, ze v naSem regionu maji firmy moznost vyuzit
pro uspokojeni své vzdélavaci potfeby lokalni partnery v klicovych

vzdélavacich oblastech, se potvrdil.

Vybrané vzdélavaci subjekty nabizeji ve svych internetovych prezentacich
tématicky rizné vzdélavaci aktivity v kliCovych oblastech dle firemniho
rozvoje v tomto stoleti. Znalost dalSiho jazyka a zakladnich pocitacovych

dovednosti — nezbytna potfeba pro Clovéka Zijiciho v dneSnim svété,

zdokonalovani se ve znalosti sama sebe — pochopeni svého vlastniho ja
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v souCasném hektickém vyvoji spoleCnosti — to je priorita a nutnost

pro osobnostni rast kazdého jedince.

Otazkou, mozna pro dalSi téma jiné prace, zustava, nakolik pfipadna
realizace vzdélavani dle téchto nabidek spini oCekavani klientld. Jak uz
jsem vySe zminila, velmi zalezi na pozadavcich potencionalniho
odbératele, zkuSenosti a osobnosti lektora, na vzdélavacich planech a na
mnoha dalSich kritériich tak, aby vybrana vzdélavaci aktivita byla

realizovana dle predstav.
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Zaver

Pfed Casem by asi lidé kroutili hlavami, kdyby s nimi nékdo hovoril
o vzdélavani dospélych, respektive o celozivotnim vzdélavani. V sou€asné
dobé je to nutnost. Stupriovani pozadavkl na pracovniky, neustalé zmény
technologii, informaéni a komunikacni techniky, globalizace ekonomiky
avédy a koneckoncl samotné jazykové porozuméni si mezi narody
v ramci evropské spoluprace — to vSechno nas sméfuje k tomu, abychom

si uvédomili, Ze vzdélavani se opravdu stava celozivotnim procesem.

Dospély Clovék nezbytné musi rozvijet své schopnosti, znalosti
a uspokojovat své vlastni potieby. Vzdélavani dospélych prochazi
v souCasné dobé podstatnymi zménami a stava se velmi rostouci
vzdélavaci oblasti. Pfitom jde o slozitou a nakladnou véc. Je nutné
stavajici pracovniky motivovat, zdurazfiovat jim vyznam celozivotniho
uceni, ukazovat jim, jaky pfinos toto vzdélavani ma nejen pro jejich dalsi
uplatnéni na trhu prace, ale také predevSim pro jejich seberealizaci
a uspokojovani vlastnich potfeb. Toto je logické a jasné, napfiklad take
i v souvislosti se souCasnou celosvétovou financni krizi, kdy se ¢lovék vice

nez jindy nuti zamyslet se nad svou dalSi profesni budoucnosti.

Domnivam se, Ze i pfes tento globalné rostouci fenomén potieb neustale
se cely Zivot vzdélavat, v Ceské republice se tento trend rozviji pomaleji.
Neéktefi lidé produktivniho véku v sobé jesté maji nékde zakddovany blok
minulého rezimu, kdy odchazeli kazdy den ze zaméstnani s pocitem
naprosté jistoty svého pracovniho mista. To je také mozna ddvod, pro¢
chut délat néco nového neni u mnoha z nas prioritou. Zaméstnanci si
musi uvédomit davod, pro€ je tfeba, aby se nadale vzdélavali, musi se
naucit byt ochotni vénovat €as navic a finan¢ni naklady. Ddulezity je

osobnostni a profesni postoj jedince. Clovék potiebuje pochopit, Ze
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celozivotnim u€enim dochazi ke zlepSeni jeho socialni role, jeho znalosti,

schopnosti a pozice na trhu prace.

Svou bakalarskou praci jsem chtéla nastinit vyvoj vzdélavani dospélych
od historie po soucasnou situaci, poukazat a upozornit na tuto stale
dllezitéjSi vzdélavaci oblast, porovnat situaci u nas a v Evropé
a nahlédnout do slozitosti procesu vedoucich k realizaci vzdélavacich
aktivit z pozice manazera Ci referenta vzdélavani ve firmé. Dospéli jsou
odkazani na jedinou moznost vzdélavani, a to prostfednictvim
vzdélavacich instituci. Proto jsem v praktické Casti mapovala portfolio

nabidek vybranych vzdélavacich subjektl v jihoCeském regionu.

,Kazdy, kdo se prestane ucit, je stary, at' je mu 20 nebo 80. Kazdy, kdo se
stale uci, zastava mlady. Je nejlepsi v Zivoté zistat mlady.” (Henry Ford)
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