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Uvod

Vzdélavani uz davno neni chapéano jako néco, co se tyka pouze déti a mladych
lidi. Nejde jen o pfipravu na zivot, ale je jeho sou€ésti a neustdle zivot doprovazi.
Prabéh lidského zivota, piebirani novych odpovédnosti, rozlicné uspéchy i1 neuspéchy
a meénici se podoba spolecnosti trhu prace, politiky, kultury, rychly rozvoj technologii
atd., vyvolava potfebu na pocitované problémy a pfilezitosti adekvatné reagovat.
S kompetencemi, které ziskd cloveék v prib&hu formalniho vzdélavani, si uz dnes
v souvislosti s proménlivosti Zivotnich podminek nevystaci. Jednou zcest, jak lze
zvladat ukoly, které pred néj zivot stavi, je systematicky se ucit, vzdélavat se a to
i v dosp&lém veku.' Vzd&lavani a rozvoj schopnosti Glovéka se tak stavé celozivotnim
procesem a hraje roli vyznamného spolecenského a kulturniho jevu v moderni

spole¢nosti.

Vzdélavani dospélych je zaméteno na razné spektrum védomosti, dovednosti
a postoji dulezitych pro uplatnéni v pracovnim, obCanském, ale i osobnim zivoté.
Analogicky z toho vyplyva i Siroké spektrum divodu, pro¢ se vzdélavat. Patii k nim
faktory, jako je snaha uniknout nudé¢, vidina novych ptatel a socidlnich kontakti,
odhodlani splnit o¢ekavani néjaké autority, nebo prosté jen ochota ucit se pro radost
a svoji vlastni potiebu. Nicméné za poslednich dvacet let se stala nejvyraznéjsi
pobidkou zména ekonomiky doprovdzend zménou trhu prace. Na vSech trzich roste
konkurence a podoba prace se rychle méni. Hlavnim divodem je globalizace
a dynamicky rozvoj technologii nejen informacnich. To zpisobuje rychlé zastaravani
diive ziskané kvalifikace. Dokonce miiZzeme zaznamenat zanik mnoho tradi¢nich oborti
a nahrazeni novymi, zcela odliSnymi obory. Vzdélavani dospélych se proto Castéji nez
diive tematizuje na schopnost podavat vykon a vyrovnévat se s novymi naroky v oblasti

zaméstnani.’

Z tohoto pohledu se stava vzdélavani dospélych zékladnim nastrojem rozvoje
Clovéka ve smyslu zdokonalovani, rozSifovani a prohlubovani jeho profesni
zpusobilosti. Pomdha mu snizovat obavy z jeho nepouzitelnosti a zvySuje mu cenu

na trhu prace. Pokud se edukanim prostfedim stdva firma, hovofime o firemnim

! http://respektinstitut.cz/wp-content/uploads/prilohy/dalsi_vzdelavani_letak.pdf, 10. 1. 2012

2 Srov. Metody a vystupy analyzy vzdélavacich potteb. Jihlava: Bit cz training, 2012, s. 6 a
http://respektinstitut.cz/wp-content/uploads/prilohy/dalsi_vzdelavani_letak.pdf, 10. 1. 2012.



vzdélavani. Toto oznaceni se beézné pouziva pro souhrn vzdélavacich akei
zajisStovanych organizaci, piipadné k tomu vyhrazenym podpirnym ttvarem. Pfispiva
k vyssi efektivité a lepSi vykonnosti pracovnikd i firmy, protoze mezi vzdélavanim
zaméstnanci a vysledky organizace existuje kauzalni (p¥i¢inny) vztah.> Pravé oblasti

vzdélavani dospélych ve spojitosti s firemnim prostfedim se chci ve své praci zabyvat.

Cilem prace je pribliZit oblast vzdélavani dospélych a jeji specifika. Déle pak
objasnit roli lektora a vysvétlit formy a metody pouzivané ve vzdélavani dospélych.
Vsechny zminované prvky budou zohlednény v souvislosti s firemnim vzdélavanim

a prolozeny praktickymi zkuSenostmi a postiehy. V zavérecné c¢asti se zaméfim

na firemni vzdélavani jako jednu z forem vzdélavani dospélych.

Vramci empirické ¢asti pak provedu analyzu vzdélavaci nabidky firmy
a zaméfim se na vzdelavani ve volném case. Poté provedu evaluaci této nabidky. Ta
bude probihat na zaklad¢ identifikace predstavy zaméstnanci o volnocasovém
vzdélavani za pomoci dotaznikové metody a jeji porovnani s redlnou nabidkou.
Zaméfim se na zjisténi pozadavkl na Skoleni vzhledem k formé€, metod¢, lektorovi
a Casovému rozlozeni. Vysledky budou slouzit kreflexi této vzdélavaci nabidky

a k jejimu ptipadnému dal§imu zkvalitiovani z pohledu zaméstnanc.

3 Veteska, J., Tureckiova, M. Vzdélavani a rozvoj podle kompetenci. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.



1. Pojem a specifika vzdélavani dospélych

Slovo vzdélavani si v bézném Zivoté Casto spojujeme se Skolou. To je vystizné
jen zcasti. Dopustili bychom se velkého zjednoduSeni, pokud bychom tvrdili,
ze vzdeélavani je to, co se odehrava ve Skole. Vzdélavani se totiz odehrava i na mnoha

dalgich mistech a také v priibhu jinych etap Zivota, neZ v jakych navitévujeme $kolu.*

Vzdélavani neni tedy jen piipravou na dospélost, je to nepfetrzity proces. Skola
nam d4 nastroje duSevniho rdstu, ostatni zdvisi na pfijeti a vykladu zkuSenosti.
Vzdélavani pomahé ¢loveku zvladnout vSechny Zivotni jevy a dospéli pocituji tuto
potfebu mnohem vice. Diivodem je se skuteCnosti, Ze si nevédi rady nebo se neorientuji
ve stale slozit¢jSim svéteé a mezilidskych vztazich, priimyslové vyrobé atd. Schopnost
ucit se pretrvava i v dospélém véku a mize byt efektivné vyuzita. Dospéli se chce ucit,
chce se zdokonalovat, protoze citi rozdil mezi tim, ¢im si pfeje byt, a tim, ¢im
v soucasnosti je. V mnoha smérech nepostacuje naroktim, které na ného klade jeho
profese, zaméstnavatel, prostiedi, rodina, vefejnd c¢innost. Proménlivost zivotnich
podminek v dospélém véku, neustdla zmeéna, ktera je charakteristickd pro informacni
dobu, ¢ini ze vzdélani ndstroj umoznujic Cloveku ziskat postup v zaméstndni, vetsi
prestiz, vykonnost, vyjadfit svoji osobnost a feSit UspéSné problémy a konflikty.
Dospélosti neni vychova a vzdélavani ukonceno, protoze ¢lovék neni pfipraven na vse,

.. v v , N soxe 5
co jej v zivoté potkd, uc¢ime se cely Zivot.

Vzdélavani dospélych se tyka tedy lidi, ktefi jiz zpravidla dokoncili pocatecni
vzdélani ve Skole a prejali odpovédnost za sviij zivot. To kromé jiného znamena,
ze vetSinou pracuji a piijimaji zavazky ke druhym lidem. Smysl slova dospélost se
v tomto pojeti prekryva se smyslem slova zralost a proces vzdélavani pak vede k rozvoji

lidského potencialu.®
Abychom lépe pochopili pojem vzdélavani dospélych, je nutné na n¢j nahlizet
z pohledu celozivotniho uceni. To lze Clenit do dvou zakladnich etap, které jsou

oznacovany jako pocatecni vzdélavani a dalsi vzdélavani.

4 http://respektinstitut.cz/wp-content/uploads/prilohy/Dalsi_vzdelavani_letak.pdf, 10. 1. 2012

3 Srov. Muzik, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha: ASPI, 2004 a http://www.eamos.cz/amos/kat_ped/externi/kat ped_40129/02.pdf,
4.2.2012.

6 http://respektinstitut.cz/wp-content/uploads/prilohy/Dalsi_vzdelavani_letak.pdf, 10. 1. 2012



PocateCni vzdélavani zahrnuje veSkeré formalni vzdélavani v rdmci vzdélavaci
soustavy (primarni, sekundarni a terciarni) a probihd zejména v mladém véku. Mlze byt
ukonceno kdykoliv po splnéni povinné Skoleni dochazky, a to bud’ vstupem na trh
prace, nebo pfechodem mezi ekonomicky neaktivni obyvatele. Zahrnuje tedy zakladni
vzdélani, které ma vSeobecny charakter a kryje se zpravidla s dobou plnéni povinné
Skoleni dochdzky, stiedni vzdélani, které ma vSeobecny nebo odbornych charakter a je
ukonceno maturitni zkouskou, vyuénim listem nebo zavérecnou zkouSkou a terciarni
vzdélani, které tvori Siroké spektrum vzdélavaci nabidky nasledujici zpravidla po
vykonani maturitni zkousky. Poskytuje specializované odborné nebo umeélecké vzdélani

na vysokych & vyssich odbornych $kolach.’

Dalsi vzdélavani probiha po dosazeni urcitého stupné vzdélani, resp. po prvnim
vstupu vzdélavajiciho se jedince na trh prace. Dalsi vzdélavani mlze byt zaméfeno
na ruznorodé spektrum védomosti, znalosti, zkuSenosti a kompetenci dtlezitych pro
uplatnéni v pracovnim, obc¢anském, ale 1 osobnim Zzivoté. Dalsi vzdélavani je proces
zamétfeny na poskytovani vzdélavani po absolvovani urcitého Skolského vzdélavaciho
stupné.® V poslednich letech se hovoii o troji podobé tohoto vzd&lavani a to formalni,
neformalni a informalni. Formalni vzdélavani méa vysoce standardizovany obsah
a smétuje k ziskani vysvédceni, diplomu ¢i certifikatu a je realizovano ve vzdélavacich
institucich, zpravidla ve Skolach. Neformalni vzdélavani tyto rysy nema, piesto je fizené
a kontrolované. Realizuje se formou kurzl, seminait apod. a je zaméteno na ziskavani
védomosti, dovednosti, zkuSenosti a kompetenci, které mohou jedinci zlepsit jeho
spolecenské 1 pracovni uplatnéni. Informalni vzdélavani byva neplanované a vétSinou
neni ani uvédomované. OznaCuje se jim nepietrzité zpracovani zkuSenosti, které
ziskavame v kazdodennim zivote. Zahrnuje rovnéz sebevzdélavani, ale ucici se jedinec,
nema moznost si oveétit nabyté znalosti. Na rozdil od pfedchazejicich typt vzdélavani je
neorganizované, zpravidla nesystematické a institucionalné¢ nekoordinované. V praxi se
viechny tfi jmenované formy zpravidla vzajemné prostupuji a dopliuji.’
Dalsi vzdélavani je tedy z pohledu celozivotniho uceni vzdélavanim dospélych, které se

déli se na profesni, obCanské a zdjmové vzdélavani.

7 Veteska, J., Tureckiova, M. Vzdélavani a rozvoj podle kompetenci. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 10.
8 Veteska, J., Tureckiova, M. Vzdélavani a rozvoj podle kompetenci. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 11.

? Srov. Veteska, J., Tureckiova, M. Vzdélavani a rozvoj podle kompetenci. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008,s. 10— 11 a
http://respektinstitut.cz/wp-content/uploads/prilohy/Dalsi_vzdelavani_letak.pdf, 10. 1. 2012.



Profesni vzdélavani - uziva se i1 termin dalsi profesni vzdélavani, které zahrnuje
kvalifikacni vzdé&lavani, periodické vzdélavaci akce a rekvalifikaéni vzdélavani -
oznacuje vSechny formy profesniho a odborného vzdélavani v pribéhu aktivniho
pracovniho zivota, po skonceni odborného vzdélavani a pfipravy na povolani
ve Skolském systému. Do této oblasti patii 1 podnikové (firemni) vzdélavani, jako
zdkladni nastroj rozvoje pracovniki ve smyslu zdokonalovéani, rozSifovani,

prohlubovéni anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni zptisobilosti.'?

Obcanské vzdélavani je zamétené na formovani védomi prav a povinnosti osob
v jejich rolich obcanskych, politickych, spolecenskych i rodinnych a zptsobu, jak tyto
role zodpovédné a UCinné¢ naplilovat. Zahrnuje vzd€lavani ve vefejnych otdzkach
(statnich, regiondlnich), orientované na uspokojovani spolecenskych potieb, ale i
uspokojovani zajml ob¢and, na zkvalithovani Zivota a na vytvareni skupinové integrity.
Vytvaii Sirsi predpoklady pro kultivaci ¢lovéka jako obcana, pro jeho adaptaci na
meénici se spolecenské a politické podminky (proto je rovnéz pouzivan pojem politické
vzdélavani), slouzi k urychleni a dotvareni socializace a ob¢anské hodnotové orientace.
Zahrnuje problematiku etickou, estetickou, pravni, ekologickou, v§eobecné vzdélavaci,
zdravotnickou, télovychovnou, filozofickou, nabozenskou, politickou, obcanskou
a socialni. Na rozdil od zajmového vzdélavani by mélo byt jednoznac¢né v zdjmu statu
a stitem podporovano. Nabozenské a politické vzdelavani je rovnéz organizovano
politickymi a naboZenskymi uskupenimi k podpoie jejich politiky a nazord. "

v

Zajmové vzdélavani, také sociokulturni vzdelavani, vytvari Sirsi predpoklady
pro kultivaci osobnosti na zadklad¢ jejich z4jmut, uspokojuje vzdé€lavaci potieby
v souladu s osobnim zaméfenim. Dotvaii osobnost a jeji hodnotovou orientaci
a umoznuje seberealizaci ve volném Case. V souladu s rozmanitosti lidskych zajmu je
i obsahova orientace zajmového vzdélavani velmi Sirokd. Zahrnuje problematiku
vSeobecné vzdélavaci, kulturni, etickou, filozofickou, naboZenskou, zdravotnickou,
sportovni apod. Vyvojové trendy sméiuji k posilovani specifik zajmového vzdélavani
(v souladu se v§eobecnou tendenci k individualizaci u€eni). Vzhledem k jeho vyznamné

funkci kultivace osobnosti je ve svété preferovano stejné jako dalsi profesni vzdélavani

10 Veteska, J., Tureckiova, M. Vzdélavani a rozvoj podle kompetenci. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 11 — 13.

i Srov. Veteska, J., Tureckiova, M. Vzdélavani a rozvoj podle kompetenci. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 11 a
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/obcanske-vzdelavani, 27. 1. 2012.
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a podileji se na ném 1 podniky - vychazi se z logiky, ze jakakoliv kultivace osobnosti

zkvalitiuje lidské zdroje.

Souhrnné miZzeme fici, Ze pojem vzdélavani dospélych zahrnuje jak vzdélavaci
proces, tak i vzdélavaci systém. Vzdélavani dospélych, ve smyslu procesu, je obecny
pojem pro vzdélavani dospélé populace a zahrnuje veSkeré vzdé€lavaci aktivity
realizované jako tadné Skolské vzdélavani dospélych, ziskani urcitého stupné vzdélani,
nebo jako dal$i vzdélavani a vzdélavani seniorli. Jde o proces cilevédomého
a systematického zprostfedkovéani, osvojovani a upeviiovani schopnosti, znalosti,
dovednosti, navykl, hodnotovych postojii i spoleCenskych forem jednani a chovani
osob, jez ukoncily Skolni vzdélani a pfipravu na povolani a vstoupily na trh prace. Ve
smysl vzdélavaciho systétmu jde o systém instituciondlné organizovanych
1 individualnich (sebevzdélavacich) vzdélavacich aktivit, které nahrazuji, dopliuji,
roz§ituji, inovuji, méni nebo jinak obohacuji pocatecni vzdélani dospélych osob, které
zdmérné a intencionalné rozvijeji své znalosti a dovednosti, hodnotové postoje, zajmy
a jiné osobni a socidlni kvality potfebné pro plnohodnotnou praci a plnéni Zivotnich
a spolecenskych roli. S jistym zjednodusenim byva pojem vzdélavani dospélych
ztotoznovan s pojmem dalsi vzdeélavani. Pojem nahradil do roku 1989 uzivany pojem
vychova a vzdélavani dospélych s tim, Ze vychova je obsazena jiz v pojmu vzdelavani.
Do jisté miry se tento pojem piiblizuje anglickému adult education, protoze v anglictiné
jsou pojmy vychova i vzdélavani zahrnuty v pojmu education. Navic pojem adult
education slouzi pro teorii i praxi, protoze pojem andragogika se v anglosaskych zemich

zatim nevzil."® V literatufe se &asto pro tento pojem uZiva zkratka VD.
1. 1 Rozdily ve vzdélavani dospélych a déti

Vzdélavani, tak jako kazda cinnost, je vedeno snahou ¢lovéka uspokojit své
potieby. Lze vyslovit tezi, Ze vzdélavani v mladi a dospé€losti jsou vzdjemné
nezastupitelné. Z tohoto vyplyvaji urcitd specifika obou oblasti, ktera vSak nepopiraji
navaznost téchto vzdelavacich procesti. Vyuka déti a mladeze a dospélych se lisi
zejména pojetim vychovné a vzdélavaci péfe a vlastnim charakterem vzdélavaciho

14
procesu.

12 http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/zajmove-vzdelavani, 27. 1. 2012
13 http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/vzdelavani-dospelych, 10. 1. 2012
" Muzik, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha: ASPI, 2004, s. 30.



Ve vzdélavani déti je ucivo koncipovano z hlediska budouciho eventuelniho
vyuziti a pfevlada urcita univerzalita, formativni plisobeni a disciplindrni moc ucitele.
Déti berou cile, obsah, formy a metody vyuky jako dané a uplatnéni poznatkd, ptipadné
dovednosti v praxi je dlouhodobé, v nékterych piipadech hypotetické. Vzdélavani
dospélych je zaméfeno na péci o Cloveéka, ve smyslu pomoci pii feSeni jeho probléma.
Je zde zdlraznény individudlni pfistup vedouci k uspokojeni vzdélavacich potieb
ucastnikii. Jde vyloZzené o praktickou aktivitu, zaloZzenou na feSeni situativnich
problémi, na interakci a na participaci UCastnika na vyucovani. Aktivni piistup
dospélého je jednou znezbytnych podminek vtomto procesu, ktery se zaméiuje
na feSeni konkrétnich potifeb a pozadavka ucastnika. Kdyz se zaméfim na taxativné
jmenované odliSnosti, jde napiiklad o posuzovéani zivotnich problémd, které jsou
ze strany dospé€lého brany z vice hledisek a odpovédi jsou nejisté a vahavé, pricemz déti
odpovidaji jisté, vétSinou dle nau¢eného nebo Cernobilého vidéni. Dospély je vazan
stereotypy, tradici a nové pohledy a postoje u né¢j podvédomé vyvolavaji vzdélavaci
odpor. Vzdélavani je pro dospélého oproti ditéti cestou, kde hledd odpovéedi
na problémy, kdezto dit¢ ma problémy jiné, nebo nejsou vyhranéné. Dité¢ se
prizptisobuje Skole, u¢i se, co mu predlozi, dospély uz ma pevna a casto odlisna
stanoviska od predpokladaného nebo od lektora a mohou tak vznikat konflikty. Z toho
vyplyva, Ze dospély je spiSe partner, nez Zak, ktery by mél mit moZnost ovliviiovat cile

vyuky, udebni latku, formy a zejména metody vyuky."’

Obr. €. 1 Rozdilnost v pojeti vychovné a vzdélavaci péce

Vzdélavani jako ptiprava na zivot Vzdélavani jako nutny doprovodny jev zivota
Zamefeni na vzdélavaci normativy Zaméfeni na potfeby ucastnika
Uceni potencionalniho Uceni potfebného
Népodoba a kontrola chovani Pomoc pri feseni profesnich a Zivotnich problémi

Zdroj: Muzik, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha: ASPI, 2004, s. 30.

15 Srov. Muzik, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha: ASPI, 2004 a http://www.eamos.cz/amos/kat ped/externi/kat_ped _40129/02.pdf,
4.2.2010.



Obr. €. 2 Vybrané hlavni rozdily v procesu vzdélavani déti a dospélych

Pievazné institucionalni a stabilizované vzdélavaci | Prevazné decentralizované a flexibilni vzdélavaci

aktivity aktivity

Cile, obsah a formy vyuky jsou unifikované Cile, obsah a formy vyuky jsou diverzifikované

podle vzdélavacich potieb

Tradi¢ni didaktické metody vyuky Tvorba operativnich metodickych soustav podle

skladby ucastnikt a dalSich podminek

Ziskané védomost a dovednosti jsou vyuzivany az Ziskané védomost a dovednosti jsou vyuZzivany

za urcité ¢asové obdobi hned nebo za kratkou dobu

Zdroj: Muzik, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha: ASPI, 2004, s. 30.
1. 2 Ucastnici vzdélavani dospélych a jejich specifika

Ucastnici vzdélavani dospélych predstavuji zvlastni skupinu lidi v réiznych
spolecenskych pozicich. Tato skupina je znacné heterogenni, pokud hovotime o trovni
psychického vyvoje, motivech, predchozi Urovni dosazeného vzdélani a dalSich
okolnosti. Spole¢nym jmenovatelem je urcita zivotni draha, kterou ovliviiuji faktory,
jakym je socialné historicky cas, respektive spoleCenské zmény a adaptace jedince, dale
vliv socidln¢ historického prostoru, ve kterém jedinec zil ¢i Zije. Zde je podstatnym
determinantem vliv kultury v nejSirS§im smyslu. Déle hovofime o postaveni jedince
ve spolecnosti, pfipadné zmény tohoto postaveni v prubéhu zivota a v neposledni fad¢

je to faktor hodnoceni okolim a sebehodnoceni jako takové.'® Spojuje je viak jedno a to

je ucast ve vzdélavacich akcich a aktivitach a dospélost.

Za dospélého Cloveék budeme v souvislosti se vzdélavanim dospélych povazovat
jedince, ktery doséahl biologické, psychické ale zejména socidlné-ekonomické zralosti.
To znamend, ze pujde o ¢loveka, ktery je schopen rodicovstvi, je odpoutan od citové
zavislosti na rodicich, je schopen pfijimat odpovédnost za vykon roli jako napiiklad
otec, manzel, pracovnik, kolega apod., Clovek, ktery je schopen identifikovat

a uspokojovat své individudlni socialni potieby, jakym je naptiklad potieba pratelstvi,

16 Eger, L. Technologie vzdélavani dospélych. 1. vyd. Plzen: Zapadoceska univerzita, 2005.



uznani, sounalezitost apod. a je ekonomicky nezavisly, ktery vstoupil po ukonceni
pocatecniho vzdélavani na trh prace piipadné do domdcnosti. Dospély cloveék se
v priibéhu svého Zzivota ocitd v riznych situacich, které ho ovliviiuji a méni u néj
naucené zpusoby chovani a zaroven se utvaieji nové. Na rozdil od détstvi a dospivani
neprovazeji vyvojové etapy dospélosti natolik vyrazné zmény, tak jak ty bylo
v bouflivém obdobich zrani. Pfesto lze zaznamenat znacné rozdily v mysleni, citéni
a chovani Cloveka dvacetiletého, padesatilet¢ého a osmdesatiletého. V této souvislosti
mizeme hovofit o véku kalendainim (chronologickém), ktery neni vSak exaktnim
urCovatelem, nemize totiz vyjadfit vSechny zmény, ke kterym v psychice cloveka
dochazi a o véku funkénim, ktery oznauje miru zdatnosti urcitého Ccloveka.
Nepochybnym aspektem je, jak kazdy ¢lovék své starnuti vnima a proziva, jak se sam

cit. !’

Z hlediska psychologie je mozné charakterizovat skupinu dospélych, jako
skupinu lidi, ktefi maji celkem Siroky zaklad zkuSenosti. To na jedné stran¢ je urcitd
vyhoda, protoze mohou Iépe na zéklad¢ zkuSenosti chapat potiebné ucivo, nicméné
na stran€ druhé je to i nevyhodou, protoze u nékterych jejich dosavadni zkuSenosti brzdi
v osvojovani si novych poznatkli. Dalsi znakem je bezprostiedni ¢asova orientace, coz
znamena, ze oproti mladSim, se dospéli orientuji rad€ji na ty obory a druhy uceni, které
pfinédseji podle moznosti okamzity zisk. V neposledni fad€ je to redlnéjsi a nezavislejsi
sebepojeti, samostatnost a fizeni sebe sama v procesu vzdélavani. Nezavislé sebepojeti
ucastnikli je uzce propojeno se samostatnosti pfi vzdélavani. Piedpoklada to ovSem
schopnost stanovit si cile svého uceni, schopnost ucit se rtiznymi zptisoby a hlavné mit
dostatek viile vzdélavat se a dosahovat stanovenych cili. Sebehodnoceni a sebevnimani
je charakteristické zejména obavou, jak studium zvladnou. Nicméné uspésné plnéni roli
u nich vede pocitu sebeucty a nezavislosti. Naopak, nejsou-li Gspésni, ztraceji jisto
a neduvétuji si. Proto pottebuji chvalit, povzbuzovat a vytvaret atmosféru kooperace
a partnerstvi. Co se tykéd sebefizeni, Casto miZeme vidét, Ze dospé€li Ui€astnici maji
mnohem lepsi vysledky nez jejich mladsi studujici. Jsou peclivejsi, dislednéjsi
a zodpoveédnéjsi. Potfebuji vSe srozumitelné a jasné vysvétlit, konkretizovat a uvést

pozadavky, limity pro splnéni.'®

17 Bednatikova, I. Psychologické zaklady vzd&lani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007.
18 Kfestan, V. Celozivotni vzdélavani dospélych a distanéni formy studia. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007.



K dalsim psychologickym specifikiim dosp&lého Gcastnika vzd&lavani patii: '’

dobrovolny a aktivni vztah ke vzdélavani,

vys$§i uroven pozornosti, ale zdroven s vékem rostouci vyznamné odliSnosti v této

schopnosti,

vyznamné rozdily v pruznosti mysleni, vzdy v zavislosti na celkové urovni

vzdélanosti a intelektu,

diraz na praktické mysleni, jehoz rozvoj poc¢itame od 25 let, kulminuje kolem 35
— 40 let v€ku. Dospéli se vyznacuji praktickym az pragmatickym piistupem
k vzdélavani, hledaji vzdy ucel, cil, smysl i materidlni efekt vzdélavani. Vyzaduji
spojeni vzdélavani s vlastnimi potiebami, potfebami ve vazbé na motivacni

systém firmy 1 postaveni své a své rodiny,

zvlastnosti v prubéhu rozvoje logického mysleni, jehoz rovnomérny rozvoj
nastava po 26 roku. Nad logickym myslenim vSak dominuje prakticka orientace,
coz pro praxi znamena tlak na vybér metod. Slovni monologické metody
vyhovujici logickému mySleni versus dialogové, skupinové metody vlastni

praktickému mysleni,

zvlastnosti v pribéhu paméti, kdy od 26 véku zacind postupné prevladat
kratkodobd pamét’ nad paméti dlouhodobou,

sniZovani rozvoje pamétovych schopnosti, ke kterému dochazi od 36 — 40 let,

samoziejme s velkymi individualnimi rozdily v souvislosti s trénovanosti kazdého

Z nas,

nastupuji rozdily v odolnosti a stabilit¢ vnimani - nejvyssi stabilita a odolnost viici
rusivym vliviim je mezi 27 - 33 rokem, pak postupné klesa,

nariist celkové nejistoty pifi prezentacich ¢i zkouskovych situacich - roste obava
ze selhani, strach udé€lat chybu,

nartst vnéjSich tlakti, okolnosti umociiujici problémy - pracovni, rodinné ¢i jiné

obtize branici v intenzivnim studiu.

19 Bartak, J. Zakladni kniha lektora/trenéra. 1. vyd. Praha: Votobia, 2003, s. 13.
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Specifika vzdélavani dospélych dle vékovych skupin

Ve vzdélavani dospélych je dulezité rozlisSovat i specifika (vékové zvlastnosti)
typické pro jednotlivd obdobi dospélosti. Pti realizaci vzdélavaci akce se v praxi
setkdme s ucastniky rtznych vékovych skupin. Nejcastéji jde o vekové smiSené
ucastniky, coz byva pro vzdélavaci proces vyhodou. Nicméné v€kova riznorodost je
oproti homogennim skupindm t&z$i pro vzdélavatele — lektora a klade na né¢j mnohem

T 2
vys§i naroky.?

V této souvislosti je nutné podotknou, Ze kiivka télesného a duSevniho vyvoje
neni totozna. DusSevni vyvoj se nesniZzuje dosazenim télesné dospélosti, naopak, rozvoj
rozumovych, mravnich i emocionalnich kvalit ¢lovéka pokracuje a v mnohych smérech
se prohlubuje. Nyni si stru¢né¢ piiblizime charakteristiku vzdélavani dospélych dle

veékovych skupin.

Mladsi dospély veék (20 - 30 let) ucastnikti vzdélavani vykazuje jesté dobie
zazitou vyukovou situaci a maji dobré predpoklady pro studium. Hlavnim divodem je
odstup od posledniho vzdélavani, ktery je relativné maly a proto tito dospéli nema;ji
vétS§inou problém se zapojovat do nejriznéjSich zameéstndni, aktivné pracovat
a reagovat, délat si poznamky. Dobie snaseji 1 zkouskové situace a akceptuji dominantni
postaveni lektora. Nevyhodou proti starSim tcastnikim byva mensi zivotni i odborna
zkusenost a n¢kdy 1 mensi samostatnost v uvazovani a jednani. Lidé tohoto véku vitaji
vEétsi rozmanitost vyukovych metod a organizacnich forem. Nemaji také problém

s rychlou adaptabilitou na vyukové prostiedi. *'

Star$i dospély vek (30 - 45 let) charakterizuje stabilita duSevniho rozvoje. Maji
jiz zpravidla jasné vytycené cile, ale soucasné i urCity vyhranény sklon k prakticismu.
Zajem o uceni a dal$i vzdélavani byva u nich casto uzce spjato sjich funkénim
a pracovnim postavenim. Zpoc¢atku dobie piijimaji nové poznatky, mohou byt kreativni
a vétsinou dosahuji vrcholu intelektudlni a pracovni vykonnosti. Po 35. roce vSak
dochazi k postupnému poklesu lehkosti a trvalosti uceni a adaptability. Vzdélavaci akce
a jeji struktura by tudiz méla byt kompaktnéjsi. Oproti shora uvedenému stoupa stabilita

vnimani. Ucastnici se dokazi 1épe a déle soustfedit na jeden typ Cinnosti. Pro tuto

20 Bednatikova, I. Psychologické zaklady vzdé&lani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007.

2 Srov. Bednaiikova, I. Psychologické zéklady vzdélani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007 a. Kfestan, V. Celozivotni
vzdélavani dospélych a distanéni formy studia. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007.

11



vékovou kategorii byva charakteristické, ze dochdzi k postupnimu ztraceni vyukovych
navykll a musi se naucit ucit se. Mohou byt ostychavi a mén¢ aktivni pfi zapojovani do
hernich a inscenacnich ¢innosti. Dominantnéj$i z nich obvykle hiife akceptuji roli
lektora. VétSina vsak dokdze tispé$né pracovat samostatné i na slozitéjSich ukolech a lze
jim také zadavat samostudium. Jejich vyhodou je celkovy piehled a Zivotni zkuSenost.
Nevyhodou jsou problémy pii osvojovani si teorie a to zejména z jiz zminovaného
diivodu - sklonu k prakticismu. Vzdélavani miize také komplikovat urcity spolecensky

status, obavy ze selhani a strach z ohroZeni. *

Stiedni vék (45 — 65 let) predstavuje stabilitu v nazorech a postojich, nicméné
nékdy az strnulost. Tito dospé€li jsou charakteristi¢ti bohatymi Zivotnimi pracovnimi
zkuSenostmi a Casto maji i védomi potfeby hlubSiho vzdélavani. Zpravidla studuji
individudlné a vyznacuji se hlubsimi zajmy o kulturu, filozofii, védecké poznatky apod.
Co se tyka uceni a prijimani novych poznatkt jde jiz 1 proces zdlouhavéjsi a pracnéjsi.
Padesatilety Clovek potiebuje v priméru o 10 az 15% vice Casu nez dvacetilety. Také
uspésnost uceni po padesatce klesa, nicméné vliv véku se objevuje spiS u osvojovani
manualnich dovednosti nez védomosti a intelektudlnich dovednosti. Vyznamnou
hodnotou ucastniki tohoto véku je emoc¢ni vyrovnanost a zkuSenosti umoziujici
srovnavani. Pro lektora mohou byt ve vékové smiSené skupiné Ucastnici tohoto véku
vyhodou. Lze je s uspéchem pozadat o spolupraci pfi vyméné zkuSenosti, odvolat se
na jejich nézory a vyuzit jejich podporu pii vzdélavani nejmladsich Géastnikil. Casto se
ale miize vzdélavatel setkat s nejistotou, kterou tito lidé vstupuji do vzdélavani. Lze to
vSak kompenzovat povzbuzovanim, ocenénim jejich piispévkil a aktivit, nicméné bez
nenuceni do riznych her, scének pohybovych aktivit pokud jsou neoblomni. Uvitaji
spiSe pasivnéjsi Cinnosti. K upevnéni uciva potiebuji del§i ¢as a vice opakovani.
Vhodné je volit pro né¢ rizné metody pro osvojovani védomosti, protoze jejich
schopnost pro dlouhodobé soustiedéni klesd a unavitelnost roste. Mohou se objevit
1 zdravotni problémy a proto je dilezit¢ dbat na zisady psychohygieny, zatazovat

Gast&j3i piestavky, respektovat fyziologii udeni.”

2 Srov. Bednatikova, I. Psychologické zaklady vzd&lani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007 a. Kiestan, V. CeloZivotni
vzd&lavani dospélych a distanéni formy studia. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007.

3 Srov. Bednaiikova, I. Psychologické zéklady vzdélani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007 a Kiest'an, V. Celozivotni
vzdélavani dospélych a distanéni formy studia. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007.
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Fyziologie uceni dospélych

Pii popisovani stfednévekych ucastnikli vzdélavani jsem narazil na pojem
fyziologie uceni. Tento atribut do vzdélavani dospélych také patii, protoze pravé
fyziologicky stav jedince miize mit vyrazny vliv na pribéh a vysledky uceni. Je
skuteCnosti, ze vzdélavani je spiSe otdzkou psychologickych procesii, nicméné tyto
procesy jsou pii vytvafeni znalosti a dovednosti zavislé na stavu smyslovych organi
a psychomotoriky. Tento stav ucastnikii je tézko ovlivnitelny, avSak vyuka obsahuje
mnoho prvka, které jsou pfipustné zméné. Je to naptiklad ucebni plan, pocet a délka
vyukovych hodin v jednom dni, vybér a naro€nost metod, vhodnych forem apod. Vse
mize byt uspofddano tak, aby odpovidaly fyziologickym moznostem ucastnikli
a prispivaly k efektivnimu ucéeni. Casto se této skute¢nosti nevénuje nalezita pozornost
a to ani ze strany Ucastnika ani ze strany lektora. VSe do doby, nez dospé€ly prozije prvni
neuspéch pii uceni, i kdyZ ditvody mohou byt rizné. Nicméné nelze opominout prave i
pfi¢iny fyziologické. Kazdé uceni zacind vnimanim podnétu, ktery zprostfedkovava
prostfednictvim zraku a sluchu a proto snizeni smyslové ostrosti si nutn¢ vyzaduje
zesileni ucebnich podnétt. Vliv fyziologickych zmén je nejvyraznéjsi na rychlost uceni
nikoliv na schopnost uceni. Vyzkumy zabyvajici se ucenim dospélych prokazuji,
7e vékové zmény na schopnost ugit se — docilitu®*, jsou malé a pro vétinou piipadi

nepodstatné.

Zdravy dospély ¢lovek je pii uCeni daleko vice zavisly na zraku nez na ostatnich
smyslech. Vice jak 85% uceni se totiZz uskuteciiuje prostiednictvim zraku. Proto ma
zrakova vykonnost ve vzdélavani dospélych mimofadny vyznam. MiZzeme se také
setkat s pfipady, ze se jedinec brani starnuti tim, Ze odmita z jeSitnosti nosit bryle.
Lektor by si mél tyto skutecnosti uvédomovat a snazit se piekonavat takovéto potize
ucastniki. At uz jde o spravnou vizualizaci, zajiSténi optimalni svételné pohody,
vyuzivéani kontrastu a vyraznéj$ich barevnych odliSeni atd. Dulezita je také skutecnost,
ze zrakové potize starSich studujicich prodlouzi dobu, za kterou jsou schopni Gcastnici
mlads$iho véku opsat informaci z tabule témét o dvojnasobek. Proto je lepsi potiebné

Gidaje rozdat viem ve fotokopiich.*

24 Bednatikova, I. Psychologické zaklady vzdélani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007, s. 10.
2 Bednaiikova, L. Psychologické zéklady vzdé&lani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007.
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Vlivem starnuti organismu dochézi také k poklesu slySeni. Zvlast€ u muzi je
tento pokles vyraznéjsi. K vyrovnani poklesu sluchu ve vzdélavani dospélych je
dilezité, aby lektor mluvil pomalu, srozumitelné a dostatecné hlasité. Vyhybat by sem
m¢l neznamym a neobvyklym vyrazim, pfipadné cizi slova a letopocty psat na tabuli,
aby zrak kompenzoval zhorSené slySeni. Na uceni ma zaporny vliv rovnéz hlucné
prostfedi, ktery ovliviiuje potfebnou koncentraci, rozptyluje, snizuje pozornost,
zpusobuje zvySovani chyb a Unavu. HIu¢né prostiedi znesnadiiuje komunikaci pii
vyuce, mize nepiiznivé ohrozit mechanismus kratkodobé paméti a zplsobit ztratu

informace.?¢

Kromé¢ zhorSovani zraku a sluchu, dochédzi zvlasté v pribéhu stfedni a pozdni
dospélosti k vyraznéj$Sim zménam v psychomotorice. Dospéli se stavaji pomalejSimi
1 v pracovnich aktivitich a vSude tam, kde je vyZzadovana urcitd zdatnost, obratnost
a pohybova koncentrace. To ma vliv na osvojovani si predevsim dovednosti. Zpomaleni
se také tyka rozhodovacich procesti, nicméné snizend reaktivita je nahrazovana

Ciomets 27
peclivosti.

1. 3 UcCeni a motivace dospélych

V uceni dospélych sehrava nejvétsi roli zkuSenost. UcCi-li se dospély skrze
kazdodenni zkuSenosti z prace, rodinného zivota, skrze své zajmy apod. jde o uceni
spontanni, nezamérné. Jde napiiklad o ptipad, kdy se dospéli diva na néjaky dokument,
cestopis, nebo jinou naucnou relaci. Mlze jit také o navstévu divadla, vystavy apod.
Clovék takto ziskava spoustu informaci, aniZ si uvédomuje, Ze se uéi. Ridi-li tento
proces organizace, vzdé¢lavatel, jednd se o zamérné, fizené uceni. NejcastéjSim
piikladem je pravé profesni vzdélavani, prohlubovani kvalifikace pro fadny vykon
svéteného tkolu, nicméné muze jit o cestu, kdy ze z4jmu o néjakou véc se budu tcastnit
prednasek, besed, stanu se ¢lenem klubu apod. Clovék viak mize fidit své udeni i sam.
V tomto ptipadé se jednd o autoregulaci uceni neboli sebeuceni. Klasickym ptikladem
je studium jazyka, ktery jsem dlouho nepouzival. Misto navstévy kurzu, nebo vyhledani
soukromého ucitele si mohou koupit specidlni ucebnici pro samostudium, k nému
interaktivni CD s cvi¢enim a vyslovnosti, videokazety s nahravkami rodilych mluv¢i

a zacnu studovat. Naplanuji si vlastni postup, harmonogram, kdy se budu ucit, jak,

26 Bednatikova, I. Psychologické zaklady vzd&lani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007.
27 Bednatikova, I. Psychologické zaklady vzdélani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007.

14



prosté abych dosel k cili, ktery jsem si dal sam. Proces uceni budu tedy regulovat ja
sdm. "Na zavér je nutné dodat, Ze univerzalni zplsob uceni neexistuje. Vzdy zalezi

na situaci a okolnostech, ve kterych uéeni probiha.®

Praveé ve vzdelavani dospélych je tieba zdlraznit jev, ktery ma pro tuto kategorii
obrovsky vyznam a tim je transfer — pfenos neboli skute¢nosti, ze piedchozi uceni
usnadituje a né€kdy také znesnadiiuje ¢lovéku uceni v budoucnosti. Pokud ptedchozi
uceni ovliviiuje dal$i uceni pozitivné, jde o transfer pozitivni, pokud ho naopak
komplikuje, jde o transfer negativni neboli interferenci. Rozeznavame také transfer
specificky, kde hraje predevsim roli podobnost ucebnich situaci. Piikladem je fidi¢
motocyklu, ktery jde délat fidi¢sky prikaz. Clovék se znalosti latiny bude snadnéji
studovat medicinu, hrd¢ na klavir se snadnéji nau¢i hrat na varhany atd. Druhou
variantou je nespecificky transfer, ktery znamené zobeciiovani vztahti a princt a jejich

M v . . I3 v , w 7 ve, 2
prenos na odligné situace. Tento typ transferu je zakladem uceni uméni se uéit.*’

Uspésnost udeni zavisi na mnoha faktorech, k tdm nejdulezitéj$im ale patii
schopnosti se ucit, motivace a jak jsme poznali v predchozi kapitole 1 fyziologicky stav
organismu. Schopnosti ucit se jsou ovlivnény prvky fyziologickymi, coz je napiiklad
kapacita mozku, vykonnost paméti, prvky psychologickymi, jakym je naptiklad emoce,
postoje, vlastnosti osobnosti a neposledni fad¢ prvky socialnimi, spoc¢ivajici mimo jiné
i vfeSeni profesni kariéry jedince & hledani jeho mista ve spoleenském Zivots.*
K nejvyznamnéjSim prvklim tohoto procesu patii motivace k uceni, kterou mizeme
definovat jako soubor faktori, které aktivuji, posiluji a fidi zptisoby chovani souvisejici
sn&akym cilem udeni.’' Ve vzd&lavani dospdlych miZeme rozlidit dva zakladni
motivacni faktory, které ovliviiuji vykon jedince a to vnitini, které jsou ovlivnény

zejména potiebami a vnéjsi, které jsou ovlivnény tzv. incentivami.

Vnitini motivace je zavisla na tom, zda vzdé¢lavaci Cinnost a jeji vysledky jsou
pro studujiciho smysluplné a potiebné. Velmi motivujici je, kdyz se studujici muze
podilet na vybéru cill, metod 1 hodnoceni vysledkl. Pfedev§im u dospélych je dillezita

souvislost vzdélavani s praxi a vliv Zivotni zkuSenosti.

28 Bednatikova, I. Psychologické zaklady vzdélani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007.
2 Bednatikova, I. Psychologické zaklady vzd&lani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007.
30 Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005, s. 12.

31 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.
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Vnéjs$i motivace je spojena se ziskanim urcit¢ odmeny za vysledek ¢innosti. Téz
sem patii 1 vyhnuti se trestu naptiklad neudrzeni si pracovni pozice. V souvislosti
s vnéj§i motivaci mluvime o problému tzv. pragmatické strategie, coz v oblasti
vzdélavani dospélych znamena dosahnuti vysledku s co nejmensim odporem.*?
Na motivaci je v mnohém zavisly 1 kone¢ny efekt vyuky. Motivaci zahrnuji takové
duSevni procesy, jako jsou pfani, usili, touha, zdjem, snaha atd. Dospé€li musi byt ale
nejprve motivovani k ucasti na vzdélavacim procesu a pak i k vlastnimu uceni.
Vzhledem k jejich pracovnimu vytizeni, nedostatku ¢asu a energii je dilezité u nich
navodit zejména pocatecni motivaci. Jejim zadkladem je vyprovokovani zajmu. Lektor
musi informovat ucastniky vzd€lavani o mife jejich pokroku a uspéSnosti ve studiu,
protoze pravé uspéch je pro dosp&lého nejvétsim motivaénim nastrojem.” Utastnici
vzdélavani se navzajem liSi, maji odliSné znalosti, dovednosti, zkuSenosti, zvyky
a postoje, zazitky z prostfedi, ve kterém vyrostli a ve kterém ziji. Lisi se zejména
1 prostfedim, ve kterém pracuji, statusem povolani, které vykonavaji, a rolemi, které
vykonavaji.** Lektor nemiize predpokladat, e to, co motivuje jeho, bude motivovat
1 posluchace. Je potieba zohlednit fakt, Ze na kazdého dospélého cloveka pusobi
motivacné¢ néco jiného. Proto je nutnd vstupni diagnostika ucastnikii vzdélavani,
respektovat rozdily a zvlastnosti, protoze co plati pro jednoho, to nemusi platit pro
druhého. Pro upeviiovani motivace je vyznamné, aby vyukové cile byly realng. Ptilis
naro¢né nemotivuji a mohou vyvolat az nechut’ k u€eni, ty snadné nebo malo naro¢né
nemotivuji a nedéavaji pocit rozvoje. Pro zvySeni zdjmu o ucivo a jeho vyznam
pro ucastnika je nutné odvolavani se na piiklady z praxe lektora i negativni a pozitivni
zkuSenosti Ucastnikli. Nezpochybnitelnd je 1 pratelskd a partnerskd atmosféra mezi

lektorem a i¢astniky a lektorova odbornost, angazovanost a entusiasmus.”

Muzeme tedy konstatovat, Ze uceni dospélych je zalozeno na motivaci, emocich
a schopnosti Clovéka a sméfuje k trvalé zméné mysleni, chovani a jednani clovéka.

Timto je sledovan hlavni cil vzd&lavani dosp&lych. Tento proces lze znézornit takto:*°

32 Eger, L. Technologie vzdélavani dospélych. 1. vyd. Plzen: Zapado¢eska univerzita, 2005.

33 Srov. Bednaiikova, I. Psychologické zéklady vzdélani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007 a Muzik, J. Androdidaktika. 2.
vyd. Praha: ASPI, 2004.

** Muzik, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha: ASPI, 2004, s. 51.

35 Srov. Bednaiikova, I. Psychologické zéklady vzdélani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007 a Muzik, J. Androdidaktika. 2.
vyd. Praha: ASPI, 2004.

3 Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005.
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Obr. ¢. 3 Formovani schopnosti uceni

Odborné
schopnosti

Proces ucéeni

Zmeény v mysleni,
chovani a jednani

Zdroj: Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005, s. 12.

V souvislosti s motivaci ucastniki vzdélavani mé zaujal pohled, ktery vychazi
z faktu, ze vzdélavani dospélych je =zaloZzeno na potiebé ziskavani informaci
a formovani odbornych védomosti, dovednosti ¢i navykt. Cilem vzdélavacich procesu
je pak zvySeni vykonnosti pracovnikil, coz v konecném disledku zvysuje jejich pozici
na trhu prace. Tento fakt ma v kone¢ném efektu zprostiedkujici dopady na socialni
stranku a dochazi k posileni socialni jistoty. Nejvyssim bodem tohoto modelu je
individudlni uzitek.’” S timto modelem nazyvanym ,,pyramida udebnich motivii se
ztotoznuji jednak jako pasivni Gc€astnik procesu vzdélavani i jako jeho aktivni tvlrce

v rdmci své profese.

Obr. ¢. 4 Pyramida motivace uéeni

Individualni
uzitek

Socialni jistota

ZvySena vykonnost

Informace, odborné védomosti,
dovednosti, pracovni navyky

Zdroj: Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospé€lych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005. s. 10.

37 Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005.
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2. Vyuka a vzdélavatel dospélych

Vzdélavani dospélych lze tedy charakterizovat jako proces, v némz si
prostfednictvim vyucovani clovék osvojuje soustavu poznatkli a cinnosti, kterou
vnitinim zpracovanim, zejména interiorizaci — ucenim — pietvaii ve védomosti,
dovednosti a navyky.*® Vzd&lavani se odehrava mezi dvéma &initeli. Na jedné strang je
to vzde¢lavatel, pro oblast vzdélavani dospélych ho budeme nazyvat lektorem,
a na stran¢ druhé je to vzdélavany, kterého budeme nazyvat Gcastnikem. Z pohledu
lektora-vzdélavatele jde o vyucovani, z pohledu tcastnika-vzdélavaného jde o uceni.

Mezi témito Ciniteli je vzajemné interakce.

Obr. €. 5 Procesy vzdélavani, vyucovani a uceni

Vzdélavani (vyuka)

A

Vyucovani > Uceni

A
A

Lektor

Dospély ucastnik

Muzik, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha: ASPI, 2004, s. 13.

Ugastnikem 1épe feceno skupinou dospélych tcastnikii se nebudeme zabyvat,
protoze to neni cilem této Casti prace. V této kapitole se budeme zabyvat druhou
strankou vzdélavani a to vyu€ovanim, jehoz hlavnim subjektem je lektor. Proto miizeme
vyucovani definovat jako ¢innost lektora, ktery iniciuje, motivuje a usmériuje ucastnika
tak, aby doséhl zadouciho, cilového, stavu. To znamend urcité soustavy védomosti,
dovednosti a navyki.*” Lektor a ani obecny ramec vyuky nejsou hlavnim tématem této
prace, ale oba tyto faktory povazuji za nutné zminit, protoze ovliviiuji jak organizacni

ramec vzdélavani dospélych a tak 1 vybér a aplikaci postupll k dosazeni vyukového cile.

3% Muzik, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha: ASPL, 2004, s. 13.
3% Muzik, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha: ASPI, 2004, s. 14.
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2.1 Problematika vyuky dospélych

V souvislosti s vyukou dospélych a jejim sméfovanim se setkdme s pojmy
kvalifikace a kompetence. Oba pojmy vyjadfuji urcity okruh schopnosti k dosahovani
uréitych cilii a standarda™ a jsou proto jednim z cili vzd&lavani dospélych. Zminéné
pojmy jsou charakteristické nejenom pro profesni vzdélavani, ale jsou dulezité i pro
posuzovani napiiklad lektora vzdélavacich akci. I on musi byt kvalifikovany

a kompetentni a to je ptedpoklad dosazeni ur¢it¢ho pozadovaného vykonu.

Kvalifikaci mlzeme definovat jako soustavu schopnosti - védomosti,
dovednosti, navyka, zkuSenosti - potiebnych k ziskani oficidln¢ potvrzené zplsobilosti
k vykonu uréité ¢innosti.*' Je chapana jako spide predpoklad k formovani kompetenci.

Tvoii ji Skolni vzd€lani, odborna praxe a dalsi profesni vzdélavani.

Kompetence je souhrn formdlnich, neformdlnich a informdlnich lidskych
produktivnich schopnosti, rizné ziskanych v pribéhu zivota. V pojmu kompetence se
odrazi také dosavadni zkuSenost a schopnost vykonavat rtizné c¢innosti. Vyviji se
v prubé¢hu zivota, méni se a nedaji se ziskat profesni pfipravou. Kompetence jsou
teoriemi praktikd, jejich vlastnim kapitdlem, ktery nelze zprostfedkovat jen v rdmci
vzdélavacich programil. Kompetence se neziska profesni pfipravou, protoze se vyviji a
meéni. Je vysledkem vrstveni zkuSenosti, znalosti a know — how pfi dosahovani

pozadovaného vykonu.*?

Kompetence zahrnuji 1 dovednosti, postoje, zvnitinéné

hodnoty a dal$i charakteristiky, které jsou nezbytné k pracovnimu a spoleCenskému
v - 43 . v M o v e v . ’ N,

uplatnéni.™ ZjednoduSené¢ miizeme fici, Ze kompetence je schopnosti se urcitym

zptsobem chovat a vysledkem je Gsp&$né zvladnuti ukolu.*

Na zacatku povazuji také za nutné zdaraznit, Ze neexistuje zadné obecné
uznavané didaktické pojeti vyuky dospélych. Na zakladé¢ praxe, pedagogickych
zkuSenosti lze stanovit jen urcité dimenze pro profesni vzdélavani dospélych. Tento
pfistup nazyvame trojdimenzionalni model vyuky dospélych. Jak uz jsem zminil, jde
o dimenze, které mizeme rozdélit na 3 ¢asti, pricemz vSechny jsou izce spojeni a jedna
ovliviluje druhou, pfipadné ji podmiiiuje. Jedna tvoii zaklad pro pracovni zptisobilost,

druha umoznuje zprostfedkovani kompetenci a tieti ovliviluje zejména rozvoj osobnosti

40 Vodak, J., Kuchaiikova A. Efektivni vzdélavani zaméstnancd. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 54.
4 http://www.andromedia.cz/andra.php?id=335, 15. 2. 2010

2 http://www.volny.cz/ajak-cl/file/Uvod_do_vzdelavani_dospelych.pdf, 4. 2. 2010

> Muzik, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha: ASPL, 2004.

H Vodak, J., Kuchatikova A. Efektivni vzdélavani zaméstnanci. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.
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clovéka. Hovoiime tedy o kognitivni dimenzi, ktera bere vyuku jako proces zaméieny
na osvojovani si védomosti, dovednosti a ndvykua. Dale pak pragmatickd dimenze, kterd
bere vyuku jako prostor, kde Ucastnik ziskavd nové kvality v oblasti jeho chovani
a jednani. Tato dimenze vychdzi ze skuteCnosti, ze dosp€ly ¢lovék neni hotovym
subjektem. Zejména v oblasti profesniho vzdélavani se objevuje potieba vycviku
urcitych vzorcli chovéani a jednani vedoucich k ovladnuti urcité profese a profesnich
standardd. Napfiklad jde o manazera, obchodniho zastupce apod. Pracovni pozice
vyplyva z konkrétniho pracovisté, konkrétniho pracovniho mista. To predpoklada
urcitou pracovni roli a t¢ musi odpovidat ocekdvané, mizeme také fici z pohledu
zaméstnavatele vyzadované, standardy jednéani a chovani. Pragmatickd dimenze vyuky
umoznuje zprostiedkovani kompetenci ¢lovéka. Posledni dimenzi je kreativni, ktera
bere vyuku jako tviréi modifikaci poznani a zkuSenosti. Vyucovani v tomto aspektu
nema vést jen kosvojovani poznatki ¢i ke zdokonalovani praktické cinnosti,

ale k takovému zpracovani poznatkli vedouci k tviréi praci a k dalSimu rozvoji

L
mysleni.

Vyuka musi pocitat surcitou hierarchii u€eni dospélého. Zakladnou jsou
informace, které jsou ve vyuce pretvarené na védomosti. Dalsi vrstvu tvoii porozuméni
védomostem a jejich aplikace v praxi neboli tvorba dovednosti a vrcholem pyramidy

uceni je jakasi tviir¢i nadstavba, kdy ti€astnici ptiddvaji néco specificky svého.

Obr. ¢. 6 Vyucovani a uéeni jako kreativni proces

Tvarc Tvare Krea
aspekt uceni tivni
................................................................................. metody |
Aplikace Uceni Problémov
v praxi feSenim metody
____________________________________________ problemua N\
Porozumeni Uceni Diskuzni,
informacim, strukturovanim dialogicke
[.....védomostem N\ /o N
Informace Asociacéni Metody
Védomosti uceni pfednaseni
Hierarchie uceni Zplsoby uceni Vyuéovaci metody
dospélého dospélého

Zdroj: Muzik, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha: ASPI, 2004, s. 40.

5 Muzik, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha: ASPI, 2004.
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Ze shora uvedeného vyplyva, Ze jednim z nejdulezitéjSich aspekth pro efektivni
vyuku dospélych je spravna volba formy a metody vzdélavani dospélych. K podstatnym
faktorim ovlivitujicich vhodnost volby by méla také patiit znalost vnimani informaci
vzdélavaného, jejich pochopeni a zapamatovani si. Pro u¢eni a vzdélavani dospélych
v plné mife plati: Sly§im a zapomenu, vidim a vzpomenu si, jedniam a osvojim si.*° Je
proto nutné zndt, nakolik a zceho jsme schopni si zprostiedkované informace

zapamatovat.

Obr. ¢. 7 Pyramida uceni

10% z toho co éteme

20% z toho co slySime

30% z toho co vidime

50% z toho co slySime a vidime
70% z toho co sami fikame
90% z toho co sami délame

Zdroj: Hauser, J. Vzdélavani zaméstnancu. 1 vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007, s. 22.

2. 2 Vzdélavatel dospélych

Vzdélavatel dospélych je souhrnné oznaceni pro ty pracovniky, ktefi vstupuji
do bezprostfedni interakce s GiCastniky vzdélavani dospélych a fidi jejich ucebni
procesy. Maji rozhodujici tllohu v tomto procesu a nejcastéji se pro né uziva pojmu
lektor.*’” Lektor je vzd&lavatel, pedagogicky pracovnik, ktery fidi vyukovy proces
v dalS§im vzdélavani. Pojem se vzil v dalSim vzdélavani az v povélecném obdobi
k odligeni $kolniho a mimoskolniho vzd&lavani.** Piibuznou profesi lektora je profese
ucitele, avsak od ucitele se 1isi v riznych specifikach. OdlisSnosti neni jen to, ze muze
soukromé podnikat (poptipad¢é nabizet své sluzby vzdélavaci spolecnosti, kterd s nim
pracuje na zaklad€ externi spoluprace), ale pfedevsim skutecnost, jakou mé cilovou
skupinu, respektive s jakou cilovou skupinou pti vzdélavani pracuje. Lektor, jak jiz bylo
naznaceno pii vyjasiiovani pojmu, pracuje s dospélymi, coz piinasi fadu uskali, rizik

i vyhod.*

Pro lektora, jakozto vzdélavatele dospélych, existuje mnoho oznaceni. Mizeme

se setkat napfiklad s pojmem tutor, jenz byva chapan jako lektor distancniho

46 Bednatikova, I. Psychologické zaklady vzdélani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007, s. 27.
4 Bednatikova, I. Metodika vzdélavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007.

48 http://www.andromedia.cz/andra.php?id=348, 8. 2. 2010

9 http:/is.muni.cz/th/231592/ff m/DP.txt, 2. 2. 2012
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vzdélavani, radce studenta, ktery jej doprovazi na vzdélavaci cesté, hodnoti jeho
uspéSnost a motivuje k dalsi aktivité. Pracuje individudlné s jednotlivcem 1 s malou
skupinou a moderuje sporadickd prezencni setkani studujicich - tutoridly. Pivodné byl
pojem pouzivan pro vysokoskolské pedagogické pracovniky, ktefi fidili pfipravu
studentt, Casto v priabéhu celého ro¢niku nebo celého studia. Pouzivan byl predevsim
v britském vysokoskolském systému.”® Rovn&Z byva lektor asto oznacovan jako
konzultant, jenZ je v Ceském prostiedi spiSe nez vzdelavatel bran jako odborny poradce
podavajici vysvétleni, navody ¢i prezentujici sva stanoviska. Pouziva se také pojem
trenér, kdy cilem tréninku je vzdélavat, instruovat, rozvijet a zejména procvicovat
v oblasti konkrétnich dovednosti. Zabyva se metodami praktického osvojovani
dovednosti - intelektovych, motorickych a senzomotorickych, az do Grovné zadoucich
navykd, postoju a jednani. V tomto smyslu je uplatiiovany téZ pojem instruktor, které¢ho
chapu spise jako odborného poradce, odborného vedouciho, ktery vede praktickou
piipravu v urcitém oboru. Snahou je prostfednictvim ucebni zkuSenosti zefektivnit
vykon v dané oblasti. O¢ividné je trénovani a instruovani mechanictéjsi, méné zamerené
na osobnost cloveéka, vice na pfistup k praci, pficemz vysledky jsou rychleji

. 51
pozorovatelné.’

Poslednim pojmem uzivanym spravné v souvislosti s lektorem je facilitator.
Pojem je odvozen od slova facilitace neboli usnadnéni. Osoba facilitatora ovliviiuje
vnitini 1 vnéj$i podminky pro optimdlni pribéh ucebniho procesu - je mistrem
v komunikaci. Prostfednictvim naslouchani, dotazovani a usmériiovani, se zamétuje
zejména na zmeénu postoje nebo vzorce chovani ucastnikli a na psychické procesy jako
jsou motivace a vykonnost. Nutné je navazat s ucastniky dlouhodobé;jsi vztah, jelikoz se
jedna o velmi otevieny proces, ktery nema pevné dané osnovy.”> MiZzeme ho chapat
i jako odbornika, ktery pomaha skupin€ porozumét jejich hlavnim cilim, planovat jejich

dosazeni a dosahovat shody.>

Bohuzel ne vzdy se oznaeni lektora uziva v souladu s jeho skute¢nym
vyznamem. Naptiklad pojml mentor a kou¢ je uzivano nad ramec kompetenci lektora.
Ulohou vybraného mentora, vétSinou zkuseného kolegy, je totiz pomahat vzdélavanému

pii jeho adaptaci na zaméstnani, pfi sebepoznavani, seznameni se s pravidly nebo pfi

30 Palan, Z., Langer, T. Zéklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.

1 Srov. Bednaiikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007 a
http://is.muni.cz/th/215658/ff b/Bakalarska prace - finalni_verze.doc, 14.2.2010

52 http://is.muni.cz/th/215658/ff b/Bakalarska prace - finalni verze.doc, 14. 2. 2010
53 Palan, Z., Langer, T. Zéklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.
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usmérnovani rozvoje jeho kariéry. Mentor pracuje na zaklad¢ zpétné vazby 1 na zakladé
informaci z klientova osobniho Zivota s jeho motivaci a pisobi zaroven jako neformalni
radce. Podobné, avSak na formalnéj$i urovni, funguje taktéz koucovani, které se
uskutecituje nejéastéji pod dohledem nadfizeného, kouce specialisty nebo liniovych
manazeri a to v kazdodennich ¢innostech. Koucing pfedstavuje proces osvojovani
zkuSenosti na pracovisti pro spokojenost a lepsi zvladani pracovnich tkolid. V obou
ptipadech se tudiz jednd o prubézné, dlouhodobé a velmi individualizované vzdélavani
v pracovnim procesu, pro které slovo lektor neni pifithodnym ani vystiznym
oznadenim.”* Jak uZz ze shora uvedenych skute¢nosti vyplyva, jde v podobé koude
a mentora spiS o radce, ktery muze radit nejenom v oblasti profesni, ale i naptiklad
soukromé-rodinné oblasti, jelikoZ i ta vyrazné ovliviiuje oblast pracovni. Na rozdil od
ptedchazejicich typl lektord si radce, mentora vybird vzdélavany sam, ma k nému
diivéru.”

V oblasti vzdélavani dosp€lych se setkdme jest€¢ sjednim pojmem a tim je
moderator. Toto slovni oznaceni je pouzivdno zejména ve spojitosti s medii a oznacuje
pravodce potadem, obvykle besedy, diskuse nebo magazinu, ktery porad uvadi a tidi. Je
prostiednikem mezi piimymi G&astniky televizniho pofadu a televiznimi divaky.”® Ve
spojitosti se vzdélavanim dospélych jde o osobu, kterd pracuje moderacni interaktivni
metodou, kterd je postavena na principu tymové prace, aktivniho zapojeni vSech
zucastnénych, sdélovani informaci pomoci ndzorové vizualizace s podporou riznych
moderac¢nich pomucek. Zarovenn dochazi ke kombinaci €i stfidani rGznych ucebnich
metod. Moderator vlastné optimalizuje skupinovou praci s tim, ze vSichni ucastnici jsou
pfimo vtazeni do problému a piejimaji odpovédnost za jeho feSeni a podileji se tak
na uspéSnosti prace celé skupiny. Setkdme se snim napiiklad pii workshopech,

konferencich, v Fizenych diskusich atd.”’

Ptedpokladem pro vykon lektorské ¢innosti je odborna znalost v prednaSeném
oboru, zdkladni znalost problematiky vzd€lavani dospélych — andragogické znalosti
a tzv. pedagogické mistrovstvi, které znamena hlubokou troven teoretickych znalosti
i praktickych zkuSenosti doplnéné lektorskymi dovednostmi. Zakladem lektorské prace

jsou analytické informace o skupin€. Vzdélavatel obecné by si mél pred vzdélavaci akci

>4 http://is.muni.cz/th/215658/ft_b/Bakalarska prace - finalni verze.doc, 14. 2. 2010

53 http://www.volny.cz/ajak-cl/file/Uvod_do_vzdelavani_dospelych.pdf, 4. 2. 2010

36 http://www.cojeco.cz/index.php?detail=1&id_desc=60859&s_lang=2&title=moder%Eltor, 16. 2. 2010
37 Palan, Z., Langer, T. Zéklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.
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zjistit velikost skupiny, jeji socidlni strukturu, to znamena vék, pohlavi, vzdélani, dale
pak pomér muzii a zen, motivaci k Gcasti, potfeby a zdjmy vzhledem k obsahu
a v neposledni fadé stupen profesionality ve vztahu k tématu. Co ucastnici o tématu uz
vedi, jaké dosavadni Skoleni ve vztahu k tématu jiz navstivili. Pro uréita témata je také
vhodné si zjistit, zdali jsou ve skupin¢ ucastnici ve vztahu nadfizeny a podfizeny nebo
zastoupeni riznych etnik ¢i jinych zvlastnosti vzhledem k tématu. Nezbytnym krokem
je poznéavani skupiny. Pro tuto ¢innosti pii prvnim setkani lze pouzit vstupni rozhovor,
skupinovou diskusi, parové interview nebo kombinované Ustni a pisemné
predstavovani. Cilem poznavani skupiny je zjistit o¢ekavani jednotlivych ucastnik,
stanovit vhodny styl komunikace a vytvofit pozitivni atmosféru otevienosti a divery.
Ucastnici nejsou Zaci, nybrz partnefi, kteii vyzaduji spise kooperativni nez autoritativni
pfistup. Lektor se podili na procesu planovani, organizovani, fizeni a kontrolovani
vyuky. Jeho nezbytnym ukolem je motivovat ucastniky. V procesu planovani lektor
analyzuje dostupné informace a vytyCuje cile. Na zékladé¢ analyzy informaci
o Ucastnicich voli vhodné didaktické pomtcky. V procesu organizovani vybird formy
a metody, pfipravuje studijni materialy, didaktické pomicky a rozvrhuje si ¢as i prostor.
Rizeni vyuky piedpoklada fidit ¢innosti ti¢astnikii a prezentovat u¢ivo. Déle je nutné,
aby vzd¢lavatel upeviioval znalosti, procvicoval je a aplikoval. Soucésti vyuky je
1 aktivizace ucastnikd, jejich stimulace a pribéznd motivace. Protoze zadkladnim ramcem
vzdélavani dospélych jsou emoce, mé¢l by vzd€lavatel plsobit i emocionalné
a ovliviiovat postoje ucCastnikli. V ramci kontroly vzdélavatel prubézné reguluje
vzdjemné interakce a komunikaci, dale pak vyhodnocuje, ovéiuje a hodnoti osvojeni

poznatki.>®

Shrnutim Ize fici, ze lektor musi byt kvalifikovany a kompetentni. Nicméné
stanovit kompetence lektora je velmi tézké. Casto se nejzadanéj$imi $koliteli v praxi
stavaji ,,Soumeni®, coz ¢ini tuto sluzbu a pozadavky na ni téméf neuchopitelnou.
Takovy lektor nenecha ucastnika pouze poslouchat, ale svym zivym vykladem
a metodami ho neustdle vtahuje do vyuky, coz nesmirné zvySuje jeji efektivitu.
Piekvapiva je i skutecnost, ze pro uUspéSnou vyukovou ¢innost je na stran¢ lektora
nejdilezitéjsi charisma (38 %), rétorické uméni (35 %) a pfistup k ucastnikiim kurzu
(17 %). Odborna erudice vyucujicitho je az na Ctvrtém misté (9 %). Tudiz nelze

jednoznacné u lektora predpokladat, Ze aby byl kvalitnim lektorem, staci byt pfedevsim

58 Bednaiikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007.
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odbornikem na danou problematiku. Dokonce ani nesta¢i byt dobie didakticky
(andragogicky) vybaven. Ve vzdéldvacim procesu evidentné hraji dulezitou roli
osobnostni charakteristiky a také prvni dojem. Az 65 % ucastnikl spojuje prvni dojem
z ucitele s jeho uspésnosti. Velmi zésadni informaci je, ze 40 % ucastnikli neméni prvni

dojem, jaky na n& lektor ud&lal, ani po uréité dobs.>

Z mého pohledu, koordinatora vzdélavani dospé€lych, by se mél lektor co nejvice
ptiblizit idedlnimu modelu, ktery obnasi fakt, Zze vzdélavatel je expert v daném oboru,
ktery je schopny o tomto oboru prednaset ¢i diskutovat a zaroven ma pochopeni
a porozuméni k cilové skupin€é. Navic ma charisma, je komunikativni a umi nalézt

vhodny pfistup k tcastnikiim. Tyto kompetence bych shrnul do nize uvedeného vyctu:

= technické (odborné) kompetence,

» podnikatelsko — manazerské kompetence,

* interpersonalni kompetence

= intelektudlni kompetence,

= osobnostni kompetence - osobnostni charakteristika lektora, jako je napf. jeho
temperament, vile, charakter, empatie atd.,

= andragogické kompetence, kam patfi osvojeni si andragogického taktu a jiz
zminované¢ho mistrovstvi, zvladani didaktickych zésad, forem a metod vyuky,

znalost uziti didaktickych pomiicek a techniky apod.

2. 3 Typologie vzdélavatele dospélych

Uroveti vétsiny $koleni stoji a pada slektorem. Ten si musi pro uspéch
vzdélavaci akce ziskat ucastniky. Cesty k tomu jsou riizné a sama osoba lektora miize
byt motivatorem ke vzdélavani se. Podle zvoleného piistupu vznikla nasledujici
lektorska typologie, ktera zdliraziuje vyznam pristupu lektora k ucastnikim vzhledem
k jejich vnimani a pocitové slozce. Naptiklad neformalnost ptistupu miize mit obrovsky
uspéch prave pii vzdélavani mistril, proti tomu byt fiaskem u TOP managementu. Pocit,
Ze se citim na seminaii dobfe a pfijjemné miiZze stimulovat jeho opétovnou navstévu.

Hovotime tedy o lektoru, ktery je: ®

5 http://is.muni.cz/th/231592/ff m/DP.txt, 2. 2. 2012

5 Srov. Eger, L. Technologie vzdélavani dospélych. 1. vyd. Plzen: Zapadoceska univerzita, 2005, s. 63 a Palan, Z., Langer, T.
Zéklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 119 - 120.

o1 http://www.aperta.cz/aperitiv/typologie-lektoru.html, 10. 1. 2012
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Sympatak/ sympatanda — pry¢ s formalnosti a formalitami, vzdyt’ jsme pratelé, ktefi si
jsou blizci. Lektor dokaze se mnou mluvit o riznych vécech, hodné se ptd. Umi ud¢lat

dobry dojem.

Védec/ védkyné — pred jeho rozsahem znalosti klobouk dold. Poznani je jako magnet
a je-li silny, ani tolik nevadi, ze nebere v potaz posluchace, kteii se bud’to prizptsobi,

anebo jim ujede vlak.

Psycholog/ psycholoZzka — svétlé obleceni, volné kalhoty a halena. Opticky néco mezi
lI¢kafem a nabozenskym guru. Z pohledu, gest, postoje je patrné, ze vi vice, nez fika.
Tajemstvi pritahuji a to bude i diivod, pro¢ se budu chtit s lektorem vidét i na dalSim

Skoleni.

Jeden znas — zacalo to tim, Ze vSichni sedime v kruhu, symbolu rovnosti. Prvni,
nevyféend tréninkova aktivita: kdo je lektor? Oblékl se stejn¢ jako my, chova se jako

my.

Bavi¢ — Tohle skoleni bude show. Mame stejny smysl pro humor? Pokud ano, budeme

se bavit a mozna dostaneme i prostor pro svij piispévek do vSeobecného veseli.

Vsechnovi (a vSechny znd) — nepochopitelné, neni otdzka, na kterou by nevédél

odpovéd’. Neni jména odbornika, kterého by neznal (s nékterymi jsou i pratelé).

Krasny/ krasna — z hlediska orientace v typologii asi nejsnazsi typ. Staci jeden pohled
(rad¢ji dva pro potvrzeni) a vite. Byt v pfitomnosti krdsnych lidi je pro mnohé
podmanivé, a kdyz se navic nase oci potkaji. Tohle Skoleni bude mit svilj vizualni

rozmér. Je témét jedno, co je za téma, kviili nému tu uz nejsme.

M¢ uz vlastné znate — asociuje vam lektor/ka ucitelku z mateiské Skolky ¢i zakladni
Skoly, tetu z druziny ¢i trenéra z hazené. Musite doufat, ze je to piijemny vylet do

minulosti. Clovék se vétSinou rad vraci do détstvi.

Praktik — jak vyuzit ziskané poznatky ze Skoleni v praxi? Od tohoto lektora nebude
pievod pfili§ obtizny. Ukazuje, vysvétluje, uvadi priklady. Dokonce miize vznikat
dojem, jak je to snadné.

Vitejte u nas doma - diky pfibéhliim a ptikladiim lektora z rodinného prostfedi mate
pocit, Ze jste na navstévé vrodin€, jez je podobna té vasi. Dokdzeme se snim

1dentifikovat.
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Podle zaméteni miizeme rozdélit lektory na ty, ktefi preferuji sebe a proces, dale
pak preferujici lidi a vztahy nebo ptipadé véc a uzitky. V prvnim ptipad¢€ jde o lektora,
ktery je dokonaly, strojové piesny, prestavky jsou skute¢né tehdy, kdy byly planovany,
pokud slibi tii argumenty, jsou skutecné tfi a ne vice ¢i mén¢ atd. Zdiraziuje znalost
na ukor dovednosti a ve zvySené mife prezentuje vlastni znalosti. Vytvaii propast mezi
idedlem a tucastnikem a vysledkem byva Casto minimalni schopnost Gc¢astniki uvést
poznatky do praxe.®’ Plati za experta, ktery je schopen nevyhybavym zpisobem
odpovédét na konkrétni, vécné otazky. Neni vSak tim, kdo aktivné pracuje se
skupinovou dynamikou. Jsou vhodni pfi tématech, kde jsou jednoznaéné odpovédi, jak
co délat.** Pokud neni Sikovny, pisobi jako ,vejtahové®. V druhém pripadé jsou-li
lektoti Sikovni, vysledkem jejich plisobeni jsou dobré vztahy mezi nimi a ucastniky.
Kladou obvykle diiraz na dovednosti. Poskytuji spiSe naméty k uvahdm nez navody
k jednani. Jejich vykon ma tedy c¢asto rysy koucovani. Lektor pfi tomto zaméteni
nesleduje odpovédi, klade otazky a tucastnici hledaji odpovédi. Je tedy zameéien
na proces tvorby odpovédi, kterym prochéazi ucastnici. Tato preference nebyva vzdy
plné oceflovana témi, kdo hledaji jednoznacné navody a jasné, konkrétni odpovédi.
Pokud se témto lektorim nedafi, kon&i s povésti ,,chaota“.** Ve tietim ptipads jde
o lektory, kteti preferuji tah na branku. V extrémnim ptipad¢ byva vysoké nepochopeni
ucastnikll a prehlcenost daty. U tohoto typu lektora maji Sanci ti, ktefi o situaci jiz néco védi
¢i maji snahu studovat samostatn¢, jsou chapavi a zvidavi. Naopak prodélaji ti, ktefi jsou
pomalejsi a pasivni. Ze strany Ucastniku je, zda velky respekt ke znalostem, nicméné pokud

bude lektor nesikovny, bude oznaéen jako ,,posuk®.®’
2. 4 Vzdélavatel dospélych z pohledu firmy

V ramci systematického podnikového vzdélavani ma i lektor svij klicovy
vyznam. Vstupuje zejména do faze ptipravy, realizace a vyhodnocovani vzdélavani,
které Casto predstavuji komplikovany proces kladouci na lektora v jednotlivych etapach
rizné naroky. Lektor realizujici vzdélavani musi vykondvat rizné ¢innosti, které nejsou
vzdy manazery a nékdy ani samymi lektory docenovany. Existuje celd skala

specifickych znalosti potfebnych pro Skoleni skupin, facilitaci ¢i poradenstvi a pfipravu

62 Plaminek, J. Vzdélavani dospélych. Vzdélavani dospélych: priivodce pro lektory, ucastniky a zadavatele, 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 271.

63 Hornik, R. Rozvoj a vzdélavani pracovniku. 1 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 163.

64 Srov. Plaminek, J. Vzdélavani dospélych. Vzdélavani dospélych: privodce pro lektory, Gcastniky a zadavatele, 1. vyd. Praha:
Grada, 2010, s. 271 a, R. Rozvoj a vzdélavani pracovnikl. 1 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 163.

63 Plaminek, J. Vzdélavani dospélych. Vzdélavani dospélych: priivodce pro lektory, ucastniky a zadavatele, 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 271.
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potiebnych materialt. Casto vsak dochazi ktomu, Ze lektofi jsou k realizaci
vzdélavacich aktivit v ramci podnikovych vzdé€lavacich programii vybirdni spiSe
na zéklad¢ svych technologickych =znalosti a méné na zikladé osobnostnich
a pedagogickych ptredpokladt. Jejich védomosti a technické znalosti byvaji Casto
na dostate¢né urovni. Az pak se ke slovu dostava primarni pozadavek, aby védéli, jak
ptistupovat k vyuce skupiny. Dobry lektor a domnivam se, Ze u firemniho vzdélavani je
to zvlast dialezité, musi byt zralou a vnitfné integrovanou osobnosti. Jen tak si miiZe
zajistit respekt a divéru svych klientli a zastdvat potiebné role. Diky lidské zralosti si
dokaze zachovat odstup i ve vypjatych a konfliktnich situacich.®® Pravé tento typ
vzdélavani ma charakter urCité nedobrovolnosti, mize byt i nafizen ¢i byt povinny
z pohledu pracovni zpusobilosti pro vykon ur¢ité kvalifikace nebo profese. Lektor se tak
mize setkat surCitym nezdjmem nebo naopak se stdvam prostiednikem mezi
problematickymi vztahy mezi nadfizenym a podfizenym. Svym vhodnym postojem

a profesionalitou pomaha jak zaméstnavateli, tak 1 samotnému zaméstnanci.

Lektory v ramci firemniho vzdélavanim mizeme rozdélit do dvou typi. A to na
lektory interni a externi, pficemz kazdy disponuje trochu jinymi kvalitami a hodi se
na jiné vzdélavaci aktivity. Interni lektofi zabezpeluji predevSim standardizované
kurzy, produktova Skoleni, ktera se vztahuji k nosnym produktim firmy. Internich
lektort vyuzivaji zejména velké firmy z divodid ndkladovych, ale také odbornych.
Naptiklad kurz v bance zaméfeny na bankovni produkty nemtize lektorovat nikdo
zvenéi, ale idedlni je pravé interni lektor.®’ Interni lektor je zamé&stnancem firmy, ktera
vzdélavani organizuje. Jeho vyhodou byva znalost podniku, vzdélavacich obsah,
moznosti ¢astnikil a niz§i néklady pro firmu.®® Oproti tomu externi lektofi zajistuji
takova odborna Skoleni, kterd nesouvisi s hlavnim pfedmétem podnikani. Miize tak jit
o lektory podnikatele nebo o lektory ptichdzejici k zdkaznické firmé ze vzdélavaci

spolecnosti, pro kterou pracuji a pro zakaznika jsou externim lektorem.®

Vyznamnou Uulohou lektora je pftispét k pochopeni vzdélavani jako velmi
dilezitého nastroje dosazeni podnikovych cilll. Pak je Sance, ze lektor dosdhne vyssiho
uspokojeni ze své prace a podnik ziskd vy$s$i navratnost svych investic do vzdélavani

personalu. Dynamika doby klade zvySené ndroky i na roli lektora, ktery musi byt

66 Vodak, J., Kuchaiikova A. Efektivni vzdélavani zaméstnanci. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 101.
67 Hornik, R. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. 1 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 163.

o8 Bartak, J. Jak vzd€lavat dospélé. 1. vyd. Praha: Alfa, 2008, s. 118.

59 http://is.muni.cz/th/231592/f m/DP.txt, 2. 2. 2012
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aktivni, divat se na sviij ukol znadhledu a pomdhat podniku v rozvijeni jeho
nejdulezitéjSich aktiv — lidi, zamé&stnancl. V procesu vzdélavani se lektor ocitd ve vice

rolich, které¢ musi Gispé$né zvladat. Mél by umét zejména:

» planovat, organizovat a kontrolovat vyvoj a prubeh vzdélavani,

= pomahat podniku dosahnout zmény a vyftesit problémy s vykonnosti,

= doporucit vhodné feseni vzdélavacich akci,

= navrhovat, aktualizovat a adaptovat Skolici programy,

= zajistit pfipravu a kontrolu ucebny, zafizeni, techniky a pomicek,

= predem seznamit uCastniky se zdmery a cili kurzu a pfipravit se na ptipadné upravy
programu v zavislosti na pozadavcich ucastnik,

= v prabehu kurzu byt pozitivni a ochotny pfijimat podnéty od ucastnikli, pomahat
posluchactim ucit se,

* pouzivat rizné druhy metod a jejich kombinace, nezapominat ptizptisobovat tempo
vyuky ucastnikli a neustale poskytovat ptfiméfenou zpétnou vazbu,

= starat se o zvySovani hodnoty vlastniho lidského kapitalu, dbat o sviij vlastni

. 70
rozvoj.’

n Vodak, J., Kuchatikova A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 103-104.
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3. Formy a metody vzdélavani dospélych

Veskeré vzdélavani, tedy 1 vzdélavani dospélych, se odehrava v urcitych
formach a metodach. Tyto atributy vzdélavani jsou dilezitym néstrojem, ktery zajiStuji
vzdélavaci proces. Jejich vybér a vhodné pouziti by mély odrézet individudlni potieba
a pozadavky a zaroven by mély také reagovat na soucastné celosvétové trendy
technického a ekonomického vyvoje.”' Formy a metody vzd&lavani jsou také jednim
z dilezitych prvki, v nichz se zdsadné rozchazeji ptistupy andragogiky a pedagogiky na
poli praxe. Je nutné také podotknout, Ze jsou to pravé formy a metody, které prosly
a stale prochézeji bouflivym vyvojem. Obménuji se, transformuji, vytvareji se nové
a n¢které zanikaji. Mazeme tedy fici, Ze tato oblast patii k t¢ém oblastem, které rovnéz
vyrazn€ podléhaji mdédnim vlivim a trendim. Ano, i ve vzdelavani dospélych jsou
formy a metody, které jsou soudobou terminologii nazyvané ,,in“. V soucasnosti k nim
muzeme fadit naptiklad outdoorové tréninky, e-learning nebo koucovani. Na stranu
druhou existuji ty formy a metody, které jsou zatracovany, jakym je naptiklad

¥ rw 72
prednaska.

V této souvislosti bych také rdd podotknul, Ze dochédzi Casto k zaménovani
pojmii forma a metoda. Ne&kterd literatura jesté specifikuje navic typ (druh)
vzdélavani,” techniky ve vzd&lavani & specialni didaktické postupy ve vzd&lavani.’™
Zatimco formou je mySleno vnéjsi organizacni usporadani vzdélavaci akce, kterd urcuje
podminky, okolnosti, zpiisobu uspofaddni, metodou rozumime konkrétni nastroje
vyuzitelné v konkrétnim vzdélavani neboli prostiedek ¢i algoritmus postupti, ktery tidi
proces uceni.”” Pro blizsi vysvétleni uvedu piiklad. Je snadné si piedstavit atraktivni
formu vzdélavani dospélych, kterou je exkurze. Pro pfedstavu to muze byt exkurze
do pivovaru, nebo do jiného firmy za ucelem poznani vyrobnich procesli, pouzivané
technologie, pfistupu k lidem atd. V ramci této formy miize byt vSak vyuzito hned

n¢kolik metod. Naptiklad vysvétlovani, predvadéni, instruktaz, rozhovor atd.

" Vodak, J., Kuchatikova A. Efektivni vzd€lavani zaméstnanci. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.
& Palan, Z., Langer, T. Zéklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.

3 Palan, Z., Langer, T. Zéklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 152.

f Bartonikova, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 159.

> Srov. Bednaiikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007 a Palan, Z., Langer, T. Zaklady
andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.
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3.1 Formy vzdélavani dospélych

Pojem didaktickd forma vzdélavani dospélych je jednim ze zakladnich
androdidaktickych pojmi.”® Lze ji chapat jako organiza&ni ramec vzd&lavani dospélych,
stavbu vzdélavaciho procesu, jez se UcCastni dospély, souhrn organizacnich opatieni
a usporadani vyuky dospélych pfi realizaci urCitého vzdélavaciho procesu nebo jako
konkrétni podobu vzdé€lavaci akce — promysleného, planovitého a organizovaného
vzdélavaciho plsobeni, jehoZ cilem je pfedani edukac¢ni informace. Timto je mysSleno
pfedani védomosti, dovednosti, ndzori a postoji. Ze shora uveden¢ho mlizeme tedy
pojem forma definovat jako organizacni rdmec vzdélavani dospélych, ktery vyjadiuje
vnéjsi usporadani vzdélavaciho procesu s dospélymi z hlediska casu, prostoru a vztahu

k jednotlivym aktérim a systému vzd&lavani.”’

Formy vzdélavani dospélych maji svoji historii a vyvoj. Z téch nejstarsich jsou
znamé besedy a tzv. polni kazani, ktera byla zaméfena na zemédélstvi. DalSich forem
lze zminit vylety, pfednaskové vecery a kurzy. Pozdé€ji se vyvinuly takové formy jako
vecery otdzek a odpovédi, cyklické vzdélavani, korespondencéni studium atd. VéEtSina
znich je realizovana i v sou€asnosti, nicméné podléhaji jiz zminovanym trendim

r r . O 8
a moédnim vlivim.’

Pii vybéru konkrétni formy vzdélavani hraje roli kritérium didaktické, tj.
umoznit ucastnikiim soustiedit se na vyuku a naucit se v daném cCase co nejvice,
a kritérium ekonomické, zejména pro oblast firemniho vzdélavani, kde jde predevsim
o hospodarné vyuzivani nakladii spojenych suvoliiovanim ucastnikd z pracovniho
procesu, jejich cestovanim, ubytovanim, s naklady spojenymi napiiklad na tvorbu

e-learningového prosttedi atd. ™
3. 1. 1 Déleni forem vzdélavani dospélych

Vzdélavaci teorie i praxe rozliSuje déleni forem podle mnoha kritérii. Vzdy
zalezi na tom, jaké kritéria ten ktery autor upfednostiiuje. Ty nejvyznamnéjsi si zde

uvedeme. Kritérium klasifikace forem mtize byt:

7 http://www.andromedia.cz/andra.php?id=200, 19. 2. 2011

7 Srov. Bednaiikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007 a Muzik, J. Didaktika profesniho
vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005.

78 Bednatikova, I. Metodika vzdélavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007, s. 25.
” Bartonikova, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 150.
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. délka trvani, kdy je brana za zdkladni Casovou jednotku vyucovaci hodina,
ve vzdélavani dospélych jde spiSe o dvouhodinu, nebo zdkladni ¢asovou jednotku
tvoii del§i casovy usek (den, tyden apod.), popiipadé¢ frekvence aktivity

(jednorazové ¢i opakované, kratkodobé ¢i dlouhodobé),

. prostiedi vzdélavani, tim je mysleno na pracovisti, mimo pracovisté, v mistnosti,

v prirod¢, v laboratofi, diln€¢, doma, virtudlni prostiedi apod.,

. organizacni uspotfadani studujicich, kam patii vyucovani individudlni, péarové,
skupinové apod., vcéetné¢ typu interakce vzdélavatel a vzdélavany, kterou
rozdélujeme na piimou, kam patii vyucovani kooperativni, participativni,
individualizované a nepiimou (zprostiedkovand), kam patfi napiiklad forma

vzdélavani pomoci internetu,

. zaméfeni vzdélavaci akce, kam spadaji kvalifikaéni ¢i rekvalifika¢ni kurzy,

zajmové vzdeélavani, specialni kurz, inovacni kurzy apod.,

. stav systému, v nichz vzdé€lavani probiha. Tyto systémy se rozdé€luji na zivé, kam
spadd lektor, uclitel, konzultant a neziv4, tim je minéna vyuCovaci technika

a didaktické pomucky,

. specifika subsystému vzdélavani, ktery rozdéluje/diferencuje formy na Skolskou

vyuku, mimoskolskou vyuku a firemni vzdélavani,

. sloZeni ucastnikli vzdélavani, které rozdéluje formy dle trvalého slozeni ti€astnik,
kam spada napiiklad stald skupina studentli na vysoké Skole apod. a nestalé
slozeni Gcastnikt, kam patii naptiklad beseda v knihovné, ptfednaska na vefejnosti

atd.,

. ekonomické, respektive nakladové, které spocivd v hospodarném vyuzivani
finan¢nich prostfedkii, jez jsou kdispozici a které jsou vynakladany nejen
na vyuku, ale na nezbytné dalsi vydaje spojené s uhradou mzdy pracovnik, jejich
cestovanim, ubytovanim a stravovanim. To kritérium je brano v potaz zejména

, vir_ 7 _r 80
u firemniho vzdélavani.

80 Srov. Palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 152 a Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani
dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005, s. 84.
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Zcela jiné pojeti pfinasi Zakon €. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach, ktery
stanovuje formu presenéni (pfima), kombinovanou a distanéni.®’ Toto d&leni mizeme
roz§ifit o:

Terénni vzdélavani, které predstavuje zcela specifickou formu vzdélavani
a v podstaté zahrnuje vSechny prvky forem prezen¢niho, distancniho a kombinovaného
studia, nicméné je realizovano ve specifickych podminkach. Jde tedy o vzdélavani
mimo rdmec standardnich vzdélavacich zafizeni, instituci a prostor. Nicméné tyto
zminéné standardni zafizeni nejsou zcela z terénniho vzdelavani vyjmuty. Jejich ti¢ast
pak spociva v poradani urCité casti, zejména u dlouhodobych kurzi, ptipadné
v metodickém fizeni vzdélavacich aktivit nebo v personalni podpoie riznych projekta
a programu. Tato forma je realizovéna napiiklad v podobé kurzl v pfirod€, seminait,

konferenci, studijni skupiny, studijnich zajezdi apod.*

Sebevzdélani (autodidaxe), které je povazovano za vyznamnou formu, v niz se
ztotoznuji v jedné osob¢ dva hlavni Cinitelé vyukového procesu, a to ucastnik — student
a lektor - ucitel.* Proces sebevzd&lavani probihd bez piimé interakce s ucitelem,
lektorem, instruktorem, konzultantem. Ridicim &initelem je sam ucici se subjekt
(dospély ¢lovek), ktery pii studiu pouziva rizné metody a pomtcky. Samostudium je
komplexni edukacni proces, ktery méd za cil osvojit si a upevnit soustavu trvalych
védomosti, dovednosti ¢i navykt. Efektivnost je podminéna tim, zda ucici se ma
jednoznaéné ujasnény cile, schopnost sebehodnoceni, schopnost a moznost porovnéavat
své studijni vysledky se studijnimi cili, zda mad schopnost sebemotivace, zda ma
k dispozici vhodné studijni opory, zda ma moznost konzultace a poradenstvi. Idealni je
fizené samostudium provadéné formou distancniho vzdelavani, které spliiuje vSechny
vySe uvedené podminky efektivnosti. Efektivnost samostudia je podminéna
dodrzovanim urcitych zasad fizeni a regulace samostudia, mezi které patii odpovédnost,

soustavnost, koncentrace, individualnost, systémovost.84

Posledni klasifikace, kterou zde budu ptedstavovat, je z hlediska celozivotniho
vzdélavani. Z tohoto pohledu mulze rozdélit formy dle nize uvedeného schématu
na Skolni vzdélavani dospélych, dalsi vzdélavani dospélych a vzdélavani seniort. Toto

déleni je z mého pohledu nejpiehledn€jsi a mé osobné nejblizsi.

8l Eger, L. Technologie vzdélavani dospélych. 1. vyd. Plzen: Zapadoceska univerzita, 2005.
82 Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzei: Fraus, 2005.

8 Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005.

84 http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/samostudium, 10. 2. 2012
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Obr. ¢. 8 Prehled vzdélavani dospélych

Skolni vzdélavani dospélych Vzdélavani seniora
(formy studia): (institucionalni formy):
- vecerni studium Dalsi vzdélavani - U3V
- dalkové studium dospélych - Akademie tfetiho véku
- distan¢ni studium - Kluby aktivniho stéii
- kombinované studium|
- externi studium

v v v
Univerzalni formy:
‘ Prednaska, seminaft, exkurze, kurz, panelova diskuse

/\ !

Formy profesniho VD: Formy obcanského

a zajmového VD:
Konference, workshop, Ptednaskovy vecer, diskusni
sympozium, Skoleni, vecer, beseda, vecer otdzek
kaskadové vzdelavani, a odpovédi, debatni forum,
koucink, stdz, vyména filmové férum, tématicky
zkuSenosti, distan¢ni vecer, kviz, kvizovy vecer,
vzdélavani. zajmovy krouzek

Zdroj: Bednaiikova, I. Metodika vzdélavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007, s. 25.

3. 1. 2 Formy studia dospélych ve Skolach

V této kapitole se budu zabyvat formami tzv. ndhradniho $kolniho vzdélavani
dospélych.® Zjiného pohledu jde o formalni vzd&lavani, které je realizovano
ve Skolach, jednad se o institucionalizované vzdélavani, které¢ vede k ziskdni stupné
vzd&lani a je ukondeno vyucnim listem, vysvédéenim nebo diplomem.® V soustavé
statnich i soukromych S$kol jsou nabizeny dospélym, ekonomicky aktivhim osobam
predev§im tyto formy studia: veCerni, dalkové, distancni, kombinované, externi.
Jednotlivé formy budu rozebirat nejen z pohledu typu studia ve vztahu ke Skolnimu
vzdélavani. Budu brat v potaz i pohledy téch andragogii, kteti pod pojmy presencni,
kombinované a distan¢ni studium vidi Sir$i, obecné&jsi ramec, ktery se nevztahuje pouze

ke Skolskému vzdélavani ale 1 mimoskolskému.

Prvni formou, kterou se budu zabyvat, je forma presen¢ni, kterou jsem

na zacatku taxativné neuvadél. Z pohledu skolniho vzdélavani jde totiz o studium, jehoz

8 Bednatikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007, s. 26.

8 Srov. Veteska, J., Tureckiova, M. Vzdélavani a rozvoj podle kompetenci. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008 a
http://www.andromedia.cz/andra.php?id=201, 19. 2. 2011.
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podstatou je denni dochazka studujicich do vzdélavaciho zatizeni. Typicka je napiiklad
u vysokoskolského studia.®” U ekonomicky aktivniho dospé&lého &lovéka je prakticky
tato forma nerealnd. Nicméné pokud hovoiime i o mimoskolnim vyucovani, je tato
forma pfimé vyuky realnd. Piikladem z praxe je Skoleni svafecu, které se sklada krome
praktické zkouSky z 5 tydenniho intenzivniho prezen¢niho studia. Jak uz z této formy
vyplyvé, vyznatuje se pfimym, osobnim kontaktem lektora a tcastnikem. Ucastnik
1 lektor se musi ke vzdélavaci ¢innosti plné uvolnit ze svych pracovnich i rodinnych
povinnosti a setkaji se v ucebné. Teorie i praxe ukazuje, ze tato forma prace lektora je
postavena na pfimém partnerstvi ve vyuce. Je také nucen si k uspéSnému splnéni
vzdélavaciho cile vybudovat autoritu odbornou, didaktickou i komunika¢ni trovni
svého vystoupeni. Obsah uciva je v tomto ptipadé vétSinou dan ucebnim planem, ktery
zahrnuje seznam predméti, hodinové dotace a osnovami, které specifikuji jednotlivé
tématické celky. Pro vzdélavani dospélych je charakteristické, ze jsou osnovy relativné
volnéjsi nez ve Skole. Mnohdy zalezi i na lektorovi, co do nich zahrne, ale tim zvysi
odpovédnost za obsah vyuky.®™ Je ale logické, e pfima forma vyuky je ekonomicky
narocna a jeji nakladovou stranku zahrnuje nejen mzdy lektort a Gcastnikt, ale 1 pfimé
¢i nepfimé polozky, jako je napiiklad pronajem vyukovych mistnosti, vybaveni apod.
Z pedagogického pohledu miize velké ndklady vyrovnat kontakt lektora a ucastnika
tvari v tvar, ktery je v nékterych oblastech vyuky nezastupitelny. Naptiklad manazerské

.. , . 89
¢1 obchodni dovednosti.

Distan¢ni studium je zalozené¢ na samostudiu, neboli mluvime o fizeném
sebevzdélavani. Studujici a vyucujici jsou fyzicky odd€leni a to jak v Case, tak
i v prostoru. K interakci mezi vzdélavanym a vzd¢lavatelem dochéazi vétSinou
zprostfedkované za pomoci nejrizngjSich médii. MlUzeme tedy fici, Ze tato forma
vzdélavani vyuzivd multimédia jak pro prezentaci uciva, kam patii specidlni tisténé
ucebni materidly, audionahrdvky, videonahravky, programy v sitich, specialni
interaktivni CD, TV, internet, intranet atd., tak pro komunikaci se studujicimi, kam patfi
rizné informace, konzultace, podpora, poradenstvi skrze telefon, fax, e-mail apod.
Subjektem tohoto vzd€lavani je celd vzdélavaci instituce zastoupend fadou specialistli
(manazer, administrator, logistik, garant, autor, tutor, examinator apod.), kteti poskytuji

studujicim podporu a pomoc. Postup studia se sleduje prosttednictvim kvality portfolia

87 Palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.
8 Muzik, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha: ASPL, 2004.
8 Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005.
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studenta. Tim je mySlen soubor odevzdanych samostatnych ukoli a praci, které posuzuji
a na néz pisemné reaguji tutofi. Zkousky vykondvaji studenti stejné jako studujici
prezencné. Hodnoceni vysledkl studia se déje zpravidla odevzdanim pisemnych praci
¢i on-line testovanim, kdy je fyzickd pfitomnost ti€astnika vzdélavani zatim nezbytna.
V ramci této formy je pro nacvik praktickych dovednosti a pro socialni kontakty
ucastnikil zatazovdna dalSi forma, tzv. tutoridl. Tutoridlem jsou mysleny konzultaéni
dny, kdy maji studujici moznost se osobn¢ setkat mezi sebou navzijem a také se svymi
tutory. V rdmci kterého probiha fada Cinnosti a aktivit, jakym je naptiklad diskuse,
vycvik, feSeni Ukoli apod. Pomoci tutoridli dochazi ke zmirnéni negativ Cisté
zprostiedkované vyuky, nebot za zdkladni nedostatek distanéniho vzdélavani je
povazovana absence kontaktu tvari v tvar. Hlavni odpovédnost za priibéh a vysledky
vzdélavani spo¢iva na studujicich.”® V praxi vzdélavani dospélych se mizeme setkat
s riznymi variantami distan¢niho vzdé¢lavani. Ptikladem je korespondencni studium
(vzdélavani), které je chapano jako prvni generaci distan¢niho vzdélavani. Provadi se
vétSinou prostiednictvim tisténych studijnich materialti zasilanych postou. Je zaloZeno
na individudlnim studiu zpravidla modularné strukturovanych studijnich materialii
a prevazné pisemném spojeni mezi u¢itelem a studujicim.”’ Jde o klasickou formu
vzdélavani dospélych, kterd vznikla v Némecku a je provadéna jiz od roku 1856. Toto
studium je svoji podstatou organiza¢né velmi naro¢nou formou vyZzadujici vzdy dobie
fungujici instituciondlni zékladnu. Vyhody jsou pievdzné v tom, Ze ucastnik studuje
ve svém volném cCase, muze se kdykoliv ke studiu piihlasit, individudln¢ voli svij
postup ve studiu a ovéfuje si své studijni vysledky. Nicméné jako kazda forma
vzdélavani 1 tato ma hranice svych moZznosti. Je efektivné pouzitelnd na pii tvorbé
znalosti ucastnikd, obtizngji pak pfi tvorbé dovednosti a jeji pouziti v pracovnim
vycviku. StéZejnim bodem této formy je kvalitni studijni material, ktery by mél byt
zpracovan jasnym a jednoduchym zptisobem s ilustracemi, ptiklady a testy pro

oy o rox v ’ v 17 92
ovefovani znalosti véetné modelovych odpovédi.

Kombinované studium je kombinaci distan¢niho studia s prezen¢ni vyukou. Tato
forma vznikla ze snahy zvysit podil individualniho studia na celkovém objemu
vzdélavani. Aktivit pfimé vyuky je méné, ¢ast tvori fizené samostudium. Je typické pro

vysokoskolské vzdelavani a studium probihd piredevsim distan¢né za podpory specialné

% Srov. Bednatikova, 1. Metodika vzdélavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007, s. 26 a Palan, Z., Langer, T. Zéklady
andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 152.

ol http://www.andromedia.cz/andra.php?id=328, 19. 2. 2011

92 Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005.
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upravenych studijnich materidli ¢i webovych aplikaci, CD/DVD, zéarovenn je vSak
doplnéno o prezencni setkdni studentd s vyucujicimi. Toto se realizuje vétSinou dvémi
zpiisoby. Bud’ tak, ze se nékteré konkrétni discipliny uskutecniuji v celistvosti formou
Cisté prezencni, jiné jako Cist¢ distancni. DalSi moznosti je v rdmci konkrétni jedné
discipliny nékteré¢ tématické celky nebo moduly realizovat v prezencni formé, jinou ¢ast
v distanéni form&.” Kombinovanou vyuku obvykle tvoii: 1) Vstupni seminaf, kde
lektor uvede problematiku a sezndmi Ucastniky s ucebni latkou a zplsobem ovéfeni
jejich znalosti. Pribéh vstupniho seminatfe a ohlas u tcastnikli ¢asto podstatné ovlivni
celou vzdélavaci akci. 2) Individualni studium, které muize mit znaky distancniho
vzdélavani v koresponden¢ni ¢i moderni e-learningové podob€. Pro tuto c¢ast jsou
dilezité specidlné ptipravené studijni texty. Ty toto texty se liSi didaktickym
zpracovanim od odbornych textli urenych pro ptimou vyuku nebo od uéebnic. K piimé
vyuce patii totiz vyhody, jakym je rétorické plsobeni lektora, zpétnd vazba, vyuzivani
ucebnich pomtcek a didaktické techniky. Tyto vyhody u déalkového studia byt
nemohou. 3) Tréninkové kurzy, vycvikové seminare, kdy se vramci studia konaji
tréninky s pfimou formou prace lektora. Oproti presencnimu studiu jsou ale zaméfeny
na problematiku, kterou si ucastnik mél osvojit v individuadlnim studiu. V mnohych
modelech kombinovaného studia jsou vycvikové semindie povinné, popiipad¢ cast
téchto semindit. Jednd se vétSinou o jednodenni az tfidenni studijni soustfedéni.
4) ZavereCny semindf, ktery se organizuje predevsim ke shrnuti u¢iva a ovéfeni znalosti
ucastnikl. Zavéreéné zkousky mohou byt ustni, pisemné ¢i praktické, jako naptiklad

obhajoba pisemné préce, test, obhajoba a prezentace projektu apod.”*

Dalsi formou vzdélavani dospélych na Skolach je dalkové studium. Pojem
vymezuje vzdélavaci formu, ve které se studujici pfipravuje pfevazné mimo skolu na
zaklad¢ studijniho planu, ktery kombinuje samostudium s konzultacemi (vétSinou
povinnymi).” Skolsky zakon vymezuje tuto oblast nepiesng, zpravidla o ném hovofime
v souvislosti s dopliiovani po&ate¢niho vzd&lavani.”® Vyhlaska o stfednich $kolach
pfimo urcuje, ze dalkové studium se organizuje u studijnich oborli v rozsahu maximalné
220 hodin ve Skolnim roce a u ucebnich oborti v rozsahu 160 konzultacnich hodin.

Pojem dalkové studium neni mozné zaménovat s pojmem distancni studium (distan¢ni

% Srov. Bednaiikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007, s. 27 a Palan, Z., Langer, T. Zaklady
andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 153.

MSrov. Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005 a Muzik, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha:
ASPI, 2004.

9 http://www.andromedia.cz/andra.php?id=115, 19. 2. 2011
9% Palan, Z., Langer, T. Zéklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 153.
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vzd&lavani), které ma jiné charakteristiky.”” V podstatd jde o zhu§téné prezenéni
studium pfi zaméstnani. Realizuje se podle ucebnich plant vétSinou ve vybrané dny
v mésici nebo v tydnu. Uastnici absolvuji prezenéné v daném dnu nékolik vyu¢ovacich
jednotek (vétsinou 45 — 90 minutovych). Rozsifilo se v 50. letech na vSech druzich
a stupnich Skol. Na vysokych 1 stiednich Skolach jeho vyznam ustupuje po zméné
spolecensko- ekonomickych podminek. Dalkovému studiu je vytykano, Ze bylo de facto
redukei studia denniho. V soucasnosti se vyuzivd v omezené mite, spiSe na vysSich
odbornych Skolach, ale uz i tam je nahrazovdno distanénim nebo kombinovanym
studiem. V klasickém dalkovém studiu, které¢ jiz vysokoskolsky zdkon nepfipousti, jde
zejména o ,,skupinové konzultace®, prednasky, seminafe a cvieni. Studujici se
ptipravuji pfevazné samostatnym studiem a vyuzivaji klasickd skripta a uc¢ebnice, stejna

jako studenti v dennim studiu.”®

Velmi podobnou formou vzdélavani je veCerni forma studia. Uplatiiuje se
nejcastéji na stiednich Skolach. Realizuje se v odpolednich a vecernich hodinach. Tato
forma ma v Ceskych zemich svoji historii. Zpopularizovana byla filmem ,,Marecku,
podejte mi pero®. Jde o studium prezencni, s povinnou ucasti, pfimym kontaktem mezi
ucastniky a vyucujicimi. Studujici vyuzivaji stejné klasické ucebnice jako jejich,
v dopolednich hodinach se ucici, mladi spoluzaci. Zakladni organizacni jednotkou je

zde vyucovaci hodina (45 minut).”

Posledni zminiovanou formou je externi studium. Jde o studium realizované
na zaklad¢ tzv. individualnich studijnich plant. Ty si vétSinou sestavuje studujici spolu
s uCitelem kazdé discipliny zvlast. Nékdy pouze na Skolni rok ¢i pololeti, akademicky
rok ¢i semestr. Primarn¢ je ur€eno tém, ktefi se z objektivnich diivodi nemohou ucastnit
ani kombinované ani distanéni formy studia. Probihd na zaklad€¢ individualnich
konzultaci, kde se nastavuji studijni cile, které jsou vzdélavatelem pribézné sledovany
a vyhodnocovany. Jde o samostudium, jehoz vysledky provétuje Skola stejnym
zpusobem jako u prezencné studujicich. Napftiklad je to maturitni zkouska, semestralni

zkouska, statni zavére¢na zkouska atd. 100

7 http://www.andromedia.cz/andra.php?id=115, 19. 2. 2011
% Bednatikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007, s. 26.
% Bednatikova, 1. Metodika vzdélavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007.

100 Palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 154 a Bednaiikova, I. Metodika vzdélavani
dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007.
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3. 1. 3 Univerzalni formy vzdélavani dospélych

V této kapitole se budu zabyvat popisem univerzalnich a dalSich metod
ve vzdelavani dospélych. Tento pohled je specificky v tom, Ze nékteré formy, které zde
budu uvadét, jsou jinymi andragogy jmenovany jako metody, poptipadé je zde jednotné
oznaceni pro formu a metodu. V roviné uhlu rozdéleni metoda versus forma se
z divodu zjednoduseni budu opirat zejména o pohled doc. PhDr. Ivety Bednatikové,
Ph.D., ktery mi je blizky. Ty pojmy, které splituji kritéria, jak organizacniho uspotradani,

tak algoritmu vzdélavaci akce, budu popisovat dvakrat, nicméné z rtiznych pohledii.

Prvni formu, kterou budu popisovat je pirednaska. Ta patifim mezi zakladni
a nejbéznéjsi vzdélavaci formu a soucasné i metodu. Je zalozena na monologickych
metodach ze strany lektora, jde o vice-méné pasivni formu ziskdvani védomosti. Ve
vzdélavani dospélych je pouzivand tam, kde jsou kladeny zvySené naroky
na kompaktnost a vysokou frekvenci sdélovanych poznatkli a tam, kde je nutno
vysvétlit abstraktni pojmy a kde s ohledem na vysoky pocet ucastniki nelze pouzit jiné
nez monologické metody. Vzhledem k organizaci miize byt ¢tend (ex katedra) - ¢teni
pfipraveného textu je vSak naro¢né na soustiedéni poslucha¢ii a udrZeni jejich
pozornosti a prednaska s rozpravou (s diskusi).'’’ Obecné lze tedy ¥ici, Ze je vhodna
pro ptedavani ucelenych poznatkii co nejvétsimu poctu posluchacii v nejmensim case.
Je rovnéz nendrocna na prostorové podminky a vybaveni. Naopak je velmi obtizna
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pro ptednasejiciho, nebot’ na ném stoji a pada Gspéch a efektivita celé akce.

Jeji dalsi
nevyhodou kromé pasivity je i neexistence ¢i nedostatek zpétné vazby. Ve svych
disledcich mtze oslabovat motivaci Ucastnikii k ueni ¢i blokovat jejich tvotfivé

mysleni.'®

Obdobou ptednasky, ovSem s tim rozdilem, Ze jsou do vyuky vice zapojeni
i posluchaci, je seminaf. Jde o formu, kdy po kratkém uvodu nasleduje diskuse
a prezentace referatu a koreferatd posluchaci. Hlavnim prvkem seminafe je existence
zpravidla jednoho tématu. Jeho ucelem je také stimulovat aktivni diskusi mezi
ucastniky. Jde tedy o formu, ktera pfi spradvném vedeni podporuje rozvoj myslent,
posiluje odvahu projevit vlastni ndzor a obhdjit jej nebo sebekriticky pfiznat omyl.

Vyzaduje v€asnou pripravu, zadani otazek formou problémd, tipy pro studium odborné

1% Bednatikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007. . 27.
102 Palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 155.
193 Muzik, J. Didaktika profesniho vzd&lavani dospélych. 1 vyd. Plzefi: Fraus, 2005, s. 118.
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literatury apod. Seminai je druhou klasickou metodou vysokosSkolské vyuky, zvlasté
v humanitnich oborech a pfedmétech. M¢l by byt veden kompetentni osobou, a zatimco
u kurzu smétuje tok informaci ptevazné od lektora k ucastnikiim, v pfipadé seminafe je
tok informaci liberalnéjsi a trojsmérny: od facilitdtora k ucastnikovi, od ucastnika

seminéfe k jinému G&astnikovi a od G¢astnika k odbornikovi (facilitatorovi).'™

Dal$i univerzédlni formou je kurz. Mizeme ho definovat jako samostatnou
vzdélavaci formu, ktera je vétSinou sloZend z vice jednotek — lekci, prednasek, cviceni,
seminafi, studijnich tkoll a zkouSek sméfujicich k naplnéni vzdelavaciho cile. Kurzem
rozumime ucelenou vzdélavaci jednotku, kterd poskytuje ucastnikim systematicky
utfidény okruh poznatkli v ohrani¢eném casovém rozpéti. Charakteristickym znakem je
tudiz urc¢ity rdmec ucebniho planu, pevné urceni zacatku a zavéru kurzu. MiZze byt
ukoncen pohovorem nebo zkouskou, vydanim osvédcéeni, certifikdtu nebo potvrzeni
ucasti, vzdy v zavislosti od cile. Organizovani aktivit, které v rdmci kurzu probihaji,
vyzaduje peclivé naplanovani, dikladnou piipravu a organizaci. Nejbéznéjsi metodou,
ktera je v kurzu pouzivéana, je vyklad, vysvétleni latky. Spociva v tom, Ze lektor preda
instrukce nebo informace skupiné a Ucastnici skupin pak kladou otdzky a diskutuji

s lektorem, aby problém do hloubky pochopili. Tok informaci stale pievazné ptichazi

od lektora k G¢astnikovi.'®

Néavstéva jednotlivce nebo skupiny mimo jejich obvyklé bydlist¢ nebo
pracovisté za ucelem poznavani a vzdélavani patii ke specifické form¢ vzdélavanti,
kterou nazyvame studijni zajezd nebo studijni cesta. Jde zejména o ten piipad, kdy
moznost sledovat a studovat urCity problém pifindsi nové informace, védomosti
¢i zkuSenosti a nelze pritom vzdélavaci potifebu uspokojit jinymi vzdélavacimi formami,
jako je napft. kurz, seminaf nebo konference. Vzhledem ke zneuzivéni ziskala tato forma
vzdélavani hanlivé oznaceni, protoze je Casto spojovana s jistym druhem turistiky,
pfitom jde o zavaznou vzdélavaci aktivitu. Dobfe organizovana studijni cesta dava
dobrou piileZitost na ziskani novych napadd, ideji a nauceni se délat véci novym, jinym
zpusobem. Dokonce je doporuceno, aby po skonceni zdjezdu se skupinka setkala,

zpracovala zpravu o cest¢ a pokud zni vzniknou né&jakd doporuceni nebo nové

104 Srov. Bednaiikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007. s. 27. a Palan, Z., Langer, T. Zaklady
andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 155.

15 Srov. Bednaiikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007. s. 27 a Muzik, J. Didaktika profesniho
vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005, s. 104.
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mySlenky, které by bylo mozno i1 realizovat, méla by byt ptedlozena k diskusi
a projednani vy$§im slozkam fizeni.'®

Jednim z typl studijnich zajezdl je exkurze, kterou ve vzdélavani dospélych
mizeme charakterizovat jako formu vzdélavani mimo podnik (vzdélavaci instituci)
organizovana jako navstéva mista, kde se v pfirozeném prostiedi vyskytuji véci, jevy
a ¢innosti, které maji souvztaznost s obsahem vzdélavaci akce. Plni didaktickou funkci
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ilustrace a demonstrace poznavanych véci, jevil a ¢innosti.

Jde o formu, kterad je
zalozena na pfimém pozorovani prostfednictvim kolektivni prohlidky urcitého objektu,
zafizeni, instituce, podniku apod. umoziuje ucastnikim ziskat nové poznatky
a zkuSenosti. Osvédcuje se, kdyz organizator jiz piedem pfipravi pro ucastniky vhodnou
informativni akci (vyklad, besedu, promitani filmu s v§eobecnymi informacemi). Cilem
exkurze je zvysit nazornost vykladu a utvofit vérnou predstavu o objasiiovaném tématu,
nabizi Siroké vyuziti vtadé obort a veéd. Napiiklad geologie, zemépis, prumysl,

zemedelstvi, spoleCenské védy — historie, architektura, kultura, uméni apod. 108

Dalsi univerzalni formou je panelova diskuse. Mizeme se s ni zpravidla setkat
jako soucast konference ¢i semindie. Jde o urcity druh diskuse, pro kterou je
charakteristické, Ze nckolik odbornikli z riznych oborti a s rliznymi nazory pred
posluchaci diskutuje k vyt¢enému problému ¢i tématu (panel). OdliSné minéni
diskutujicich dolozené¢ fakty a vécnymi argumenty, vede ucastniky k zaujimani
stanovisek, k porovnavani nazord, k hodnoceni a k pfijeti nékterého nazoru za vlastni.
Ugastnici si mohou z diskuze vybirat potiebné poznatky, mohou do ni i zasahnout
svymi zadostmi o blizsi vysvétleni. Z hlediska vétSiho vychovné-vzdélavaciho ucinku je
vhodné, aby posluchace tvofila homogennéjsi skupina ucastniki (z hlediska zajmu,

motivace, Zivotni zkugenosti).'*

Urc¢itou obdobou panelové diskuse je workshop. Jde o organiza¢ni formu
skupinového feSeni problému. Jde o jedno z nejcastéjSich oznaceni vzdélavaci aktivity
pro dospélé. Pojem se pouziva i pro studijni soustiedéni nebo v radmci konferenci
a podobnych shromézdéni k feSeni dil¢ich problému. Néazev je pouZzivan v pivodnim

anglickém nazvu a do jisté miry zdomécnél. Nazev workshop, doslovny pteklad je

196 Muzik, J. Didaktika profesniho vzd&lavani dosp&lych. 1 vyd. Plzefi: Fraus, 2005.
197 http://www.andromedia.cz/andra.php?id=187, 22. 2. 2011
108 Bednaiikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007. s. 29.

19 Srov. Bednatikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007, s. 29 a Muzik, J. Androdidaktika. 2.
vyd. Praha: ASPI, 2004, s. 77 a Palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 156.
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pracovni dilna, byvd uzivan velmi c¢asto nevhodné jako univerzalni pojmenovani
jakékoliv aspon trochu vzdélavaci akce. Lze ho tedy definovat jako uzaviené pracovni
a vzdélavaci setkani nad urcitym problémem ¢i okruhem problémil a to mimo b&zné
pracovni komunikacni kontakty, jako je napiiklad porada, organizacni a fidici pokyny
apod. Jeho ucelem je tyto problémy vyfesit, zejména neotielym a inovativnim pfistupem
s vyuzitim synergického efektu, to znamena cestou spoleéného piisobeni.''’ Za zakladni
znaky workshopu lze povazovat ucast specialistli, nebo lidi, ktefi jsou zainteresovani
v feSeni problému, dale ucasti moderatora, ktery vede workshop a musi kromé
odbornych kompetenci ovladat i skupinovou dynamiku a techniku skupinové prace.
Casovy rozsah neni vymezen, zalezi na pribshu feseni a vysledky workshopu jsou
vétSinou pisemné zachyceny a dale se snimi pracuje. Pisobi tak i po realizaci
workshopu. Jde o velmi modni zalezitost a Casto je pod jeho ndzvem schovana
vzdglavaci akee, ktera nepfevysuje rimec seminéfe.'' Jeho vyhody jsou zejména v tom,
ze poskytuje ptilezitost dé€lit se o ndpady pii feSeni kazdodennich realnych problému
a posoudit problémy z rliznych aspektl. Je tedy vhodnym néstrojem vychovy k tymové
praci.'"?

Posledni formou, kterou se budu v této kapitole zabyvat, je konference. Mizeme
ji definovat jako cilové promyslené a planovité organizované komunikativni setkéani
Gcastnikd s vytyGenymi cili a s vymezenou problémovou tematikou (obsahem).''?
Utelem konference je shroméazdit na kratkou dobu, obvykle jeden az dva dny, skupinu
lidi se spole¢nym zdjmem a poskytnout jim aktudlni informace v oboru jejich zajmu
a diskutovat otazky, které je zajimaji. Konference je timto velice podobna seminéfi.
Hlavni rozdil je v obecnosti, konference se zabyva spisSe praktickymi otdzkami a je vice
zamé&fena na kazdodenni praci uc€astniki. Organizace a fizeni konference jsou v podstaté
stejné jako u seminafe s tim, ze se nechava vétsi prostor na predavani informaci nez

diskusim, nebot trvaji zpravidla krat&eji nez seminate.'"*
3. 2 Metody vzdélavani dospélych

V literatufe se miZeme setkat s ndzorem, ze metoda je tim, co rozhoduje

o uspésnosti vzdélavaciho procesu. Jakousi alfou a omegou vzdélavaci akce. Toto

10 Srov. Bednafikové, I. Metodika vzdglavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPI-ICV, 2007a Palan, Z., Langer, T. Zaklady
andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.

i Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005, s. 141.

12 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojt. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007 s. 271.

13 http://www.andromedia.cz/andra.php?id=320, 25. 2. 2010

"4 Muzik, J. Didaktika profesniho vzd&lavani dospélych. 1 vyd. Plzef: Fraus, 2005, s. 107.
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vyjadieni je vSak velice nepfesné. Nezélezi pouze na metod¢, kterd je spise Spickou
ledovce, ale velky vyznam hraje také volba formy vzd€lavani, osoby vzdélavatele
a dalSich osob, ktefi se podileji na vzdélavacim procesu. Nemén¢ podstatnou roli hraje
téz prostedi, ale i faktory jakym je stravovani, ubytovani a mnoho dal$ich. Docilit
vysoké uspésnosti vzdelavaci akce 1ze pouze tim, Ze vSechny jeji zminéné soucasti zvoli
organizator tak, aby byly pfimétené cilové skupiné, jejim potfebam a oekavanim a tim
zajistit vzajemny soulad jednotlivych soucasti.'’® Nicmén& mizeme fici, e vhodnd
zvolené metody vyuky neboli vzdélavani dospélych jsou zékladem lektorského uméni.
Kdyz maji totiz dva lektofi za stejnych podminek zprostiedkovat ucastnikiim vzdélavani
tentyZ obsah, efektivita tohoto vzdélavani neni vzdy stejnd. Je ve znané mife zavisla
od toho, jakym zplisobem lektor tento obsah prezentuje, jakou metodu zvoli. Vybrat tu
nejspravnéjsi a neju¢inngjsi je nékdy opravdu uménim.''® Z pohledu praxe ale uz neni
dominantni vybér metody ponechan jen na lektorovi. Podstatnou ulohu casto hraje
1 organizator a odborny garant vzdélavaci akce. Mlze, ale nemusi to byt jedna a tataz
osoba. V tomto ptipad¢ pak lektorské umeéni spociva hlavné v tom, jak dovedné umi
vzdélavatel s jednotlivymi metodami zachézet a aplikovat je v praxi. Cilem této kapitoly
bude tedy ziskat zakladni prehled metod a teoretické zaklady pro jejich praktickou
vyuzitelnost.

3. 2. 1 Definice a déleni forem vzdélavani dospélych

Metoda vychazi zfeckého slova methodos, coZz znamend cestu, jak néceho
dosdhnout. Obecné tento pojem znamena algoritmus postupli k dosazeni cile.
Promysleny postup k feSeni urcitych problému, ktery po ovéfeni a nacviku lze
povazovat za algoritmizovany. Ve vzdélavani dospélych tvoii zédkladni androdidakticky
pojem a je definovan jako zpiisob (postup) zdmérné¢ho uspofadani ¢innosti a opatieni
pro zajisténi realizace vzdélavaciho procesu a jeho G¢innosti smérem ke vzdélavanému
(posluchati, studentu) tak, aby se co nejefektivn&ji dosahlo vzdé&lavaciho cile.'"’
Zjednodusen¢ miizeme fici, Ze metody jsou zamérné, cilevédomé a planovité postupy,
kterymi se pifi uplatinovani didaktickych principti a ucelné volbé forem uskuteciuji
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vychovné vzdélavaci procesy.
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Klasifikace metod vzdélavani dospélych je pomérné komplikovana véc, protoze
se ji vénuje vice teoretikii se svymi specifickymi piistupy.''? Kritériem mize byt pocet
ucastnikil, poté rozlisuje metody frontalni, skupinové ¢i individualni, dale pak dle faze
vyucovaciho procesu, ve kterych jsou uplatiiovany. Z tohoto hlediska jsou metody
¢lenény na expozi¢ni, které predavaji nové védomosti, fixacni, které slouzi k opakovani
a procvicovani uciva a metody diagnostické, které¢ sméfuji ke kontrole, hodnoceni
a klasifikaci.'® Metody byvaji také &lenény i podle stupné inovace, kde za inovaci je
povazovana jakékoliv pozitivni zména ve vnitini struktufe urcitého organismu. Podle
intenzity zmény se d¢li metody do sedmi stupnd, kde do 0-3 stupiii inovace jsou
zafazeny prednaska, cviceni a seminaf, do 3-5 stupné inovace problémové metody,
situacni metody a inscenacni metody, do 5-7 stupné inovace patii brainstorming,
metoda strategickych a fidicich her.'?' Dal§i velmi vyznamnym kritériem je vztah
k praxi. Metody se pak déli na teoretické, teoreticko-praktické a praktické. Za teoretické
pak bereme ty metody, které zcela nebo pifevazné spocivaji ve verbalnim projevu
lektora. Jde hlavné o monolog. Aktivita ucastnika je dana relativné ptisnymi pravidly
a da se tedy konstatovat, Ze je vice mén¢ doplitkem vyuky. Tyto metody maji hluboké
historické kotfeny a i pies svoje nedostatky maji svoje pevné misto ve vzdélavani
dospélych. Pisobi pfedev§im na rozumovou stranku osobnosti a slouzi k predavani

122 .
Teoreticko-

informaci a znalosti. Patfi se napftiklad klasickd ptednaska, seminaf.
praktické metody se zamétuji také na analyzu problémil a jejich feSeni, koncepéni
myS$leni a rozhodovaci mechanismy. Nesleduji za cil jen o problému hovorit,
diskutovat, ale 1 vést ucastnika k pfimému jednéni, feSeni a k rozhodovani na ptipadech,
které se co nejvice priblizuji k denni praxi ucastnikii. Tomuto ucelu se nejvice blizi
diskusni a problémové metody. Patii sem i projektové metody, které se uz priblizuji
k posledni skuping metod.'** Praktické metody jsou zalozené na faktu, Ze u Gicastnika jiz
existuje vzdélanostni a znalostni zaklad. Sméifuji k ziskdvani a rozvoji praktickych
dovednosti a zkuSenosti zpravidla pro realny vykon profese. Jsou zna¢né€ individuélni,
vyuzivaji rozvoj védomosti i dosazené zkusSenosti Ucastnikd. Odehrdvaji se piimo

ve firmach nebo specidlnich vycvikovych institucich ¢i sttediskach. Patii sem napiiklad

19 palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.

120 Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzeii: Fraus, 2005.
121 http://www.andromedia.cz/andra.php?id=371, 4. 3. 2010

122 §rov. Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzeii: Fraus, 2005 a Palan, Z., Langer, T. Zaklady
andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.

Bsrov. Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005 a Palan, Z., Langer, T. Zaklady
andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.

44



instruktaz, asistovani, exkurze, rotace prace, staz.'** K tomuto &lenéni bych rad dodal,
ze zde autor uvadi takové metody, které jsou popsany v piedchozich castech jako formy

a jsou spiSe organiza¢nim uspotfadanim, nez cestou ¢i zptisobem piendSeni informaci.

Predposlednim kritériem klasifikace metod je misto vykonu. Toto déleni vychazi
z faktu, Ze prevazna Cast vzdelavani dospélych je realizovana v rédmci profesniho
vzdélavani a vaze se k jejich praci ¢i pracovisti. Poté hovotfime o metodach pouzivanych
ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace tzv. on the job a metody pouzivani
ke vzdélavani mimo pracovisté tzv. off the job. Ktém prvnim, tedy metoddm
na konkrétnim pracovnim misté, pfi vykondvani béznych pracovnich ukoll, patii
naptiklad asistovani, instruktaz, rotace prace, pracovni porady atd. Vesmeés jde
o metody, které se kryji s praktickymi metodami, které jsme popisovaly v ptedchozim
odstavci, a maji casto individudlni charakter. Druha skupina metod se pouziva
k hromadnému vzdélavani skupin ucastniki a Casto se realizuji ve vzdélavacich a jinych
zvlastnich zafizeni. Patii sem pfednaSka, demonstrovani, ptipadové studie, hrani roli

apod.'?

Poslednim kritériem klasifikace metod je interakce mezi ucitelem a Zakem, nebo
jinak feceno dle miry aktivity a samostatnosti vzdélavanych. Toto dé€leni je z mého
pohledu jedno z neptehlednéjSich a zaroven jasné ukazujici, Ze metoda je planovity
postup zplisob pfenosu informace a ne organizacni forma specifického razu. Dle shora
uvedeného muzeme tedy metody rozdélit na vykladove ilustrativni, dialogické,
problémové metody a knim bych dodal navic prakticky nazorné metody.'*®
Samostatnou kapitolou jsou pak specidlni didaktické postupy, které jsou zameétfeny
zejména rozvoj kreativity.'?” Na zéklads tohoto pohledu si v dalsi podkapitole popiseme

nékteré nejvyznamnéjsi zastupce.
3. 2.2 Vybrané metody vzdélavani dospélych

Prvni metoda, kterou si budeme popisovat, patii do oblasti vykladové-
ilustrativnich metod. Pouzivaji se tam, kde je problematika pro ucastniky nova, nelze

vyuzit jejich ptedchozich znalosti a zkuSenosti. Zakladem téchto metod je kultivovana

2410y, Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005 a Palan, Z., Langer, T. Zaklady
andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.

125 Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 270.

126 Srov. Palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008 a http://www.andromedia.cz/andra.php?id=371,
4.3.2011.

127 Bartoiikov4, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 159.
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feC lektora, jeho zpiisob prezentace a zpravidla smétuje predavani informaci vétSimu
mnozstvi vzdélavanych. K nejvyznamnéjSim a asi nejzndméjSim zdstupcim patii

prednaska.

Prednaska je klasickda metoda, ktera je v andragogice casto diskutovana
a mnohdy 1 oznacovana za nevhodnou. Jeji efektivita vSak zalezi zejména na zplsobu
a kvalité jejiho uZiti a na charakteristice akce, pfi niZ je pouzivana. Jde o metodu, ktera
je postavena na monologickém projevu lektora. Casto byva spojena s diskusi a to
zejména proto, ze je nezbytné v urcitych Casovych intervalech ménit styl prace
ucastnikii. Je vyuzivana vramci nckolika forem vzdélavani dospélych, jakym je
naptiklad prednaskovy vecer, kurz, dalkové studium atd. Pouzivame ji hlavné tam, kde
potfebujeme vylozit problematiku Gsporné, hutné a v kratkém case, téma je aktudlni,
naro¢né a neni zpracované ve studijnich materidlech a potiebujeme téma vysvétlit
vétSimu poctu ucastniki. Jeji vyhodou také je, ze neni naro¢na na prostorové podminky
a vybaveni. Jeji nevyhodou je apriorné pasivni role ucastnika, ktery v podstaté jen
nasloucha. Z toho mohou pramenit obtiZe s udrzenim pozornosti, motivace a aktivizace
Gicastnikil. Je také naro&na na osobu Skolitele a je zde obtizna zpétna vazba.'*® Mizeme
ji rozdglit na 3 &asti. Uvod, ktery by nemél byt dlouhy a dochazi v ndm k sezndmeni
s cilem Skoleni a zmotivovani ucastnikti. Jadro, které obsahuje souvisly vyklad. Tvoii
jej zakladni informace, myslenky, ptiklady. Soucasti této faze by mély byt otazky, které
zajist'uji kontakt s Gi¢astniky a diileZitou zp&tnou vazbu. Uginnost vykladu zvysuje také
opakovani dulezitych myslenek v jiném kontextu. Zavér, ktery by mél prednasku
vhodné zakoncit, shrnout, vyzvednout hlavni mysSlenky a podékovat ucastnikiim
za pozornost apod. Pokud chce lektor zvysit pozornost ti€astnikil a tim tedy i efektivnost
prednasky, musi pouzit ndzorné ukazky — vizualni pomutcky. Ale vSe pfiméfené, protoze

M 14 M O W 14 W 14 12
i v této oblasti miize méné& znamenat vice.'?

Pokud chceme, abychom u ucastniki rozvijeli samostatné mysleni, tsudek,
argumentaci vytvafet aplikovatelné znalosti musime pouzit metody z oblasti
dialogovych metod. Je zde vys$si mira aktivity ucastnikli a lektor ma diky nim moznost
ziskat zpétnou vazbu, nakolik ucastnici porozuméli jeho vykladu. Jedna se o vyuku
prostiednictvim otdzek a diiraz je kladen spisSe vice na pochopeni nez na zapamatovani.

Tempo vyuky se pfizpisobuje UCastnikim a lektor podnécuje a usmérnuje dialog,

128 Srov. Palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008 a Bednatikova, I. Metodika vzdélavani dospélych.
1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007.

129 Bednatikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VEPI-ICV, 2007.
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aktivizuje Gcastniky a poskytuje jim zp&tnou vazbu o pokroku ve vyuce."** Dialogové
metody vyZaduji od lektora pomérné naro¢nou piipravu. M¢la by jim piedchazet
didaktickd analyza, vybér ucastnikli a jejich pocet, dale pak vybér otazek pro diskuzi

v 17 s 131
a prostredi konani."

Z uvedeného tedy vyplyva, ze tyto metody jsou ¢asové naro¢né,
nekdy je opravdu tézké zapojit celou skupinu a kladou diraz na tvotivost lektora a jeho
komunikativni, zejména moderacni dovednosti. K nejcastéji pouzivanym dialogickym

metodam patii rozhovor a diskuse.

Rozhovor je zalozeny na vhodné pokladanych otazkach lektora, které by mély
vyvolat pozornost celé skupiny a prokovat tcastniky k pfemysleni. Otazky by mély byt
pokladany systémem o jednodussich po slozitéjsi a pak stiidat jednotlivé irovné. Takeé
je nutné dbat na spravnou formulaci otazky a vyhybat se sugestivnim otdzkam. Velké
mnozstvi otdzek mize rozdrobovat obsah, coz neni zadouci. Diskuse je metoda, pfi
které dochazi k vyméné informaci a ndzorti mezi Ucastniky. Jeji hlavni ptednosti je,
ze umoznuje ucastnikim vzdélavani dospélych vyjadfit vlastni nazory, myslenky,
stanoviska a postoje a souCastné¢ je obohacuje o myslenky a nédzory ostatnich
ze skupiny. Diskuse slouzi lektorovi zejména pro obeznameni se s nazory a zkuSenostmi
ucastnikii. Pouziva se zejména na téma, které se tyka hodnot, postojii a pocitli a tehdy,
pokud chceme, aby se ucastnici naucili utvaret vlastni ndzory a posuzovat nazory
jinych.'*? Diskusi pak muzeme d&lit na panelovou, podiovou, skupinovou, diskuse

, , . .. v v . v s . 133
u mulatského stolu, ale v této souvislosti jde spis jiz o organizac¢ni formu diskuse.

V soucasnosti  jsou velmi populdrni metody, které jsou orientované
na interaktivni vyuku, do niz jsou zapojeni piedev§im vzdéladvani jedinci. Ti vétSinou
pracuji v menSich skupinkdch na zéklad€ urcitého zadani. Zékladem téchto metod je
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skutecny, redlny problém, vétSinou z podnikovych fidicich procest.

Tyto metody,
souhrnné nazyvané metody feSeni problému, mizeme rozdélit na ty, které stimuluji
tvorbu novych ndpadii, kam napiiklad patii brainstorming a na metody komplexniho
feSeni problému, kam naptiklad patii ptipadové studie, inscenacni metody. Problémova
situace, kterou lektor predkladd ucastnikiim, by méla byt blizka realité, pfimétené

obtizna, aby byla pro castniky feSitelna, mély by mit i alternativni feSeni, dulezita je

10 Srov. Palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008 a Bednatikova, I. Metodika vzdélavani dospélych.
1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007.

31 Muzik, J. Didaktika profesniho vzd&lavani dospélych. 1 vyd. Plzefi: Fraus, 2005.
132 Bednatikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VEPI-ICV, 2007.
133 http://www.andromedia.cz/andra.php?id=148, 4.3.2010

134 Srov. Palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 155 a Muzik, J. Didaktika profesniho
vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005, s. 125.
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jeji srozumitelnost, ptrehlednost a zvladnutelnost v Case, ktery ma lektor k dispozici.

e oz v ’ v s 1.0 135
Je vhodné, pokud se opira o pfedchozi zkuSenosti ti€astniki.

Typickou metodou pro tvorbu novych napadi je brainstorming. V doslovném
ptekladu jde o ,,boufe mozkd* neboli ,,burza napadi“. Jde o velmi oblibenou techniku
a spolu s brainwritingem tvofi zadkladni arsendl mnoha vzdé€lavateld. Ob¢ techniky
fadime k nastrojim smeéfujicim k stimulovani kreativity. Jejich cilem je zisk
maximalniho mnozstvi napadl k feSeni urcitého problému, ktery se zpravidla nedaii
vyfesit béznymi cestami. Aby bylo dosazeno tohoto cile, jsou stanoveny ur€ité zasady.
Jedna z nejdulezitéjSich je, Zze kvantita napadd je dilezit€jsi nez kvalita. Dale pak
nekritizovat, svobodné si pohravat s mysSlenkami, vitané je i to, co vypada jako
nemozné. Napad jednoho ucastnika miZze zlepsit druhy. Jedin€ uvolnéné skupina bez
obav z moznych postihli miize vyprodukovat potfebna kreativni feseni. Lektor by mél
odpovidat za dodrzovani pravidel, komentovat ndpady a hledat mezi nimi vazbu, klast
otazky a pfinaset vlastni napady. Udast by méla byt dobrovolna. Pribéh je zpravidla
takovy, Ze se zacina rozcvickou, jejimz cilem je uvolnit atmosféru a ptipravit ucastniky
na vlastni jadro setkani. VétSinou skupinka formuluje odpovédi na néjaké nepodstatné
téma. Poté nasleduje zadani feSeného problému a lektor vyzve ucastniky, aby si
sdélovali svoje napady, navrhy, jak jej feSit. Napady jsou pak zapisovany na velky
papir, flipchart ¢i tabuli, aby na né vSichni vidéli. Az se neobjevuji zddné nové napady,

lektor diskusi uzavira a nasleduje vyhodnocovani vysledkl. To zpravidla po pfestavce.

Brainwriting je pfitom obdobou brainstormingu, provadi se vSak pisemné.
Dochazi tak k naprosté eliminaci kritiky, na druhé strané se ztraci mnoho synergickych
efektd  vzniklych vzajemnym obohacovanim.'’® Mize byt nouzové ud&lan

. v s o 13
i korespondenénim zptisobem. "’

Dalsi oblibenou metodou vzdélavani dospélych je situaéni metoda neboli
piipadova studie. Rozumime tim popis realného nebo fiktivniho problému, jeho detailni
vyli¢eni doplnéné o otazky k feSeni. Zpravidla jde o 1 aZz 2 stranky. Je pro ni
charakteristické, Ze piimo zapojuje Gicastnika do ,hry. Utastnici analyzuji konkrétni
situaci, diskutuji o ni, nachazi alternativni feseni a rozhoduji se pro jedno z nich. Situace

jsou vétsinou zpracovany na zakladé skute¢nych udalosti. Pokud existuje vice skupin,

135 Bednatikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VEPI-ICV, 2007.

136 Srov. Palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008 a Bednatikova, I. Metodika vzdélavani dospélych.
1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007.

137 Muzik, J. Didaktika profesniho vzd&lavani dospélych. 1 vyd. Plzef: Fraus, 2005, . 162.
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které fesi stejny problém, kazda samostatné prezentuje svoje navrhy a poté dochazi
k jejich vzajemnému srovnavani. Piipadové studie jsou nejvice pouzivany v socialnich
védach, v 1ékafstvi a v managementu. Ac¢koliv je tato metoda zaloZena na aktivni ucasti
vzdélavanych, je tu uloha lektora nepostradatelna. Lektor uvadi a moderuje, pozaduje
yjasnéni navrhnutych feSeni, poskytuje tucastnikim zpétnou vazbu, povzbuzuje,
zaznamenava dil¢i vysledky a déla zavery. Je spiSe poradcem nez fidicim, jeho tikolem
je nechat prostor pro Giéastniky a usmériiovat je.">® Jejich vyhodou je, e pokud jsou
dobfe pfipraveny, pomahaji rozvijet analytické mysSleni i schopnost nalézt feSeni
problému. V piipad¢ konkrétnich studiich 1ze porovnat noveé navrzené feseni s tim, jaké
bylo v minulosti aplikovdno. Nicméné stejn¢ jako brainstorming i1 ptipadova studie
klade mimotadné pozadavky na pfipravu i na vzdé¢lavatele, ktery by mél k feSenim

navrhovanych uéastniky pfistupovat vzdy s taktem. '’

Inscena¢ni metoda neboli metoda hrani roli je metodou, ktera je orientovana na
feSeni problémi, pii které se procviCuji redlné situace z praxe. Podle povahy piipadu
jsou ucastnikiim ptidéleny role, naptiklad skute¢nych teditelt ¢i sekretaiek a pozaduje
se na nich, aby feSeni hraly podle podobnych principli jako v sociodramatu nebo
skupinové terapii. V praxi jsou inscenace provadény jako strukturované, popis role
a chovani je pomérné podrobny a zavazny a jako nestrukturované, kdy popis role
dovoluje relativni volnost & improvizaci pfi vystupovani.'*® Typické pro tuto metodu je
pouziti videokamery, kterd vérné¢ zachycuje pribch aktivity a umoziiuje nasledné
vyhodnoceni zdznamu pted ucastnikem. Cilem je napiiklad poukédzat na zvlaStnosti
neverbalni komunikace, kterych si lidé sami u sebe nevSimaji, vztahy dominance
a submisivity pifi praci vtymu atd. Mezi zasadni piinosy fadime rozvoj
interpersonalnich vztahli, trénink schopnosti analyzovat problémy, rozhodovani,
uvédomovani si vlastnich chyb apod. Tato metoda se uziva typicky u manazerq,
ale s uspéchem se vSak setkame naptiklad i u nezaméstnanych, ktefi touto cestou mohou

141

trénovat nanecisto naptiklad pfijimaci pohovor. " Metoda je tedy zaméfena na osvojeni

si ur&ité socialni role a adoucich socialnich vlastnosti.'*?

8 Srov. Palan, Z;, Langer, T. Zéklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008 a Bednatikova, I. Metodika vzdélavani dospélych.
1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007.

139 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 271.

140 Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005, s. 125.

141 Palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 158.

142 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojt. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007.
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Ptedposledni Cast této kapitoly bych rad vénoval prakticky nazornym metodam.
Obecné k témto metodam mohou fici, ze pii nich dochéazi hlavné k rozvoji dovednosti
skrze praktické vyucovani, poptipadé jde o metody, které dopliuji vyklad o urcity
nazorny efekt, kterym se stimuluje uéebni aktivita vzd&lavaného.'* Jednotlivé metody
vSak mohou byt pouzivany v riznych situacich a modifikacich, proto shora uvedené
vymezeni nemusi pokryvat vSechny piipady. Asi k neznaméj$i metod¢ spadajici
pod tuto oblast patii instruktdz. Je casto charakterizovana jako metoda, ktera je
pouzivana zpravidla ke vzd&lavani pii vykonu prace na pracovisti.'* Vétsinou se
pouziva pii vycviku d€lnictvi a provozné obchodnich profesi. Je zamétena na formovani
jejich motorickych, pfipadné senzomotorickych, dovednosti. Ve vzdélavaci praxi je
pouzivana jako soucdst studia ve stfednich odbornych uciliStich a v podnikovém
vzdélavani jako dilezita metoda zaskoleni dospélych pracovniki. NejCastéji probiha
zpusobem zaucenim méné zkuSeného pracovnika pracovnikem se zkuSenosti v oblasti
pracovnich postupii. Vzdélavany si pozorovanim a napodobovanim tyto postupy
osvojuje a poté aplikuje pii plnéni svych ukolt. Vyhodou této metody je, Ze umoziiuje

v

rychly zacvik, nicméné jde spiSe o jednodussi ¢i dil¢i véci. Jde obvykle o jednordzové

a kratkodobé piisobeni.'®

Dalsi metodou, kterou se budu zabyvat v ramci této oblasti, je demonstrovani.
Jde o metodu, kterd je v souvislosti s profesnim vzdélavanim uvadéna jako vzdélavani
mimo pracovisté. Jde o zprostfedkovavani znalosti a dovednosti ndzornym zptsobem
a to vétSinou za pouziti audiovizualni techniky, pocitacl, trenazérti, obsluhy
jednotlivych zatizeni ve vyukovych dilndch apod. Do vzd€lavani vnasi daraz na
praktické vyuZziti znalosti a spiSe se orientuje na rozvoj dovednosti. Jeho vyhodou je, ze
si UCastnici vzdélavani zkouSeji svou dovednost v prostiedi, které je bez rizik
a bezpecné. Riziko je v tomto smyslu podminéno vznikem néjaké zavaznéjsi Skody a to
1 ve smyslu ochrany zdravi. Nevyhodou je, Ze jsou podminky ve vzdélavacim zatfizeni
a na realném pracovisti Casto rozdilné. Problém miize byt i ve schemati¢nosti vyuky

¢i ve zjednoduSovani si feSeni, které je obvykle v praxi a za urcitych podminek daleko

Ve vewr 14
slozit&jsi.*0

3 http://www.andromedia.cz/andra.php?id=130, 4.3.2010
144 Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 267.

145 Srov. Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzeii: Fraus, 2005, s. 136 a Koubek, J. Rizeni lidskych
zdroju. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007.
146 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojt. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007.
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V zavérecné Casti této kapitoly bych se rad zminil o specidlnich didaktickych
metodach — postupech, které byvaji nékdy z forem a metod vzdélavani vycleniovany.
Souhrnné je mizeme oznacit jako kreativni techniky a slouzi zejména k rozvoji
kreativity ucastniki dané vzdélavaci akce, respektive se pouzivaji k prekondni
mentalnich bariér tvofivosti. K tém nejCastéjSim patii Sablonovani — tendence
uspofadavat informace do urcitych ustdlenych struktur, bariéry vniméani — sem patii
stereotypy, neschopnost vidét problém zjiné strany, citové bariéry — které mohou
ovliviiovat schopnost vytvareni napadi ¢i efektivné¢ komunikovat, patii sem naptiklad
horlivost, strach riskovat atd., kulturni bariéry a bariéry prostfedi — jde o tendenci fesit
problémy jen racionalni cestou, potlacovat intuici, drzet se tradice, intelektudlni bariéry
— kam spada schopnost vyjadfovat myslenky, véfit 1 jinym mySlenkdm ¢i metodam,
nez které pouzivam ja sam.'?’

Kreativita, jak uz jsem na v prvnim tématickém celku zminoval, tvoii vrchol
hierarchie mysleni a uceni dosp€lého. Bez ni by feSeni problémd, které¢ vyzaduji vice
nez pouhou reakci a naucené jednani, bylo zcela nemozné. Kreativité také napoméha
dobré vSeobecné vzdélani a vychéazi z uritych lidskych vlastnosti, jako je napiiklad
zvidavost a otevienost, neomezenost predsudky, vytrvalost, pevny postoj a ville,
schopnost zachovéavat odstup, nadchnout se a rozpoznavat nespravné cesty. Praveé tyto
vlastnosti jsou u vétSiny lidi pfitomné v latentni formé a lze je aktivovat uréitymi
specialnimi postupy — kreativnimi technikami. U mnoha z nich hraje podstatnou tlohu

soucinnost ve skupinach. Mezi tyto techniky patii naptiklad:

= synektika (sou¢innost) - metoda, ktera je zalozen na Siroké zakladné myslenek a na

ziskani asociaci pomoci ptevedeni do jiné oblasti,

= laterdlni (postranni) mysleni — metoda, ktera sméiuje k bezdéénému ¢i védomému
odklonu od dosavadniho mysleni, tj. aby se mysleni zavedlo na vedlejs$i cestu,
nicméné od problému se nevzdaluje daleko nevzdaluje. Cilem je, abychom na
problém pohliZeli z jiné strany, z nového hlediska a opustili postup, ktery nas dostal

do slepé ulicky,

= metoda Pro-Kontra, CNB, &erné skiifiky, morfologické metody a atd.'*®

147 Bartonikova, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010.
18 Muzik, J. Didaktika profesniho vzd&lavani dospélych. 1 vyd. Plzefi: Fraus, 2005, s. 160-169.
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3. 2.3 Vybér metod pro vyuku dospélych

Obecné plati, ze ve vzdeélavani dospélych neexistuje jedind spravna nebo
univerzalni metoda. Ur¢ité metody se pouZzivaji pii predavani ¢i osvojovani védomosti
a znalosti, jiné pii zvladnuti dovednosti a rozvoji schopnosti, jiné pii ovliviiovani
postoji a hodnotové orientace. Idealni metoda pro vSechny, pro kazdy ¢as a pro kazdou
situaci, tedy metoda s velkym M, neexistuje. Kazda ma své vyhody a nevyhody, své

slabé a silné stranky.'*

Volba a ucinnost metod vzdélavani dospélych zavisi od cile,
obsahu, konkrétnich podminek — €asovych 1 materialni, které realizaci vzdélavaci akce
ovliviiuji, ale také od osobnosti lektora, po&tu a charakteristice ucastniki. ' Nemélo by
se predpokladat, ze postaci jen jedind metoda. Lepsi vysledek piinese kombinace metod.
Pouzitim urcité palety metod vzdélavani dospélych, samoziejmé pod podminkou, pokud
budou vhodné, pomize pii vzdélavani upoutat zdjem vzdélavajicich se osob.
Vzdélavani je aktivni nikoliv pasivni proces. Pokud je to mozné, proces vzdélavani by
mél byt aktivni, i kdyz si to vyzada vice casu nez pfi uplatilovani pasivnich metod. Plati
uritd umeéra, ze ¢im slozit¢jsi budou dovednosti, které je potieba zvladnout, tim
aktivngjsi museji byt metody vzdélavani.'”' Zakladnim znakem metod vzd&lavani
dospélych je jejich orientace na cil, ktery je chapan jako vystup z vyuky, ke kterému
lektor i ucastnici postupuji. Souvislost mezi cili, formami a metodami vyuky lze ukazat

na nasledujicich ptikladech, které odrazi zkuSenosti manazert vzdélavani.

Obr. ¢. 9 Priklady vztahu cild, forem a metody vyuky

—
Cile vyuky Vhodné formy Didaktické metody
Doplnéni a prohloubeni Distan¢ni vzdélavani Pifednaska
védomosti Sebevzdélavani Seminar
Piima vyuka Dialogické metody
E-learning
Dovednost rozhodovat Pfima vyuka Problémové metody
Kombinovana vyuka Workshop
Open Space
Technology
. Vycvikova firma
Schopnost a dovednost Pfima vyuka Problémové metody
komunikace Kombinovana vyuka Koucink
Studijni feSitelska &innost
Zdokonalit profesni navyky Piima vyuka Instruktaz
Kombinovana vyuka Koucink
Vycvikova firma ]

Zdroj: Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospé€lych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005, s. 158.

149 Muzik, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1 vyd. Plzen: Fraus, 2005, s. 115.
150 Bednatikova, I. Metodika vzd&lavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007, s. 38.
151 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojit. 10 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.
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Z hlediska obsahu podminuje vybér metody charakter problematiky, zpusob
mysSleni v jednotlivych oborech a charakter konkrétniho obsahu vzdélavani, kde je
obsah naroény na zapamatovani, abstrakci, ndzornost apod. Pro prvni bod je
charakteristické, Ze jiné metody vyzaduji spolecenskovédni discipliny, ve kterych
prevladaji prfednasky, diskuse, problémové metody a jiné pifirodovédné a technicke,
jez preferuji demonstra¢ni metody, prakticka cvieni apod. Pro druhy je ptizna¢ny fakt,
ze naptiklad encyklopedicky obsah, ktery klade diraz na pamétové uceni, na osvojeni
mnozstvi informaci, poznatkli podminiuje vybér metod vykladového charakteru.
Typickym ptikladem jsou pravni discipliny. KdyZz je zase obsah koncipovany
na problém, naptiklad u vzd€ldvani manazerii, tak tomuto obsahu budou odpovidat
problémové metody, jakym je pripadova studie apod."* Obecné lze tuto kapitolu

shrnout tak, ze volba metody je zavisla na konkrétni vyukové situaci a ovliviuji ji:
= ucebni cile — zda nam jde jen o védomosti nebo o jejich aplikaci v konkrétni situaci,
= obsah vyuky — jaké metody dovoli lektorovi dana ucebni latka aplikovat,

= pouzit¢ didaktické formy — pifimy kontakt lektora s ti€astnikem umoznuje nasazeni

Sir$i palety nastrojii a metod, nez napiiklad korespondenc¢ni forma,
= slozeni ucastnikd vzdélavaci akce,
= stupei aktivace ucastnikli — kazda metoda umoziuje riznou miru aktivace,
= faze ucebniho procesu — jind metoda je vhodna na zacatek, jina na zaveér,
* rytmus — zvolena metod vede udrzovani pozornost a usnadilovani procesu ucent,

* ramcové podminky — je nutné zvazit, zda mame v dan¢ vzdélavaci akci naplanovan
dostatek Casu pro zvolené naro¢néj$i metody, zda pocet Ucastnikii umoziuje
realizovat danou metodu, jaké jsou prostorové podminky pro jeji realizovani,

= celkova didakticka pfipravenost a schopnost lektora — zda umi lektor zvolenou

metodu didakticky spravné realizovat.'>

152 Bednatikova, I. Metodika vzdélavani dospélych. 1. vyd. Jihlava: VSPJ-ICV, 2007.
153 Bartoitkov4, H. Firemni vzd&lavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010.
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3. 3 Specifické formy a metody vzdélavani dospélych ve firmé

Ukolem a cilem této kapitoly je fici si néco o specifickych formach a metodach
vzdélavani dospélych, s kterymi se miiZzeme setkat ve firemnim prostedi. SlouZzi tedy
k budovani profesnich kompetenci. ZvlaStnosti téchto organizanich uspotradani
a vzdelavacich technik je, ze byly piebrany, nékdy i pfimo vytvofeny, podnikatelskym
sektorem a Casto z jejich popudu dale rozvijeny. Divodem k odklonu od univerzalnich
zpusobti a cest, které tvoti zaklad 1 pro oblast vzdélavani dospélych ve firmé, je uSetfeni
finan¢nich nékladi, nebo potieba vytvoftit takové pracovni kompetence, které by byly
jinym zplUsobem obtizn¢ ziskatelné. Klicem k vybéru piikladi, které budu uvadét
a blize pfibliZzovat, je zejména jejich uzivanost v prostfedi firmy ¢i podniku a dale pak

ur¢itd novost a netradi¢nost.
3. 3. 1 Specifické formy vzdélavani dospélych ve firmé

K modernim a zejména v profesnim vzdélavani pouzivanym formém patii
koucovani. Setkdme se s nim zejména v manazerském vzdélavani a velka fada autorti ji
zahrnuje mezi metodu. Jde o formu, kterd je specificka pravé dialogovou metodou, ktera
je zaloZena na propracovaném systému kladeni otevienych otazek s cilem nalézt feSeni
pro dany ukol. Podoba s tzv. Sokratovskym rozhovorem neni Cist€ ndhodnd. Kouc¢ se
stava jakymsi specialistou na motivovani a zvySovani vykonnosti kou¢ovaného, ktery se
snazi naucit, aby koucovany vyuzival maximalné sviij vlastni potencial. Vyuziva k tomu
pravé ftadu systematicky kladenych otazek smétujicich kuréitym cilim s tim,
ze teSitelem problému neni a nesmi byt koud, ale koucovany. Dlvod je jednoduchy,
neni to koug, ale kouGovany, ktery je profesionalem ve svém oboru.** V kouéinku jde
o dlouhodobgjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani pfipominek k vykonu pracovnika
s tim, ze je soustavné podnécovan vzdélavatelem k vlastni iniciativé, pfiCemz se bere
v uvahu jeho individualita. Vyhodou je, ze tato forma umoZiiuje uzkou oboustrannou
spolupraci mezi vzdélavatelem a vzdélavanym. Nevyhodou je, ze formovani osobnosti
probiha pod tlakem pracovnich ukolt."”> Kouéink byl ptenesen do didaktiky ze sportu
v praxi existuji jeho riizné varianty. Obecné velmi rozSifeny postu je ten, ze podnik
nejprve organizuje klasicky kurz profesniho vzdélavani. Na ten pak navazuje proces

systematického koucovani, kdy kou¢, vede vlastné prvni kroky absolventa kurzu

134 Paléan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.
155 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojt. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007.
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v praxi. VétSinou se koucink soustfed'uje na formovani profesnich navykt ve zcela
konkrétnich pracovnich ¢innostech. Jde v urcitém smyslu o zpétnou vazbu k vysledkiim
vyukového procesu v ramci profesnich kurzd. Jinymi slovy kou€ink mize vyrazné

. o s , ’ 1z ror 1
pomoci zkvalitnit vyuku v profesnim vzdélavani.'*®

Dalsi specifickou moderni formou vzdélavani dospélych ve firmé, kterda se
uplatiiuje nejenom v manazerském vzdélavani, je outdoor training nebo také adventure
education. Tuto formu vzdélavani mizeme oznacit jako uceni se hrou ¢i pohybovymi
aktivitami. Jde o set aktivit probihajicich mimo pracovisté, zpravidla v ptirode¢,
télocviéng, na hiisti, popripadé ve specidlné vybavené ucebné. Nekteré university
v USA maji pro tento ucel vybudovany dokonce zvlastni arealy. Outdoor aktivity
umoznuji netradicni cestou prostfednictvim her a pohybovych aktivit navazovat
¢i prohlubovat vztah, vytvaret soudrzny tym a ucit se dal§im manazerskym rolim, jakym
je naptiklad hledani optimalniho feSeni néjakého tkolu, uméni koordinovat néjakou
¢innost, uméni komunikovat se spolupracovniky a povéfovat je tukoly a vést,
spolupracovat v tymu apod. Po splnéni dané¢ho tkolu probih4d diskuse nad jeho
provedenim, manazerskymi znalostmi a dovednostmi, kterych bylo k feSeni potieba,
moznosti zvyseni efektivity apod.”’ Castou chybou v pojiméni této formy je, Ze je
brana jako protivaha pracovniho zatizeni nebo jako forma odreagovani. Je dulezité si ale
uvédomit, Ze outdoor je prostiedi, ve kterém se uplatiiuji ucebni zésady, a neni tedy
samo o sob¢ cilem. Prostfedi je vtomto pfipadé jakymsi rdmcem, ktery umoziuje
koncentrovanéj$i projev emoci. Prostfedim pro outdoorové programy neni tedy jen
piiroda, ale vSe, co se vymykad pracovnimu prostiedi a ucebné. V tom tkvi jeho
specifi¢nost. Takto chapané programy pak mohou byt pojaty jako divadelni piedstaveni,
kamenosochatska dilna a podobné. Jak uz jsem se zminil, jde u této formy zejména
0 emoce, a proto jeho charakteristikou je riziko, které pojimame jako subjektivni riziko
ne objektivni. Cesta po dalnici je objektivnim rizikem, nicméné subjektivni riziko mtze
byt nulové. Ale naptiklad sestup do vefejnosti nepfistupné jeskyné, pii kterém jsou sice
ucastnici jiSténi profesionaly, ale vidi jen na par krokii, podlaha je kluzké apod., to vSe
mize vyvolat vysokou miru subjektivné prozivaného rizika. Dal§im znakem je novost.
Jizda na koni, viseni na lané atd. ztraci svoji jedinecnost, pakliZze je tfetina ti¢astnik

aktivnimi jezdci a ve volném Case lezou po skalach. Rada aktivit je jiz zndma, a proto je

156 Muzik, J. Didaktika profesniho vzd&lavani dospélych. 1 vyd. Plzef: Fraus, 2005, s. 140.

57 Srov. Palan, Z., Langer, T. Zéklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008 a Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojd. 4 vyd. Praha:
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dualezité se zabyvat tim, nakolik budou oudoorové aktivity pro tcastniky nové. Miizeme
tedy fici, ze optimalni oudoorovy program nese v sob¢ vysokou miru novosti,
subjektivné prozivaného rizika (tenze) a jednu dalsi podstatnou véc a tim je skupinovy
proces. Je nutné si uvédomit, ze nejde o program, ktery je zalozeny na sérii
individulnich situacich, kde hraje kazdy jen sam za sebe, ale o tymovy proces.'>®
Vyhodou je, Ze se UucCastnik zdbavnou formou u¢i manazerskym dovednostem
a zdokonaluje je, uci se je uvédomovat si a rozpoznavat tyto dovednosti, jejich vyznam
a uplatnéni pfi bézné Cinnosti a posléze je aplikovat v bézné manazerské praxi. Jde
o ideédlni propojeni hry a sportu s procesem zdokonalovani pracovnich schopnosti.
Velkou nevyhodou ale je, ze je ndro¢ny na piipravu, je tieba také piekonat urcité
ptedsudky a neochotu ze strany manazert ,hrat si“, obavy ze zesméSnéni, popiipadé
nechut’ k pohybovym aktivitdim. Mohou se vyskytnout i piekdzky v podobé zdravotnich
a fyzickych problémi a to zejména u téch programi, které jsou hodné naroéné.'
Neustale jsem zminoval jen cilovou skupinu manazert, ale z osobni zkuSenosti vim, ze
tyto programy sepofadaji 1 vradmci upeviiovani tymové spoluprace —

teambuildingovych aktivit.

K dal§$im modernim a vysoce hodnocenym formam vzdélavani dospélych
zalozenych na bazich assessment center je development centre. Objevuje se zejména
ve firemni praxi a jde o diagnosticko — vycvikovy program, ktery slouzi k rozvoji
a vzdélavani. Definovat ho miizeme jako komplexni aktivizujici techniku uzivanou pro
zhodnoceni potencidlu zaméstnancli v porovnani s pozadavky firmy a stanoveni jejich
dalsiho rozvoje. Utastnici jsou posuzovani pii feSeni zadanych ukold prostfednictvim
psychodiagnostickych  technik. Vystupem je stanoveni osobnostniho profilu
zam@stnance a jeho rozvojového potencialu.'® Cilem rozvojovych programil je pomoci
ucastnikiim, aby si uvédomili schopnosti, které jejich prace vyzaduje a aby si vytvorili
své vlastni plany osobniho rozvoje smétujici ke zlepSeni jejich vykonu na soucastném
pracovnim misté a pokroku v jejich kariéte. Na rozdil od assessment center jsou
development centru zkoumdny schopnosti, které jsou potfebné v budoucnu. Je tedy
zaméteno dopredu. Proto vysledky obou diagnostickych programti jsou odlisné. AC
slouzi organizaci spiSe pro ucely vybéru a povySovani zaméstnance, zatimco vysledky

z development center slouZi jedinciim jako zakladna pro samostatné fizené vzdelavani.

158 Hornik, R. Rozvoj a vzdélavani pracovnikd. 1 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.
19 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 272.
160 Palan, Z., Langer, T. Zéklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 159.
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Vyznamnym rysem programu jsou tedy simulace raznych druha, jakymi jsou
kombinace pfipadovych studii, hrani roli, prezentace apod., vSe ale navrzené tak,
aby byly co nejrealistiétejsi. Ucastnici tedy museji demonstrovat své chovani
v podminkach, které jsou podobné tomu, s ¢im se budou setkavat ve své kazdodenni
praci. Vyznamnou ¢ast aktivit programu tvoii akce zaméfené na problémy zpétné
vazby, konzultovani a kouc¢ovani. Tyto akce vedou moderatofi, coZ jsou v tomto piipadé
specialisté nebo liniovi manazefi, ktefi jsou k tomuto uéelu specialng progkoleni.''
Z vlastni zkuSenosti bych dodal, Ze tyto programy jsou idealni pro pracovniky, ktefi se
stavaji okruhem personalnich rezerv, a pocita se s nimi na vedouci mista. Development
centre je idedlni délat mimo firmu v klidném prostiedi, je vétSinou 3 denni a pred
vlastnim programem by méli UcCastnici hodnotit sami sebe zhlediska piedem
vymezenych schopnosti. Hlavni nevyhodou této formy vzdélavani je jeji naroc¢nost
na piipravu a technické vybaveni. Naopak velkym piinosem je zacileni na rozvojové
a vzdélavaci aktivity a tim zna¢né finan¢ni Gspory na vlastni vzdélavani. Uastnik si

v tomto piipad¢ osvojuje nejen znalosti, ale pfedev§im manaZerské dovednosti, u¢i se

prekonavat stres, jednat s lidmi, hospodafit s ¢asem a mnohé jiné.'®

Dal$i pouzivanou formou vzdélavani dospélych, kterd se hlavné pouziva
v profesnim vzdélavani, je kaskddova forma. Do jist¢ miry je to dano 1 pracovné
pravnimi predpisy a dalS§imi ptedpisy, které¢ kladou diraz na informovanost
a obeznamenost zaméstnancl v urcité oblasti a odpovédnost prendsi na zaméstnavatele
v podob¢ jeho vedoucich pracovnikd. V podstaté¢ jde o pojem, ktery pii blizSim
vysvétleni bude zndm vSem, ale jako odborny vyraz je velmi mélo pouzivan. MiiZzeme
ho definovat jako formu podnikového vzdélavani, kterd se uplatituje predevSim pii
zménach (technickych, technologickych a organizacnich), které je nutno rychle
realizovat a na které je tedy nutno rychle proskolit velké mnozstvi pracovniki
v kratkém ¢ase. Skoleni se provadi kaskadové "shora dold", kdy kazdy nadtizeny se
zhGastni 8koleni u svého nadiizeného a nasledng $koli své podiizené.'®
Charakteristickou veli¢inou tedy je postup od shora doll, masovost ucastnikl
vzdélavani, rychlost vzdélavani, moznost individudlniho zdGraznéni podminek na
jednotlivych pracovistich a skute¢nost, ze musi byt vytvofen jednotny nastroj, navod,

postup a to proto, aby nedoSlo k vymizeni podstatnych informaci pti predavani

161" Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojit. 10 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 496.
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z jednoho fidiciho stupné na druhy. V neposledni fad¢ je to existence odborného garanta
(oddéleni, ¢i jedinec) celé kaskady Skoleni. Nejpouzivanéjsi didaktickou metodou je
vykladové ilustrativni metoda napt. pfednaska spojena s diskusi. Idealnim ptikladem je
Skoleni na jakoukoliv legislativu, ktera ma dopad na vsSechny zaméstnance firmy.
Napriklad legislativa tykajici se bezpecnosti zdravi a ochrany prace (dale jen BOZP).
Zaméstnavatel vystupuje jako odpovédny za skutecnost, Ze bude dodrZzovat vSechna
zakonna ustanoveni v oblasti BOZP. Odpovédnym zastupcem v rdmci zaméstnavatele je
vedouci zaméstnanec. Ten zase musi proskolit své podiizené, aby prokazal, ze byli
informovani o zdkonnych ptedpisech, které musi dodrzovat. Odpoveédnost za odbornost
Skoleni nese oddéleni bezpecnosti prace, které pravidelné aktualizuje smérnice, které se
tyka BOZP a zajisti tak aktudlni informace. V priibéhu Skoleni vedoucich pracovnikt
jsou pak pfedany informace na nadfizené spolu s pokyny, co Skolit u podiizenych
ufednikli a co u délnikli. Nemtize dojit k desinformacim, protoze existuje jeden navod,
tad, co, koho a jak ¢asto informovat. Kazdy nadtizeny pak mize zdlraznit to, co se tyka
pravé jeho tuseku a tim se zvysi efektivita Skoleni, jehoz cilem je, aby nedoslo vlivem

zanedbani ptfedpist k poskozeni zdravi jednotlivce.
E-learning

Posledni specifickou formou, kterou bych rad zminil je e-learning, ktery Casto
neni zafazovan ani mezi formy ani metody vzdélavani dospélych, ale je bran jako
samostatny proud a fenomén. Zakladni pojem - e-learning - je definovan mnoha
zpusoby. Miuzeme ho tedy definovat jako proces ucelného a ucinného vyuziti
informacnich a komunikacnich technologii ve vzdélavani. Lze ho charakterizovat jako
kombinaci vyukové a vycvikové Cinnosti a modernich a komunika¢nich technologii.
V této souvislosti je ziejmé napojeni e-learningu na podnikové vzdélavani, kde se stava
soucasti vnitrofiremni komunikace. Z jiného hlediska se Ize na e-learning divat jako
na jednu z didaktickych sebevzdélavacich metod, ktera vytvari zcela nové integrované
prostiedi pro uceni dospélych. Je také povaZovan za vzdélavaci formu, jako zpiisob
organizace vyukového procesu. Na jedné strané vytvafi prostor pro velmi Sirokou
nabidku vzdélavacich programiti, na stran¢ druhé - ucastnikli se vytvafi prostor

pro zpracovani velmi §irokého a cileného pole relevantnich informaci.'®

Osobné se nejvice ztotoznuji s pohledem, ktery bere e-learning jako specifickou

interakci ve vzdélavani, kterd je zprostiedkovana elektronickym prostiedim

164 http:/www.uklizeno.cz/docmuzik/doc/profesni.pdf, 1. 2. 2011
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informaénich a komunikaénich technologii.'® Pii¢emz charakterizuje e-learning jako
spojeni tfi pojeti. Pedagogického, které bere e-learning jako vzdé€lavaci proces,
ve kterém pouzivame multimedidlni technologie, internet a dalsi elektronicka média pro
zlepseni kvality vzdélavani. Technologického, kde je e-learning chapan jako spektrum
aplikaci a procest jako je Web-based training (WBT), Computer-based training (CBT),
virtudlni tfidy nebo digitalni spoluprace. Zahrnuje pienos obsahu kurzl prostfednictvim
elektronickych médii, napf. internetu nebo intranetu, satelitniho vysildni, interaktivnich
televiznich poradti a vyukovych CD-ROMd, ¢asto s podporou ucitele. A sitového,

. vroor v Vs v ’ 7oz v ’ s 1
kde e-learning spo&iva v uziti po&itadovych siti pro prenos dovednosti a znalosti.'®®

Jedna z hlavnich vyhod této formy je flexibilita. Lze ji pouzit jak ke
kolektivnimu, tak k individualnimu vzdélavani. Jde o metodu interaktivni, ktera
umoziuje bezprostfedni zpétnou vazbu, piicemZz tempo vzdélavani lze piizplsobit
individudlnim potfebam a schopnostem ucastnika. Je dost atraktivni metodou
a umoznuje vzdelavat se zadbavnou a velmi ndzornou formou. Co muize byt na jedné
stran€ vyhodou, na stran¢ druhé, zejména ve vzdélavani seniorti problém. Jde v podstaté
o vysoce sofistikovanou metodu. Z hlediska organizace je to velmi efektivni forma,
nebot’ ke vzdélavani mohou naptiklad pracovnici vyuzit obdobi, kdy maji méné prace
a kromé toho je mozné vzdélavani prenést i mimo pracovni dobu. Z toho prameni dalsi
element vyhodnosti a tim je dostupnost, mySleno v moznosti pfistupu z kazdého
pocitace, ktery je pripojen k siti. Jednoducha je i modernizace — inovativnost, coz je
nespornou vyhodou tam, kde dochazi k ¢astym zménam. Zejména je to patrné v oblasti
legislativy. Hodné firem, které e-learning nabizi, uvadi jako velkou vyhodu uSetfeni
nakladi ve smyslu uspory cestovnich vydaji studujicich, ale i ¢asu potiebného

na cestovani za vzdélanim.'?’

Hlavni nevyhodou této formy vzdélavani je jeji limitovanost a chybéjici socidlni
kontakty. Limitovani se objevuje v oblasti zvuku, videa, grafiky, rychlosti pfipojeni,
pfistupu studenta k pocitai a jeho turovni znalosti prace s PC. Mluvime hlavné
o technické strance, ale omezeni je také v oblasti pouziti metod, nékterd témata jsou
nevhodnd naptiklad hry na hudebni néstroje, tam kde je potifeba rozvoj dovednosti

a tam, kde je zakladnim aspektem socidlni prostfedi a socialni kontakt. Jedna zejména

165 Palan, Z., Langer, T. Zéklady andragogiky. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 159.
166 http://vsportal.osu.cz/showCategory8ece.html?kod=85, 1.2 2010

17 Srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 273 a Eger, L. Technologie vzd&lavani
dospélych. 1. vyd. Plzen, s. 47.
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o rtizné psychosocialni dovednosti. Nespornou nevyhodou je nepfitomnost vzdélavatele,
disciplina 1 fakt, Zze samostudium nemusi vyhovovat kazdému. Chybi motivujici Zivé
prostiedi. Z vlastni zkuSenosti bych dodal i nutnost motivovanych pracovnikd.
Setkavame se snechuti ke vzdélavani touto formou po celodenni praci na PC.
Specifikem je vliv ruSivych elementii, jakymi jsou pracovni zélezitosti, kolegové,

telefony a tlak ukoli. Nevyhodou jsou také vysoké pocate¢ni naklady.'®®

V soucasnosti dochazi k hledani optimdlni cest a zptisobu vyuziti elektronického
vzdélavani. Jeho néstup byl spojen s velkymi ocekavanimi. Ta byla spojena zejména
s tim, ze az 90 % firemniho vzdélavani bude mit tuto formu a snizi se tak vyrazné
naklady na vzdélavani. Po pocateCnim nadSeni ale nasledovalo zklamani. E-learning
nesplnil ocekdvani a ucastnici upfednostiiuji osobni setkani. Je to celkem i logické,
ze nechtéji travit hodiny u obrazovky, kdyZ u ni travi vétSinu své pracovni doby. Proto
se zadinaji objevovat nové trendy a kombinace.'” Ptikladem mize byt blended

learning.

Tato forma vyjadfuje vzdélavaci proces, kde je vyuzivdna forma e-learningu
jako dopln€k pro prezencni a distancni formu vyuky. Toto pojeti vychazi z poznani,
ze cesta smiSené¢ho vzdélavani se ukazuje jako efektivnéjsi a zaroven odstranuje nékteré
pravem kritizované nedostatky ,,Cistych® e-learningovych kurzl. Jeho nastup je spjat
s ptrekonavanim roz¢arovani a krizi pravé zminéného e-learningu, ktery se pro Evropu
vétdinou datuje do let 200-2001. Pro tento termin nemame v CR &esky ekvivalent.
V praxi se Casto pouziva termin tzv. smiSené uceni. Pfikladem SirSiho pojeti blended
learningu mohou byt seminaie ¢i workshopy v kombinaci s videokonferencemi, kurzy
v kombinaci s neustdlym emailovym spojenim nebo navazujicim dialogem mezi
ucastniky. Za blended learning lze povazovat i kurzy poskytované prostfednictvim
webovych stranek v kombinaci s klasickou vyukou ve vzdélavacim zafizeni apod.
Moderni vzdélavani se bez technologie jiz neobejde a pravé kombinace technologie
a tradi¢né¢ho vzdélavani je zmého pohledu nejlepSi charakteristikou pro uvedenou
formu. Toto vymezeni vsobé skryva Sirokospektralni moznosti kombinaci
elektronickych forem vzd€lavani s klasickymi. Jeho vyuziti najdeme jak v oblasti
vysokoskolského distancniho vzdé€lavani, tak i na niz§im stupni vzdélavani, jakym je

sttedni ¢i zékladni Skola. Pfikladem je Anglie nebo Rakousko, kde se miizeme setkat

18 Srov. a Eger, L. Technologie vzdélavani dospélych. 1. vyd. Plzen, s. 47.a Palan, Z., Langer, T. Zaklady andragogiky. 1. vyd.

Praha: UJAK, 2008, s. 160.

1 Hornik, R. Rozvoj a vzd&lavani pracovniki. 1 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, 5.194.
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s pojmem laptop classrooms, coz znamend tfidu, kde vSichni Uc€astnici-zaci pouZzivaji
pravidelné své notebooky. Nejefektivnéjsi vyuziti této formy vidim v oblasti firemniho
vzdélavani, kde mize byt néstrojem, jak uSetfit finance za lektora a pfitom zkvalitnit

e 1z ’ 1
a posilit vzd&lavaci proces.'”’

RozliSujeme dva zékladni typy vyuky, jejichz metody pii blended learning
kombinujeme. Synchronni vyuku, coZ je vyuka, kterd probihd v redlném case, ve kterém
vSichni Gcastnici soucasné piijimaji pfedavané zkuSenosti a mohou navzajem reagovat.
Patii sem napiiklad vyuka v ucebn¢, kdy vSichni ucastnici vcetné lektora jsou
ve stejném cCase a misté, ¢i virtudlni tfidy, kde se mohou ucastnici v jednom cCase
pomoci synchronnich technologii setkat a reagovat, ackoliv jsou v rtiznych lokalitach.
A asynchronni vyuka, kterd mize byt aplikovana v rtiznych Casech na jednotlivé
studenty, ktefi si mohou volit tempo a zplsob pfijimani informaci, avSak nelze
navzajem reagovat v redlném case. Patii sem naptiklad tiSténé manualy a knihy,

Audio/Video, & elektronické vyukové kurzy.'”!

V modernim vzdelavani se e-learning nejcastéji pouziva k podpotfe prezenéni ¢i
distan¢ni vyuky. Odbornici nepovaZzuji e-learning za hlavni, ale pfesto za velmi dulezity
podpirny vzdélavaci proces. Svétové trendy dokazuji, ze vyznam e-learningu ve vhodné
kombinaci s prezencni vyukou poroste. Blended learning pak nabyva dvou zakladnich
podob. E-learningovy kurz a prezenéni kurz, kdy je svym charakterem startovaci kurz
a prezenéni kurz a e-learningovy kurz, kde mé charakter udrzovaciho ¢i ozivovaciho
kurzu.'”* Presto se stava, e malo pouceni lidé e-learning z réiznych diivodt odmitaji —
nejcastéji proto, ze jim neni jasna definice e-learningu ani jeho role ve vzd€lavani.

v r ’ r . spr Lo v o . 173
Na stran¢ druhé neni vhodné ani nekritické pieceiiovani e-learningu.

3. 3. 2 Specifické metody vzdélavani dospélych ve firmé

Obecné mizeme metody v souvislosti s firemnim vzdélavanim rozdélit do dvou

velkych skupin a to na:'"™*
A. Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti.

B. Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste.

170 Eger, L. Technologie vzdélavani dospélych. 1. vyd. Plzen: Zapadoceska univerzita, 2005.
1 http://www.e-learn.cz/uvod_coje.asp, 3. 2. 2011

172 Hornik, R. Rozvoj a vzdélavani pracovnika. 1 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 195.
173 http://vsportal.osu.cz/showCategory8ece.html?kod=85, 1.2-2011

174 Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 265-266.
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Prvni kategorie metod se vztahuji ke konkrétnimu pracovnimu mistu, pfi
vykondvani béznych pracovnich ukold. Patfi sem naptiklad instruktdz, koucovani,
mentoring, counselling, stinovani, asistovani, povéteni ukolem, rotace prace, pracovni

porady.'”

Az na posledné jmenovanou jde vesmés o individualni metody vzdélavani,
které vyzaduji individualni pfistup a partnersky vztah mezi vzdéldvanym
a vzdélavatelem.'”® Jeho vyhody jsou zejména a v tom, Ze jde o relativné levny zptisob
pfenosu informaci, ktery pfinasi vzdélavanému pracovnikovi praktické zkusenosti,
znalosti a dovednosti si osvojuje praci, tedy ndzorné€ a tim si je snadnéji osvoji. UCi se

také v konkrétnich podminkéach firmy s konkrétni firemni technikou a pouzivéa firemni

postupy. 177

Do druhé kategorie patii metody jako prednaska, pirednaska spojend s diskusi,
seminaf, workshop, demonstrovani, pfipadové studie, brainstorming, simulace, hrani
roli, skupinova diskuse atd. Tyto metody se Casto realizuji v reZimu podobném
Skolnimu, jako jsou kurzy na Skolach nebo vzdélavacich institucich, ve zvlaStnich
zafizenich, jakym jsou vyukové dilny, trenazéry nebo pocitacové ucebny,
na vyvojovych pracovistich a v zafizenich predvadé¢jicich novou techniku. Vesmés jde

v 7 r ~1ro s s v 1.0 178
o metody pouzivané k hromadnému vzdélavani skupin Gcastnik.

Casto se uvadi, ze prvni skupina metod je vhodn&jsi pro vzdélavani délnikd,
druhé skupina pro vzdelavani vedoucich pracovnikli a specialistii. V praxi se pouziva
obou skupin metod pro vzdélavani vSech kategorii pracovnikli, dochéazi vsSak
k urcitym modifikacim s ohledem na népli prace konkrétni skupiny Skolenych.
Nicméné, ptece jen existuje jisty rozdil. Zatimco pii vzdélavani manazert a specialistl
se s rostoucim dirazem na praktickou stranku vzdélavani stale vice aplikuji metody
pouzivané ke Skoleni na pracovisti, pii vzdélavani délnikti se riist vyznamu metod
pouzivanych ke $koleni mimo pracovi§té projevuje jen v nepatrné miie.'”’ Obecné
mohu fici, ze vzhledem k tomu, co jsem uvedl jiz v pfedchazejicich kapitolach, jde
vétSinou o univerzalni metody, jichz charakteristiku jsem jiz popsal. Nicméné i tady se
vyskytuji specifické zpiisoby piedavani informaci, zejména v oblasti vzdélavani

na pracovisti pii vykonu préce, které bych rad vice ptiblizil.

175 Bartoiikov4, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 156.
176 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 269.
177 Kubek, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 3. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.
178 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 269.
17 Bartoiikov4, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 156.
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Tradi¢cni a casto pouzivand metoda formovani pracovnich schopnosti je
asistovani. Vzdélavany pracovnik je pfidélen jako pomocnik ke zkuSenému
pracovnikovi, pomaha mu pii plnéni jeho kol a uc¢i se od néj pracovnim postuptim.
Postupné se podili na praci stale vétsi mirou a stale samostatnéji, az konecné ziska
takové znalosti a dovednosti, ze je schopen vykonavat praci zcela samostatné. Metoda
se pouziva nejen pii vzdélavani pro manudlni zaméstnani, ale 1 pfi vychové fidicich
pracovnikll a specialistl, a to zejména tam, kde si osvojeni Zadoucich pracovnich
schopnosti vyzaduje delsi dobu. Vyhodou je soustavnost plisobeni a dliraz na praktickou
stranku vzdélavani. Nevyhodou muize byt to, ze se vzdélavany nauci i nékterym nepftilis
vhodnym pracovnim navykiim. Informace a instrukce plynou jen zjednoho zdroje
a napodobovéni vzdelavatele mliize oslabovat vlastni tviir¢i pistup 1 nadani délat véci

jinak. Mize to vyustit do podcefiovani alternativnich pracovnich piistupt.'®

Stale pouzivanéjsi metodou vzdélavani fidicich nebo univerzalnéjSich
pracovnikl je rotace prace. Pouziva se také u Cerstvych absolventi vysokych skol pfi
seznamovani s organizaci. Vzdélavany pracovnik je postupné vzdy na urcéité obdobi
povétovan pracovnimi tkoly v riznych ¢astech firmy, na riznych pracovnich mistech
a riznych pracovistich. Poznava tak firmu komplexnéji popiipad¢ si osvojuje Sirsi
okruh znalosti a dovednosti a flexibilizuje se. Zaroven si on sam i jeho nadfizeni testuji
jeho schopnosti. Metoda je dillezitym nastrojem zvySovani flexibility nejen pracovniki,
ale 1 celé firmy. Nevyhodou miize byt to, Ze pracovnik nemusi pravé na kazdém
pracovisti ¢i v nékteré pracovni funkci uspét. To mize podryt jeho sebevédomi a odrazit

se v hodnoceni jeho zpiisobilosti nadfizenymi.'™!

V posledni dobé€ je do mody dostadva metoda nazyvana counselling. Tento pojem
ma dva vyznamy. Pro oblast obecného vzdélavani dospélych jde spiSe o metodu,
ve které konzultant poskytuje ucCastnikim vzdélavaci aktivity vysvétleni, rady,
doporuceni a navody tykajici se predevSim naro¢néjSich ¢asti studia, doplnéni
zjisténych poznatkovych nedostatkli, pomahd s organizaci studia, poskytuje navody
k samostudiu, zplisoby feseni urCitych problému atp. Jde tedy konzultacni pomoc, ktera

. v s TN . . v s 10 182
se v distan¢nim vzd&lavani realizuje v podob& tutorialt.'®

Ve firemnim prostiedi jde
vlastné o vzijemné konzultovani a ovliviiovani vzdélavaného pracovnika a jeho

Skolitele popf. nadfizeného. Zaroven dochdzi k prekonavani jednosmérnosti vztahu

180 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 269.
181 Kubek, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 3. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 153.
182 http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/konzultace-konzultacni-pomoc-counselling, 19. 2. 2012
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mezi vzdélavanym a Skolitelem. Pracovnik vnasi do vztahu svou aktivitu a iniciativu
tim, Ze se vyjadiuje ke vSem problémlim své prace i1 procesu vzdélavani, predklada
navrhy feSeni problémi a mezi nim a Skolitelem vznikd vzdjemna zpétna vazba
poskytujici naméty pro obohacovani stylu vedeni pracovniki. Nadfizeny, Casto v roli
Skolitele, se tak zaroven sam formuje a provéiuje svoje schopnosti pracovat s lidmi.
V podstaté jde o vzdjemné formovani pracovnich schopnosti. Metoda je vSak casové
naroéng&jsi.'®

Specifickou metodou vyuzivanou v ramci firemniho vzdélavani pro jednu
z cilovych skupin je tzv. trainee program. V praxi je vyuzivany zejména ve vétSich
firmach. Jde o adaptatni a rozvojovy program pro absolventy vysokych S$kol
technického a ekonomického sméru zaméfeny na vytvofeni zasoby potencidlniho
manazerského dorostu. Vyuziva se v rdmci odborné a nadodborné ptipravy Cerstvych
absolventd a jejich vyuziti v praxi. Soucasné dochazi i k identifikaci zaméstnance

s kulturou firmy.'®*

Dalsi metodou, ktera je odvozena od jiz popsané metody asistovani a je také
zamé&fena spiSe na budouci absolventy se nazyva stinovani manazert (shadowing). Tato
metoda se uplatiiuje zejména pro priblizeni teoretickych poznatkti s praktickymi a to
nejenom v oblasti manazerské prace, ale 1 pro praci specialisti. Existuji dokonce rtizné
programy, které se zamé&fuji na spolupraci organizaci s vysokymi Skolami. Principem
programu je kratkodoba stdz vysokoskolskych studentl v ptfihlaSenych spolecnostech.
Vysokoskolsti studenti maji ptilezitost pomoci se této metody zapojit do pracovniho
procesu, seznamit se s manazerskou praci v praxi a ziskavat mnozstvi zajimavych
informaci a zkuSenosti, které pak mohou porovnat se svymi teoretickymi znalostmi.
Manazeti se na druhou stranu maji moznost setkat s novym pohledem na svou praci,
s novymi talenty a potencidlnimi zaméstnanci nebo pracovnimi partnery. Efektivitu

zvysuje skutecnost, Ze studenty si manazefi vybiraji sami.'™

V praxi se mizZzeme setkat 1 s dalS§imi typy metod vzdélavani uplatnitelnych pti
vzdélavani pracovnikli. Spektrum vhodnych metod se neustéle rozsituje. Mezi ty novéji

vyuzivané patii naptiklad tzv. metoda Flow nebo metoda Prototyping.

183 Srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 268 a Kubek, J. Personalni prace v malych a
stfednich firmach. 3. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 152.

184 Bartoiikova, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 158.
185 http://csr-online.cz/NewsDetail aspx?p=3&id=892, 19. 2. 2012
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Metoda Flow vede k tomu, Ze skupiny pii své obvyklé praci védomé uzivaji
zasad samoorganizace a vytvareji vlastni ,herni pravidla®“. Metoda Flow tedy neni
recept nebo navod k pouziti, nybrz spiSe orientace pro smér vyvoje. Pracuje se na
realnych problémech v existujicich zajmovych kruzich. Z prace vyplyvaji okamzité
prakticky pouzitelna feSeni. Konkrétni, rychle docilené vysledky tym tési a podporu;ji
vieobecnou spokojenost a sebedtvéru. Ucastnici zjisti, e s jejich individualnim
a kolektivnim potencidlem Ize pracovat. Ziskaji divéru v tym a v jeho schopnost né¢eho

dosahnout. '%¢

Prototyping znamena nejprve vyzkouset a délat a poté zlepSovat. A to rychle
a jednoduse. Pokud jeden Clen navrhne néco nového, celd skupina na to pfistoupi
a snazi se dané se zvédavosti probadat. Kdyz se pozdéji navrh prokaze jako nepotiebny,
je stale jest¢ mozné ho zavrhnout. Timto zakladnim postojem nabudou riizné myslenky
a nazory hodnoty a jsou do rozhodujiciho procesu zahrnuty, nikoliv ptfedcasné
zavrhnuty. Z riznych mozZnosti se vlastni tvorbou stane skute¢nost. Z vlastniho tvoteni
vznikne rust. Timto roste vira v samostatné pfekonani problému a ¢lovek ziska nadéji

o v . 7 roo 187
a divéru oproti novému a nezndmému.

186 Bartonikova, H. Firemni vzd&lavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 158.

187 http://www.businessinfo.cz/cz/clanek/management-msp/formy-metody-prostredky-firma-vzdelavani/1001663/57435/?page=2,
19.2.2012
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4. Firemni vzdélavani jako forma VD

Cilem této kapitoly je priblizit pojem, vyznam a principy fungovani firemniho
vzdélani. V soucastném dynamickém, trzn€ orientovaném konkuren¢nim prostiedi si
prakticky kazdy podnik ¢i firma uvédomuje potiebu neustalého zlepSovéani a hleda
moznosti, jak se co nejlépe prosadit. Vysledkem je fakt, ze stile vice organizaci je
vedeno k rychlejS$im a rozsahlejSim zménam. Disledkem jakékoliv zmény vztahujici se
k vykonnosti podniku je potteba vzdélavani. Tato skutecnost muze byt vysledkem
zavedeni nové technologie, zmén zakona, pracovniho postupu nebo vSeobecného
rozvoje lidi. Zména jako takova je obvykle nepfijemna, protoze lidi nuti, aby ziskali
nové poznatky, nové dovednosti, a aby zménili nékteré svoje postoje. Lidé, v nasem
pfipadé¢ zaméstnanci, se Casto navic museji odnaucit nekteré své zlozvyky. Takova
situace nastavd vétSinou tehdy, kdyz ma podnik problémy s vykonnosti.
Pro zaméstnance zvyklé na zavedené postupy a praktiky, jimz se ucili nebo které ziskali
po cely sviij pracovni 1 soukromy zivot, mize byt zavadéni zmén velmi stresujici.
Vyrovnavani se lidi se zménou pii soucasném zachovani a zvySovani vykonnosti jich
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samych i celého podniku mize G¢inné napomoci praveé proces firemniho vzdélavani.

Muzeme tedy fici, Ze flexibilita a pfipravenost na zmény je zdkladnim zakonem
podnikani a uspésSnosti jakékoliv organizace. Flexibilitu firmy vSak vytvaieji flexibilni
lidi, ktefi jsou pfipraveni nejen na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. Zakonité
se tak péfe o formovani pracovnich schopnosti, dovednosti a znalosti zaméstnanct
stavé jednim z nejdilezit&jsich ukolt personalni prace. '™

Vzdélavani a rozvoj pracovnich schopnosti ¢lovéka se v posledni dobé stava
celozivotnim procesem. Aby clovék mohl fungovat jako pracovni sila, byl
zamé&stnavatelny, musi své znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat. Jde
tedy o nepfetrzity proces, jehoz hlavnim ucelem je snaha pfipravit lidi na narocnéjsi,
vyssi tkoly a nauéit je vyuzivat své schopnosti v praxi.'” Ve firemnim prosttedi je
vzdélavani pracovnikii pomérné Siroce koncipovanou personalni Cinnosti, kterd ma

vyznamné vazby na ostatni persondlni praci.

188 Srov. Vodak, J., Kuchaiikova A. Efektivni vzd&lavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007 a Metody a vystupy
analyzy vzdélavacich potieb. Jihlava: Bit cz training, 2012.
189 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojt. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007.

190 Metody a vystupy analyzy vzdélavacich potieb. Jihlava: Bit cz training, 2012.
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Vzdélavaci a rozvojové aktivity se vramci organizace zaméfuji zejména
na prizpisobovani pracovnich schopnosti pracovnikii ménicim se pozadavkim
pracovniho mista, tj. prohlubovéani pracovnich schopnosti. Jde o tradi¢ni, nejcastéjsi
a Casto 1 hlavni ukol vzdélavani pracovnikll v organizaci. Neméné dulezité¢ je vSak
1 zvySovani pouzitelnosti pracovniki tak, aby alesponn zcasti zvladali znalosti
a dovednosti potfebné k vykonavani dalSich, jinych pracovnich mist ¢i praci. Dochazi
tak k rozsifovani pracovnich schopnosti. Usili o roziifovani pracovnich schopnosti
pracovnikll usnadiiuje piipadné rekvalifikacni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy
pracovnici majici povoldni, které organizace nepotiebuje, jsou pieskolovani
na povolani, které naopak organizace potiebuje. I péfe o rekvalifikaci pracovnikl
v zajmu organizace je soucasti ji organizovaného vzdélavani pracovnikii. Organizace
vSak neziskéava vzdy takové nové pracovniky, ktefi jsou jiz nalezit¢ odborné pfipraveni
okamzit¢ v plné mife vykondvat praci na pracovnim misté, na néz byli piijati. Naopak,
zpravidla je nutné pfizplisobovat pracovni schopnosti téchto novych pracovniki
specifickym pozadavkiim daného pracovniho mista, pouZzivané technice, technologii,
stylu prace v organizaci apod. Nové pracovniky tedy musi organizace doskolovat,
preskolovat nebo je alespon adaptovat na zvlastnosti, mechanismus a kulturu organizace
v procesu, ktery se nazyva orientace pracovnika. I tyto ¢innosti patii do sféry vzdélavani
pracovnik. Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni persondlni préace
ptekracuje hranice pouhé odborné zpisobilosti (kvalifikace) a stale vice zahrnuje
i formovani osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji tak vyznamnou roli
v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovani (tedy i pracovni chovani) a védomi (potieby,
hodnoty, zdjmy, postoje a normy), a tedy motivace pracovnika, a odrdzeji se
1 ve vztazich na pracovisti. Coz znamena, ze vyrazné ovlivituji procesy formovani tymu
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a samoziejmé i individualni a kolektivni pracovni vykon."

Pojeti vzdélavani pracovniki ve firmé je dosti proménlivé v Case a prostoru.
Nezavisi pouze na povaze prace a pouZivané technice a technologii. Ovliviiuje ho
1 velikost organizace, socialni prostiedi, ve kterém firma ptisobi, na tom, do jaké miry
systém vzdélavani v dané zemi pripravuje pracovniky pro potieby konkrétni organizace,

ale i na kulturni a vzd&lanostni arovni obyvatelstva a mnoho dalsich okolnosti."”?

191 http://dspace.knihovna.utb.cz/bitstream/handle/10563/466/zimola_2006_dp.pdf?sequence=1, 5. 10. 2011
192 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojt. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007.
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4.1 Pojem firemni vzdélavani a jeho vztah k VD

Termin firemni (podnikové) vzdélavani se bézné pouziva pro oznaceni souhrnu
vzdélavacich akci zajiStovanych firmou, respektive k tomu vyhrazenym podplrnym
firemnim utvarem nebo zmocnénym pracovnikem, idedlnim piipadé kvalifikovanym
firemnim andragogem. V ramci firmy jde obvykle o ¢ast personalniho tseku, nebo
existuje samostatny utvar vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji. Zahrnuje vzdélavani
vuzsSim slova smyslu, tzn. tréninkem a v $irSim slova smyslu tzn. rozvojovymi
aktivitami. V prvém piipad¢ je vzdélavani zaméfeno na specifické zpusobilosti potiebné
pro kvalifikovany vykon na stavajici pracovni pozici ¢i mist¢ a vede k odstranéni
deficitli v Girovni znalosti a dovednosti. Ve druhém ptipad¢ jde o aktivity zaméfené na
budouci potifeby vykonu a uplatnéni pracovniki ve firmé — individudlni rozvoj
pracovnikd a fizeni jejich kariéry.'” K jeho realizaci dochézi jak v ramci vzdé&lavani
v podniku — interni, vnitropodnikové vzdélavani, organizované podnikem ve vlastnim
zafizeni nebo na pracovisti, tak i v ramci vzdélavani mimo podnik. Sem spada externi

vzdélavani, vzdélavani na objednévku ve specializovaném vzdélavacim zatizeni nebo

" 194
Skole.

Z jiného pohledu se jedna se o systematicky proces zmény pracovniho chovani,
urovné znalosti a dovednosti v€etné motivace zaméstnancti organizace, kterym se
snizuje rozdil mezi jejich charakteristikou - subjektivni kvalifikaci pracovniki
a pozadavky na né kladenymi - kvalifikaci objektivni, tj. kvalifikovanosti prace.
Kvalifikaci subjektivni je zde myslen soubor schopnosti, dovednosti, navykd,
zkuSenosti, postoju, klicovych kvalifikaci ziskanych béhem zivota s potencionalni
moznosti vyuziti pro vykon urcité ¢innosti. Kvalifikaci objektivni je zde pak mysSlena jiz
zminéna kvalifikovanost prace, tzn. pozadavky na kvalifikaci pracovnika, vyplyvajici
z narocnosti, charakteru, tempa a odbornosti prace. Cilem podnikového vzdélavani neni
jen ptedavani poznatkd, ale i vytvareni podminek pro seberealizaci jako nejucinnéjsiho
motivacniho nastroje. V podnikovém vzdélavani dochazi ke sjednocovani osobnich a
podnikovych cilil a je jednou ze zékladnich persondlnich ¢innosti. Souvisi s planovanim
lidskych zdrojli, s ndborem, s vybérem pracovniki i jako souc¢ast protifluktuacnich opatieni.

Pro teorii podnikové vzdélavani je pouzivan pojem podnikova pedagogika. '*°

193 Veteska, J., Tureckiova, M. Vzdélavani a rozvoj podle kompetenci. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.
194 Bartonikova, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 16.
195 http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/podnikove-firemni-vzdelavani, 20.2.2012
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Firemni vzd€lavani je pifinejmensim z hlediska jeho teorie a v praxi
uplatiiovaného strategického ptistupu k nému povazovano za investici do rozvoje lidi
v organizaci popi. ruznych skupin pracovnikli a vyznamné pfispivd k napliovani
zakladniho cile strategického fizeni lidskych zdroji, tj. ziskat, pfipravit a udrzet
v organizaci vysoce kvalifikované a motivované pracovniky, ochotné spojit své cile
s cili organizace a vynaloZit pfi jejich dosahovani potfebné usili. Na zédkladé uvedeného
vzdélavani, rozvoj a uceni pracovnikii by nemélo byt vnimano a posuzovédno jako
nakladova polozka a jeho objekty — zaméstnanci, jako zdroj, ktery je mozné vycerpat,
ale brat ho jako investici, kterd tvofi intelektudlni kapitdl firmy, jenz je hlavni

konkurenéni vyhodou firmy.'*°

Abychom lépe pochopily postaveni firemniho vzdélavani v rdmci vzdélavani
dospélych, je nutné k nému pfistupovat v SirSich souvislostech a nahlizet na néj
v kontextu celozivotniho vzdélavani. Z tohoto pohledu pak spada do oblasti dal§iho
vzdélavani, které jsme si popsali jiz v prvni kapitole a vjeho ramci do (dalSiho)
profesniho vzdélavani dospélych, pficemz presahy do ostatnich typt vzdélavani
dospélych jsou v soucasné dobé povazovany nejen za mozné, ale dokonce zadouci.
Pojem profesni vzdélavani v nasem pripadé zahrnuje veskerou piipravu na povolani,
tedy jak pfipravu Skolskou, tak i vSechny formy vzdélavani dospélych obsahové spjaté
s vykonem povolani ¢i zaméstnani. Pojem dal$i profesni zaméstnani je uz§im vymezeni
ptechéazejiciho terminu a oznacuje jakékoliv profesni vzdélavani pracovnikl v prubchu
jejich pracovniho Zzivota. Ma pifimou vazbu na profesni zarazeni dospé€lého, a tim
1 na jeho ekonomickou aktivitu. Jeho podstatou je vytvareni a udrzovani pokud mozno
optimalniho souladu mezi kvalifikaci pracovniki a kvalifikovanosti prace, tzn. mezi
subjektivni a objektivni kvalifikaci.'”’ Z tohoto pohledu bychom mohli redefinovat

pojem firemni vzdélavani na dalsi profesni vzdélavani dospélych ve firmé.

Podobny pohled, ktery nam také umozni vymezit firemni vzdélavani v ramci
celostniho pfistupu, bere vzdélavani zaméstnanci jako formovani pracovnich
schopnosti v $ir§Sim slova smyslu. Tedy vcetné¢ formovani socialnich vlastnosti
potfebnych pii vytvareni zdravych mezilidskych vztahli osob, které jsou ve firmé

8

v pracovnim poméru.'” V kontextu ptedchoziho odstavce, tedy v souvislosti

196 Veteska, J., Tureckiova, M. Vzdélavani a rozvoj podle kompetenci. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008.

197 Srov. Veteska, J., Tureckiova, M. Vzdélavani a rozvoj podle kompetenci. 1. vyd. Praha: UJAK, 2008 a Bartonkova, H. Firemni

vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 16.

198 Vodak, J., Kuchafikova A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.
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s pohledem celozivotniho vzdélavani, smétuje toto pojeti k hlubSimu porozuméni
terminu profesniho vzdélavani. V souvislosti s formovanim pracovnich schopnosti je
tteba rozliSovat pojmy formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a formovani
pracovnich schopnosti pracovnika. Zatimco v prvnim piipadé¢ jde o formovani
pracovnich schopnosti ¢lovéka v obecném slova smyslu, tedy v priabéhu celého jeho
zivota, bez ohledu na to, kdy, kde a z ¢i iniciativy se uskuteciiuje, ve druhém piipadé jde
o formovani pracovnich schopnosti pracovnika konkrétni organizace. Jde o aktivitu,
jez souvisi s praci, kterou pracovnik vykonava, ¢i s organizaci, v niz pracuje a o aktivitu
organizovanou, podporovanou nebo umoziovanou organizaci v ramci jeji personalni
a socidlni prace. Formovani pracovnich schopnosti pracovnika je tedy soucasti
formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka, a to tou soucasti, v niZ se angazuje

zaméstnavatelska organizace.'””

V systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka se obvykle rozliSuji tfi oblasti:

oblast v§eobecného vzdélavani; oblast odborného vzdélavani; oblast rozvoje.

Obr. €. 10 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢loveka

OBLAST VSEOBECNEHO

WVZDELAVANI
ZAKLADNI PﬁiE’RAVA NA
POWVOLANI
ORIENTACE
OBLAST C')DBO'RNEHO
WZDELAVANI —
DOSKOLOVANI
(prohlubovani kvalifikace)
PRESKOLOVANI

(rekvalifikace)

Profesni rehabilitace

OBLAST ROZVOJE
(rozsifovani kvalifikace)

Zdroj: Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 255.

V uvedeném schématu jsou v tu¢nych rameccich se silnym pismem oznaceny ty

vzdélavaci a rozvojové aktivity, které byvaji soucasti vzdélavani pracovnikll ve firmée.

199 http://dspace.knihovna.utb.cz/bitstream/handle/10563/466/zimola_2006_dp.pdf?sequence=1, 5. 10. 2011
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V prvni oblasti vSeobecného vzdelavani se formuji zakladni a vSeobecné znalosti
a dovednosti, které¢ umoznuji ¢loveéku zit ve spolecnosti a v navaznosti na né ziskavat
a rozvijet specializované pracovni schopnosti 1 dalsi vlastnosti. Oblast vSeobecného
vzdélavani je tedy orientovana v pfevazné mife na socidlni rozvoj jedince, na jeho
osobnost. V této oblasti se neuplatiiuje aktivita organizaci. Je to oblast fizend

. . 200
a kontrolovana statem.

Pro druhou oblast odborného vzdélavani, také se pouziva vyraz oblast formovani
kvalifikace nebo také oblast odborné/profesni ptipravy, se ve svété vzilo oznaceni
training v S$irSim slova smyslu. Uskuteciiuje se v ni proces piipravy na povolani,
formovani specifickych, na urCit¢é zaméstnani orientovanych znalosti a dovednosti
i jejich aktualizace &i pfizpisobovani ménicim se poZzadavkim pracovniho mista.”!

Oblast odborného vzdélavani je tedy orientovana na zaméstnani a zahrnuje:

= zakladni pfipravu na povolani - vétSinou uskuteciiuje mimo organizaci a i ta Cast
zékladni pfipravy na povolani, v niZ se organizace angazuje (pfiprava na délnicka
povolani v ucnovském zafizeni organizace, resp. jeji prakticka cast), se netykd
pracovnikll (persondlu) organizace a stoji tedy mimo systém jejiho vzdélavani

pracovnikd,

= orientace — jde o vzd€lavani v ramci adaptacniho procesu a piipravu na pracovni
misto. V podstaté vyjadiuje Gsili o zkraceni a zefektivnéni adaptace nového pracovnika
na organizaci, pracovni kolektiv i na konkrétni praci pomoci zprostiedkovani vsech
potiebnych informaci, v€etn¢ specifickych znalosti a dovednosti potfebnych pro fadny

vykon prace, pro kterou byl novy pracovnik pfijat,

= doskolovani — prohlubovéni kvalifikace - je pokracovani odborného vzdéladvani
v oboru, ve kterém clovék pracuje na svém pracovnim misté. Jde tedy o proces
prizptisobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym pozadavkiim jeho soucasného
pracovniho mista, vyvolany zménami techniky ¢i technologie, pozadavky trhu. Novymi
objevy v oboru, rozvojem metod fizeni apod. Doskolovani je povazovano jednak
za vyznamny ndstroj zvySovani pracovniho vykonu a prosperity organizace, jednak
za nastroj zvysSujici Sance (konkurenceschopnost) pracovnikii na trhu prace uvniti

organizace i mimo ni,

200 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 255.
201 http://dspace.knihovna.utb.cz/bitstream/handle/10563/466/zimola_2006_dp.pdf?sequence=1, 5. 10. 2011
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= pieSkolovani — rekvalifikace - je takové formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka,
které¢ sméfuje k osvojeni si nového povolani, novych pracovnich schopnosti, vice

¢i méné odliSnych od dosavadnich. Rekvalifikace miize byt plna nebo ¢astecna,

= profesni rehabilitace — je zvlastnim piipadem rekvalifikace smétujici k opetovnému
pracovnimu zafazeni osob, kterym jejich soucasny zdravotni stav brani trvale nebo
dlouhodobé vykonavat dosavadni zaméstnani a jemu odpovidajici povolani. V rdmci
vzdélavani pracovniki organizace se odehrava jen ta Cast rekvalifikaci, které jsou
iniciovany organizaci. Mnozstvi rekvalifika¢nich procest ve spolecnosti iniciuji statni
nebo regionalni instituce trhu prace v ramci realizace politiky zaméstnanosti a neziidka
rekvalifikaci iniciuji také sami jednotlivci, ktefi nenalezli uspokojeni v dosavadnim
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povolani ¢i vidi pro sebe lepsi Sanci na trhu prace, pfeorientuji-li se na povolani jiné.

Tteti oblasti formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka je oblast rozvoje. Jedna
se o rozsifovani a zvySovani kvalifikace, které je orientované na ziskani Sirsi palety
znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné nutné k vykonavani soucasné¢ho
zamé&stnani. Vedle formovani ryze pracovnich schopnosti nalezi v této oblasti vyznamné
misto 1 formovani osobnosti jedince. Lze tedy konstatovat, ze rozvoj je orientovan vice
na kariéru pracovnika nez na jim momentaln¢ vykonavanou praci. Formuje spise jeho
pracovni potencial nez kvalifikaci. Pokud jde o rozvoj iniciovany a realizovany
organizaci, mluvime o rozvoji pracovnikl a vede k podstatnému zvySeni Sanci jedince,
pokud jde o jeho pracovni uplatnéni v organizaci i na vnéjSim trhu prace. V posledni
dob¢ lze pozorovat zvySeny zdjem organizaci zejména o takové rozvojové aktivity,
jakymi jsou vzdélavani v oblasti vedeni lidi a komunikace, jazykové vzdélavani, kurzy
prace s osobnimi pocitaci apod. V ramci rozvoje pracovnikii v organizacich vSak lze
nalézt 1 takové aktivity, které nezvysuji pracovni potencial pracovnikld a nepfinaseji
organizaci bezprostiedni efekt, ale pfispivaji spiSe k zlepsSovani Zivotnich podminek
pracovniki ¢i k aktivnimu traveni volného casu. V kazdém ptipadée vSak i tyto aktivity
zlepsuji vztah pracovnikll k organizaci a pochopiteln¢ zvySuji i spokojenost pracovnikii.
To samoziejm¢ muze mit zprostfedkované pozitivni vliv i na jejich pracovni vykon.

Organizace mnohdy plné nebo alespoii z &asti hradi néklady na takovéto vzdélavani.>”

Formovani pracovnich kompetenci iniciovaného firmou nemusi byt, jak uz bylo

naznaceno v pfedchozim odstavci, jenom v pracovni dobé nebo se tykat zaméstnanc,

202 Srov.Kubek, J. Rizeni lidskych zdroji. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 256 a Bartotikova, H. Firemni vzdélavani. 1.
vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 16.
203 Srov.Kubek, J. Rizeni lidskych zdroji. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 257.
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se kterymi firma pocita do budoucna. V této souvislosti mluvime o specifickych
oblastech pisobeni firemniho vzdélavani a tim je vzdélavani ve volném case
zaméstnancll organizovaného firmu a outplacementu. Oba tyto rozvojové nastroje se
v soucasné dobé stavaji soucasti marketingovych strategii firem na poli fizeni lidskych

zdroji. Jsou odrazem firemni kultury a aktivniho zajmu organizace o své zaméstnance.

Pro vzdélavani ve volném case je podstatné vymezeni volného Casu. Volny cas
z kvantitativniho pohledu je vymezen jako cas, ktery zlstava clovéku po splnéni
pracovnich a mimopracovnich povinnosti. Byva proto oznafovan také jako zbytkova
kategorie Casu. Z hlediska kvalitativniho pojeti je prostor volného casu napliovan
komplexné takovymi ¢innostmi, pro néz se ¢loveék rozhoduje z vlastni viile, presvédcenti

a potieby.?"*

Tato posledni definice je asi nejvystiznéjsi pro vzdélavani ve volném case,
které mliizeme nazvat souborem vzdélavacich aktivit, kterych se Gcastni zaméstnanec
dobrovoln¢. Motivem mize byt jeho osobni snaha o rozvoj, seberealizaci, nebo aktivni
traveni volného ¢asu. Casto je touto cestou dina moznost zaméstnanci se dovzdélat
na pozadovanou kvalifikacni Uroven a tak zabranit jeho propusténi. Cilem takovych
aktivit je vyvaret motivacni prostfedi, ve kterém se podporuje zdjem o vzd€lavani.
Kladny postoj ke vzdélavani otevira cestu pro snadnou aplikaci zmén a zvysuje tak
konkurenceschopnost. Zaroveni touto cestou prendsi zaméstnavatel odpoveédnost

za rozvoj a 1 piipadny kariérni rGst na zaméstnance. Tyto aktivity zlepSuji vztah

pracovnikl k organizaci a zvySuji jejich spokojenost a neptimo i jejich pracovni vykon.

Outplacement je pomoc sméfujici ke zvladnuti organizacni zmén spojenych
s propousténim a omezit tak jejich negativni dopad na firmu samotnou i na odchéazejici
zaméstnance.”” Cilem je sluiné se vypofadat s odchazejicim zaméstnancem, kterému
firma poskytne néco hodnotnéj$iho, nez jenom pouhé odstupné. Vzdélavani béhem
outplacementu ma zvysit Sance odchazejiciho na trhu prace. Je Casto velmi prakticky
orientované a zaméfuje se napi. na to jak napsat zivotopis, vyhledat potencionalniho
zaméstnavatele, nebo i na rozvoj kompetenci, které jsou rozhodujici pro uplatnéni
na trhu prace.’”® Aktivity, tykajici se této sluzby, jsou vétdinou v nabidce kazdé
personalni agentury. Nicméné firma si ji muZze zajiStovat sama firma a to tieba

ve spolupraci s Uradem prace.

204 http://www.phil.muni.cz/wupv/home/Documents/sbornik-u1 1-mpsv-projekt/06Knotova%20U11.pdf, 22. 2. 2012
205 http://www.syn.cz/sluzby-outplacement.php, 22. 2. 2012
206 Hornik, R. Rozvoj a vzdélavani pracovnikd. 1 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.
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4. 2 Systém, strategie a systematika firemniho vzdélavani

Jak bylo feCeno v piechazejici kapitole, vzdelavani pracovnikli ve firme se
zaméfuje na formovani pracovnich schopnosti v S$ir§Sim slova smyslu a zahrnuje
i formovani charakteristik osobnosti a hodnot potfebnych pro vytvaieni zdravych
mezilidskych vztahii na pracovisti, formovani pracovnich tymi atd. Je zacilené na
osoby, které v organizaci pracuji, at’ uz v pracovnim pomeéru ¢i na jiném zakladé.
Naptiklad dohoda o pracovni &innosti, jmenovéani apod.””” Do systému vzd&lavani
pracovnikll organizace patii tyto aktivity: vzdélavani pracovnikli v rdmci adaptacniho
procesu a piipravy k pracovni ¢innosti, prohlubovani kvalifikace ve smyslu odborné
ptipravy v oboru, ve kterém cloveék pracuje na svém misté, rekvalifikace, profesni
rehabilitace a zvySovani kvalifikace, ktera zahrnuje oblast rozvoje.”” Ve vsech

ptipadech jde o iniciaci ze strany firmy.

V systému vzdélavani pracovnikll organizace se angazuje nejen persondlni utvar,
respektive jeho oddé€leni vzdélavani pracovnikti nebo dokonce zvlastni Gtvar vzdélavani
pracovnik, ale také vSichni vedouci pracovnici a odbory popiipadé jind sdruzeni
pracovnikl. Zarovenl jde o takovou oblast personalni Cinnosti, v niz se tradi¢né
nejCastéji  vyskytuje Uzkd spoluprace organizace s externimi odborniky i
specializovanymi vzdé¢lavacimi institucemi. Existuji organizace, piedevSim je to
v ptipad¢ mensich firem, které davaji ptednost ziskavani jiz hotovych, odborné nalezité
ptipravenych pracovnikd. Tento zplsob vSak klade zna¢né naroky na ziskévani a vybér
pracovnikl. Dalsi skupina organizaci se uchyluje ke vzdélavani pracovnikii jen tehdy,
kdyz je to naléhavé potiebné. V této souvislosti hovofime o tzv. organizaci na jedno
pouziti, kterd bude investovat nanejvys do vstupniho zacviku a pfipadné¢ do udrZeni
kvalifikace. Jde o organizaci, kterd je stavéna na omezenou dobu — dokud bude nosny

produkt rentabilni.?”

Ke vzdélavani pak dochazi nahodné, nepravidelné a mnohdy je to
kampanovita zalezitost. AvSak vétSina organizaci ve vyspélych zemich, zejména jde
o pripady stfednich a velkych firem, vénuje vzdélavani svych pracovnikli trvalou
pozornost, ma vypracovanou svou vlastni koncepci vzdélavani, vyc¢lenénou skupinu
lidi, ktefi se touto problematikou zabyvaji a nezifidka maji i své vlastni vzdélavaci

v s 21 s . . cr oy . . A ’ v ST
zafizeni.'° Hovofime o tzv. revitalizujici organizaci, kterda musi podstatné pruznéji

207 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojt. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007.
208 Bartonikova, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010.
209 Hornik, R. Rozvoj a vzdélavani pracovnikd. 1 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.
210 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojt. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007.
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reagovat na vn&jsi podminky.?'" Tyto aktivity firem byvaji podporovany i dafiovou
politikou nebo dokonce statnimi dotacemi ¢i subvenci ze strany fondi Evropské Unie.

Ptikladem je Evropsky socialni fond — ESF a jeho programy.

Aby vzd€lavani nebylo ndhodné a nepravidelné, aby bylo efektivni a zarucilo
podniku navratnost vlozenych prostfedkli, musi byt systematické a vychazet z celkové
podnikové strategie. Vyzaduje to nejenom nezbytnou spolupraci vice odbori ¢i oddéleni
ve firm¢ ale i spolupraci s internimi a externim odborniky a vzdélavacimi institucemi.
Kratkodobé a dlouhodobé pozitivni vlivy vzdélavani firma pociti, je-1i vzdélavani tzce
propojeno s jeho poslanim, vizi a strategii a je-li zajiStovano profesionalnim zptisobem.
Vsechny aktivity v organizaci by mély sméfovat k naplnéni poslani a vize svych
majitelll. Z toho je pak mozné odvodit cile jednotlivych ¢asti firmy a poté cile tymul
a jednotlived.”'? Miize konstatovat, Ze intenzita a 3ife zab&ru vzd&lavani pracovniki
zavisi na persondlni politice a personalni strategii organizace a na pfistupu k rozvoji
lidskych zdrojt, ktery je ve firmé zvolen. Ten je zéavisly na tom, jak firma chépe

, o . . 213
vyznam a piinosy tohoto rozvoje pro svou vykonnost.

Strategie rozvoje a vzdélavani je zavisla na nadfazenych strategiich, kterymi
jsou personalni strategie a business strategie a podobné jako ony je vytvafen na dobu tii

let a nékdy az péti let.”'* Uvedené strategie ptitom vychazeji ze strategie firemni.

Obr. €. 11 Pyramida rozpadu strategie ve firmé

Podnikova (firemni) strategie

Diléi strategie

(Business, Personalni, Financ¢ni, MK ...)

Pozadavky na splnéni ukoll (kvantitatita, kvalita, ¢as ...):
- organizace prace (usporadani pracovnich mist});
- procesy;
- kompetence zaméstnancl (znalosti, dovednosti, zplsobilosti)

Zdroj: Metody a vystupy analyzy vzdélavacich potieb. Jihlava: Bit cz training, 2012, s. 19.

2 Hornik, R. Rozvoj a vzdélavani pracovnikit. 1 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.

212 yodak, J., Kuchafikova A. Efektivni vzdélavani zaméstnancis. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.

213 Srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007 a Vodék, J., Kuchaiikova A. Efektivni
vzdélavani zaméstnanct. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.

1% Hornik, R. Rozvoj a vzdélavani pracovnikit. 1 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.
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Firemni strategie je v podstaté cil, ke kterému jsou nasmérovany aktivity vSech
sekci v organizaci. Patii sem 1 metody dosahovani cild a zamért firmy. Primérné
vychézi z poslani a vize a méla by odrazet strategicky rdmec organizace. Vize jsou
zformulované firemni myslenky, které jsou nasledné rozpracovany ve strategii firmy.
Jejich soucasti je systém principidlnich hodnot, ktery je ve firmé napliovan
prostfednictvim psanych i nepsanych pravidel, formulovanych na tirovenl organiza¢niho
utvaru a jednotlivee firmy. Podnikové strategie dale souvisi s podnikovou politikou,
s kulturou firmy, s charakterem vnéjsiho i1 vnitiniho prostfedi firmy a s podnikatelskym
zamérem firmy. Pravé jednim z nejpodstatnéjSich pro oblast firemniho vzdélavani je
kultura organizace, ktera pifedstavuje soustavu hodnot, norem, piesvédceni, postoju
a domnének urcujicich zplisob chovani a jedndni lidi a zplGsoby vykonavani prace.
Kultura kazdé jednotlivé organizace je jedinecnd a zosobiluje systém neformalnich
pravidel vyjadiujicich, jak by se méli lidé v konkrétni organizaci chovat. Pravé firemni
kultura spolu se systémem firemnich myslenek a strategii tvoii jednu oblast analyzy
vzdélavacich potieb.”’> Ze zkuSenosti také vime, Ze rozvojové aktivity pozitivnd
pfispivaji k implementaci firemni strategie, a proto je nutné brat rozvoj a vzdélavani
zaméstnancl jako nastroj této implementace. Z toho plyne, ze vzdélavaci projekty by

mély byt jednoznaéné a jasné propojeny s podnikovou strategii.'°

Strategie fizeni lidskych zdroji je odvozovana od podnikové strategie. Byva
nékdy také oznaCovana jako personalni strategie, zejména v praxi, i kdyz néktefi autofi
mezi terminy délaji rozdily. M¢la by byt v souladu s organizacni strukturou a fesi
odpovédi na otazky, zda jsou v organizac¢ni struktufe vytvoiena patfi¢nd pracovni mista,
jakymi cestami bude v soucasnosti i v budoucnosti feSen nesoulad mezi pozadavky
na pracovni mista a skuteCnou kvalifikaci pracovnikti atd. Generdlné¢ se tyka
dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych cilii v oblasti potfeby pracovnich sil
a zdrojii pokryti této potieby. Piispiva tak k naplnéni podnikovych strategii a méla by
byt do nich integrovdna. Do persondlni strategie patii naptiklad tyto Cinnosti: analyza
prace, planovani lidskych zdrojd, systém odméinovani, persondlni informacni systém,

£ v r 21
péce o pracovniky. !

213 Srov. Bartoiikova, H. Firemni vzd&lavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010 a Metody a vistupy analyzy vzdlavacich
potteb. Jihlava: Bit cz training, 2012.

216 Vodaék, J., Kuchatikova A. Efektivni vzdélavani zaméstnanci. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.

17 Bartoiikové, H. Firemni vzd&lavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 52.
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Typické pro firemni vzdélavani je jeho systematic¢nost. Diivodem je skute¢nost,
ze nejefektivnéj§im vzdélavanim pracovnikll je takové, které je dobie organizované
a systematické. To znamenad, Ze je to neustdle se opakujici cyklus, kdy se zkuSenosti
z predchozich cykld vyuzivaji v cyklech dalSich a vzdélavani se tak soustavné
zlepduje.”'® Vychazi ze zasad politiky vzd&lavani, sleduje cile strategie vzd&lavani
a opird se o peclivé vytvofené organizacni a instituciondlni piedpoklady vzdélavani.
Jimi se rozumi pfedevsim existence skupiny ¢i skupin pracovnikl - €asto jsou Cleny i
externi odbornici, ktefi iniciuji vzdélavani a zajistujicich jeho odbornou a organizacni
stranku. Dilezitd je i existence standardnich i specidlnich vzdélavacich programi,
piiméfené vybavenych vzd€lavacich zafizeni - pro vzde€ldvani mimo pracovisté ¢i
vhodnych podminek - pro vzdélavani na pracovisti. Je tfeba mit 1 vlastni ¢i smluvné
zajisténé externi vzdélavatele, poptf. mit alespon predstavu, jakym zpisobem se bude

TN v vr v oov . ’ ’ r 21
vzd&lavani zabezpeovat v ptipads, Ze organizace nema vlastni vhodné vybaveni.?"”

Systematické vzdélavani zaméstnaci organizace piinasi mnoho piednosti.
Umoziuje napiiklad pribézné formovéani pracovnich schopnosti pracovnikii podle
specifickych potfeb organizace, soustavné organizaci dodavd ndlezit¢ odborné
pfipravené pracovniky bez mnohdy obtizného vyhleddvani na trhu prace, soustavné
zlepsuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti 1 osobnost pracovniki, prispiva ke zlepSovani
pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobkd a sluzeb, je jednim
z nejefektivnéjSich zplisobti nalézani vnitinich zdroji pokryti dodatecné potieby
pracovnikl, primérné néklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji nizsi nez pti
jiném zpusobu vzdélavani, lépe umoznuje predvidat disledky ztrat pracovni doby
souvisejici se vzdélavanim, a umoziuje tedy i Iépe eliminovat disledky téchto ztrat
pomoci organizacnich opatfeni, usnadiuje hleddni cest vedoucich ke =zlepSeni
pracovniho vykonu, umoziuje realizovat moderni koncepci fizeni pracovniho vykonu,
zlepsSuje vztah pracovnikll k organizaci a zvySuje jejich motivaci, zvySuje atraktivitu
organizace na trhu prace a usnadiiuje ziskavani a stabilizaci pracovniki atd.**

Firemni vzdélavani neni kratkodobou zalezitosti. Efektivni vzdélavani

predstavuje dlouhodoby proces, ktery je tvofeny Gtyfmi fazemi.**' Vlastni cyklus za¢ina

identifikaci potieby vzdélavani pracovniki organizace. Vystupem této faze je

218 Bartoiikova, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 109.

219 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 259.
220 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojt. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 259 — 261.
221 yodak, J., Kuchafikova A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007.
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vypracovany navrh vzd&lavaciho programu - planu.”*? Viechny tyto navrhy se postupné
upfesiiuji a projednavaji, az vznikne definitivni podoba rozpoctu a programu. Tuto fazi
nazyvame planovani vzdélavani, béhem ni se fes$i otdzky rozpoctu, casového planu,
pracovnikl, kterych se bude vzdélavani tykat, oblasti, obsahu, forem a metod
vzdé&lavani apod.”” Vystupem této faze je plan vzd&lavani, ktery zahrnuje piehled viech
vzdélavacich aktivit firmy urenych k realizaci v ur¢itém obdobi a obsahu odpovédi
na otdzky: jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno, komu mé byt urceno, jakym zpiisobem,
kym, kde a kdy bude realizovano, za jakou cenu a s jakymi naklady, jakym zpiisobem
a kdy se bude hodnotit vzd&lavaci akce a cely plan vzd&lavani.”** Treti fazi cyklu je
vlastni proces vzdelavani, tedy realizace vzdélavaciho procesu. V soucasné dobé nese
odpovédnost za tuto fazi personalista, nebot’ se jednd o vyznamné investice. Protoze
vzdélavani pracovnikll byva dosti nakladnou zélezitosti, musi organizaci pochopitelné
zajimat, do jaké miry byly stanovené cile vzdélavani splnény a jak se pfitom osvédcCily
nastroje, metody a formy pouzité ke vzdelavani pracovnikli. Proto nasleduje faze
vyhodnocovani vysledkli vzdélavani a vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho programu
a pouzitych metod. Mé¢lo by vzdy probihat prabézng, na zavér vzdelavaci akce
a s uréitym odstupem od ni. Jejim zakladnim problémem je stanoveni kritérii pro dané
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hodnoceni. V této fazi se objevuji skutenosti, ke kterym se pak piihlizi v dalsim cyklu,
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ptedevsim pak ve fazich identifikace potieby vzdélavani a planovani vzdélavani.

Obr. €. 12 Faze systematického vzdélavani pracovnika

Tdentifikace

Yyhodnoceni Dl onitoroevani Planovani

Realizace

Zdroj: Metody a vystupy analyzy vzdélavacich potieb. Jihlava: Bit cz training, 2012, s. 13.

22 yodik, J., Kuchaiikova A. Efektivni vzdélavani zaméstnancti. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 80.
223 Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 264.
22% Bartoiikova, H. Firemni vzd&lavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 112.

225 Sro. Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. 4 vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 259 a Metody a vystupy analyzy
vzdélavacich potieb. Jihlava: Bit cz training, 2012.
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Kazda zminénych fazi ma sva specifika a doporucené postupy, které by se mohli
dale rozebirat v samostatnych kapitolach. Toto vSak neni cilem této Casti prace, ktera si
spiSe klade za ukol komplexni pohled na firemni vzdélavani a jeho vztah ke vzdélavani
dospélych, nez detailni rozbor vSech jeho fazi. Nicméné¢ pokladam za nutné fici néco
vice o0 jiz zmilovaném pojmu vzdélavaci potieba a analyze téchto potieb. Oba terminy
tvoti zéklad pro vzdélavani pracovniki v organizaci. Davaji odpovédi na otdzku proc

vzdélavat a ukazuji jeho smér.

Vzdélavaci potieby mizeme definovat jako potfeby socidlni - ziskané v prabéhu
zivota. Vznikaji z tendence jednotlivce dosahnout rovnovahy mezi svymi moznostmi
a moznym socidlnim a pracovnim uplatnénim. Jsou ovliviiovany piedev§im trhem
prace, ale i vlivy osobnostnimi a spolecenskymi. Také je mozné je charakterizovat jako
interval mezi aktudlnim vykonem a pfedem definovanym standardem vykonnosti.
Vznikaji jako hypoteticky stav - uvédomovany nebo neuvédomovany, kdy jedinci chybi
znalosti nebo dovednosti, které maji vyznam pro jeho dalsi existenci, zachovani
psychickych, fyzickych nebo spolecenskych funkci. Z vyzkumi vyplyvé tzka korelace
mezi dosazenou urovni vzdélani a piipravy na povolani a potfebami dal§iho vzdélavani.
Tyto potieby jsou vyznamné piredev§im profesni vzdélavani a v dalSim profesnim —
firemni vzdélavani.**® Pravé v tomto prostiedi je miizeme kategorizovat na zakonné,
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firemni a ty, které vychazeji z osobni motivace a sebemotivace. BliZe viz nize.

= Zakonné potieby — tzv. zdkonné vzdélavani (vzdélavani ze zdkona) byva nejcasteji
pozadovano obecné platnou legislativou a uskutecnuje se v podob¢ zékladniho Skoleni
a pravidelného periodického preskolovani, napiiklad v rdmci bezpecnosti prace, pozarni
ochrany, dale je vyznamné v profesich svéfeci, fidi¢i, pracovnici vysokozdviznych
voziki aj.

* Podnikové potieby — tzv. podnikové plany vychazi ze zmén organizace prace, kterd
vyvold nutnost zajistit, vychovat nebo najmout zameéstnance schopné dostat
povinnostem, které tvofi ndplii jejich pracovniho mista. Zmény v kvalifikaci
zamé&stnancll musi vzdy planované piedchézet planované zmény v organizaci prace

spole¢nosti, aby se zajistil co nejplynulejsi prechod na nové pracovni postupy.

= Potfeby vychazejici z osobni motivace, sebemotivace plynou ze snahy vykonavat

praci ke své vlastni spokojenosti a ke spokojenosti jinych. Jsou povaZzovany za stale

226 http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/vzdelavaci-potreby, 26. 2. 2012
227 Metody a vystupy analyzy vzdélavacich potieb. Jihlava: Bit cz training, 2012, s. 27.
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dualezitéjsi diivody pro zvySeni kvalifikace. Ta pro zaméstnance predstavuje vykonavani
zajimavéjsi a ptitazlivéjsi prace. Pro spolecnost je vzdélavani pfinosem v tom smyslu,
7ze napomaha ke zméné postojli zaméstnancii - zaméstnanci se ztotozni s firemni

kulturou, podavaji vyssi pracovni vykony a maji niz§i miru fluktuace.

Analyza vzd€lavacich potieb je proces ziskdvani a rozbor informaci, které jsou
nezbytné pro urceni parametri firemniho vzdélavani. Spada do faze identifikace. Jde
0 zjiStovani rozdilu mezi soucasnym stavem vykonu pracovnikil a poZadovanym
vykonem, ktery chceme dosahnout vcetné zjisténi, zda se problém d4 tesit vzdélavanim,
nebo je efektivnéjsi pouzit jiné prostiedky. Pfedmétem analyzy potieb je prostor mezi
tim, co se skutecn¢ v soucasné dob¢ déje a tim, co by se dit mélo. Zakladnim tidajem je
tedy rozdil mezi analyzou potieby pracovnich mist a analyzou urovné firemnich
pracovnikii. Uroveit firemnich mist musi odpovidat tirovni firemnich pracovniki -
rozdil je prostorem pro vzdélavani. Analyzovat se muze i zjistovanim rozdilu mezi
pozadovanym pracovnim vykonem a skuteCnym soucasnym vykonem pracovnikd. Pti
této analyze je nutno obezietné urCovat, co na tomto rozdilu lze a co nelze feSit
vzdélavanim. Na zékladé tohoto uréeni se zpracovava plan vzdélavacich aktivit.”*® Zdroje
pro analyzu vzdélavaci potfeb mizeme rozdélit do tii zékladni oblasti a témi jsou
celofiremni udaje, idaje o pracovnim misté¢ a tidaje o pracovnikovi. V podstaté se jedna
o organizacni analyzu, kterd mé uzkou vazbu na firemni kulturu, systém firemnich
myslenek a firemni a personalni strategii, dale pak analyzu prace, respektive pracovnich
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mist a analyzu osob na urovni jednotlivci a jejich pracovni vykonnosti.””

Obr. ¢. 13 Prehled zdroji pro analyzu vzdélavacich potieb

IDENTIFIKACE POTREB

VZDELAVANI
Analyza ddajl o Analyza pracovnich Ar]zgﬁjtl?qag# o
organizaci jako celku mist a éinnosti J VI
pracovnicich

Zdroj: Metody a vystupy analyzy vzdélavacich potieb. Jihlava: Bit cz training, 2012, s. 23.

228 http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/analyza-vzdelavacich-potreb, 26. 2. 2012

22 Srov. Bartonikova, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010 a Metody a vystupy analyzy vzdélavacich
potteb. Jihlava: Bit cz training, 2012.
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4. 3 Analyza vzdélavaci nabidky firmy se zamérenim na

vzdélavani ve volném Case

Cilem této kapitoly je piiblizit prostiedi vybrané mezinarodni firmy a popsat jeji
vzdélavaci nabidku. Poté se zamétim na oblast vzdélavani ve volném cCase a provedu jeji
analyzu vzhledem ke zvolenym kritériim. V ramci vyzkumu se zaméfim na vybrany
vzorek zaméstnanct, ktefi budou pomoci dotaznikové metody reflektovat jejich nazor
na analyzovand kritéria. Cilem pak bude hodnoceni vzdélavaci nabidky firmy

ve volném case vzhledem zvolenym kritériim a to pro oblast dalSiho vzd€lavani.

Hlavnim d@vodem, pro¢ jsem si vybral vzdélavani ve volném case, které je
organizované a financované firmou, je jeho specifi¢nost a do jisté miry i vyjimecnost,
pokud hovofime o Ceském prostiedi. Souvisi také s aktivnim travenim volného casu,
coz je téma, kterym se zabyva i socidlni pedagogika. Volny ¢as z kvantitativniho
pohledu jsme definovali jak jako cas, ktery zlstavd clovéku po splnéni pracovnich
a mimopracovnich povinnosti. Z hlediska kvalitativniho pojeti je prostor volného casu
naplnovan komplexné takovymi ¢innostmi, pro néz se ¢lovek rozhoduje z vlastni viile,
presvédéeni a potieby.”® Zminéné dva aspekty, e jde o vzd&lavani, které je
realizovano az po splnéni pracovnich povinnosti a rozhoduje se pro néj ¢lovek, v naSem
pfipadé zaméstnanec, z vlastni vile, davaji této aktivité¢ ipln€ novou dimenzi. Zejména
je to patrné pravé v prostfedi firmy, kdy vétSinové vnimani prace je brano jako
povinnost, nikoliv zdbava ¢i zajem. Pro zaméstnance mize byt tato forma aktivity
vhodnym prostorem pro seberealizace a osobni, ale 1 osobnosti rozvoj. Samoziejmé jde
také o jiz zminované aktivni trdveni volného casu. Navic pokud je realizovano
v oblastech, kdy naucené poznatky jsou pienositelného i do ,,obycejného*, mimo
pracovniho zivota, nebo tyto poznatky mohou dokonce ovlivnit kvalitu Zivota v rodiné
¢i ve spole€nosti, méla by byt tato edukacni aktivita podporovéana nejen firmou, ale i
staitem. V tomto ohledu mluvim o tématech, jakou jsou napt. kvalita Zivota, zdravy
zivotni styl, komunikace, stress management, workoholismus atd. Z pohledu firmy pak
plati jednoducha rovnice, ktera tika, ze clovek, ktery je vyrovnany a spokojeny ve svém
osobnim zivoté, bude schopen dosahovat kvalitativn¢ vyS$§i pracovni vykonnosti.
Dlvodem je skuteCnost, ze takovyto zaméstnanec je nezatizeny svymi osobnimi

problémy a frustracemi a ma tak daleko vétsi prostor se naplno vénovat praci. Touto

230
http://www.phil.muni.cz/wupv/home/Documents/sbornik-ul 1 -mpsv-projekt/06Knotova%20U11.pdf, 22. 2. 2012
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cestou dochdzi také ke zlepSovani vztahu pracovnikii k organizaci, zvySuje se tak jejich
spokojenost a neptimo i jejich pracovni vykon. Dalsi vyhodou této aktivity pro firmu je
jeji marketingové vyuziti ve smyslu zajmu o zaméstnance 1 mimo praci. Organizace se
tak stava atraktivnéj$im zaméstnavatelem. Nesmime vSak opominout fakt, ze vytvareni
prostiedi pro tyto vzdélavaci aktivity a motivovani k nim ze strany firmy, je vytvafenim
kladného postoje zaméstnanct ke vzdélavani. To pak mize nepfimo ovlivnit efektivitu
vzdélavani v organizaci, které otevird cestu pro snadnou aplikaci zmén a zvySuje tak

konkurenceschopnost.
4. 3. 1 Priblizeni firmy, jejiho prostredi a vzdélavaci nabidky

Pro posledni ¢ast mé prace jsem si vybral némeckou mezinarodni spolecnost,
ktera je na ¢eském uzemi aktivni jiz od konce 19. stoleti, kdy obchodovala i s firmou
Laurin & Klement. Prvni oficidlni pobocka byla zaloZena roku 1920 v Praze a po
nucené 44leté prestavce se po roce 1989 vratila a od prosince roku 1991 je opét ¢innd. V
Cesku sidli nékolik na sobé nezavislych dcefinych firem. Obchodni aktivity zajistuji
firmy v Praze a castecné firma v Brn€. V Praze jesté sidli dcefind firma, kde ma
spolec¢nost jen 50% majetkovou Ucast a kterd obchoduje s domacimi spotiebici. Vyrobni
zavody spolegnosti se nachazeji v Jihlavé, v Ceskych Budgjovicich, v Brng, v Krnové
a Albrechticich. Za dobu své ptitomnosti na ¢eském trhu si spole¢nost vybudoval
nezaménitelny image vyznamného vyrobce a investora a jeho vyrobky se
od automobilové techniky ptes elektrické nafadi a doméci spotifebice az po tepelnou
a pramyslovou techniku uspésné zabydlely nejen v ceskych domadacnostech, ale i

automobilech, servisech a primyslovych podnicich.

V Ceské republice ve svych dcefinych firmach zaméstnava spoleéné okolo 8 000
pracovnikii a celkovy obrat v Ceské republice dosihl 1200 milionti euro. Oblast
podnikani zahrnuje automobilovou technika, kterd tvoii nejvétsi podnikatelskou oblast
spole¢nosti, dale pak oblast spotfebniho zbozi a techniky budov, kterd tvoti druhou
nejvetsi podnikatelskou oblast. Zahrnuje vyrobky, které jsou znadmé pod vlastnimi
znaCkami Bosch, Skil, Dremel, Atco-Qualcast, Junkers, Buderus, Dakon, Geminox,
Radson atd. Posledni oblasti je pramyslovd technika. Do této oblasti spada
automatizacni technika, soucastky a pohony pro vétrné elektrarny, balici technika pro

farmaceuticky, potravinadisky a chemicky vyrobni sektor.
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Blize se pak zaméfim na vyrobni firmu spole¢nosti, ktera sidli v Jihlavé. Byla
zalozena 4. ledna 1993 jako spoleény podnik némecké firmy a jihlavského
strojirenského zavodu Motorpal a.s. Ten v r. 1996 prodal sviij podil a spolecnost se tak
stala vyhradnim vlastnikem firmy. Vyrobni program zahrnuje komponenty
automobilové techniky pro divizi dieselovych systémti. Odbérateli jsou téméi vSechny
vyznamné evropské, nékteré japonské, asijské a jihoamerické automobilky. Jeji vyrobni
program jsou dieselova vstfikovaci cerpadla typu Common Rail - CP3, CP1H a CP4 ,

tlakové zasobniky (raily), regulaéni ventily tlaku, sériové opravy vstfikovacich systémul.

Za dobu svého pusobeni v Jihlavé prosla firma velkym rozvojem. V soucasné
dob¢ najdeme v Jihlavé celkem tii zavody, pocet zaméestnanct vzrostl z piivodnich 160
v roce 1994 na souCasnych 4 500. Firma je nejvétSim zaméstnavatelem v Kraji
Vyso€ina. Ke kliCcovym prioritdm firmy patii kromé jiného také bezpecnost prace,
ochrana zdravi pracujicich a ochrana zZivotniho prostedi. Ve firmé¢ byl Gispé$né zaveden
a také certifikovan implementovany systém ochrany zivotniho prostfedi a bezpecnosti
prace dle ISO 14001:2004/OHSAS 18001:1999. V oblasti bezpec¢nosti prace vlastni

firma od roku 2005 také osvéd&eni Bezpeény podnik. >

Jednim z diivodi, pro¢ jsem si tuto firmu vybral, je jeji diraz na vzdélavani
zamestnancl, které se jako takové stdlo soucasti firemni kultury. Ta je zalozena
na kvalité, inovaci a prozdkaznickém pfistupu. Pravé pro splnéni této filozofie je
vzdélavani zaméstnanclti neopominutelnym nastrojem. Typickym piikladem je kvalita,
kde plati rovnice, Ze kvalitni zbozi vyrobi jen kvalifikovani zaméstnanci. DalSim
faktorem je 1 tradice firmy, ktera spolu s duchem a hodnotami jejiho zakladatele bere
vzdélavani a rozvoj zaméstnanct jako klicovy faktor. Pro ptibliZzeni vzdélavaci nabidky
pouziji specializované vydani firemniho casopisu, ktery se pravé touto tématikou
zaobiral, dale pak kariérni fad a intranetové stranky firmy. Obecné¢ mtizeme rozdé¢lit tuto
nabidku na dva velké okruhy a to moznosti vzdélavani tykajici se kariérniho ristu
a dalsi moznosti vzdélavani. Prvni kategorie je zaméfena spiSe na zvySovani kvalifikace
a smétfuje ke kariérnimu rastu. Spadaji sem urcité programové celky, jakym je
vzdélavani dilenskych pracovnikl, zavodni Skola a podplrny program pfi studium na
vysoké Skole. Druha kategorie je zaméfena na prohlubovani kvalifikace (v nepravnim
slova smyslu) a sméfuje k rozvoji pracovnich kompetenci v ramci daného pracovniho

mista. Sem spadaji standardni vzdélavaci akce a programy, které jsou k dispozici

21 http://www.bosch.cz/content/language 1 /html/867.htm, 26. 2. 2011
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na intranetovych strankach firmy. V obou oblastech se nachazeji vzdé€lavaci aktivity,

které jsou realizované jak pracovni dobé zaméstnance, tak i v jeho volném case.

Obr. €. 14 Piehled vzdélavacich programi firmy

Moznosti kariérniho rastu
Vzdélavani dilenskych pracovniki - sefizovaésky program

- pro zaméstnance, ktefi jsou absolventy strojirenského, elektrotechnickaho &i pfibuzneého oboru na stiednim cdbor-
ném ucilisti &i stfedni odborné Skole (tj. ziskali vyuéni list nebo maturitni vy swé dée ni)

- prozaméstnance, ktefi jsou absoclventy nete chnického oboru na stfednim odborném uéilisti &i stfedni od borné Skole
a navic ukongili zédvodni Skoluv rozsahu S1 - 53 STRANY 4,5

Zavodni Skola Podparny program
- dopinéni technického vzdélani pFi studiu na vysoké Skole

- plfedeviim pro vyrobni pracovniky, ktefi absolvowa- - pro pracovniky technickych i ekonomickych profesi,
li stfedni odborné wéilisté &i stiedni odbormou Skolu  ktefi si chtéji dopinit vwsokoSkolsks vedélani odpowidaji-
netechnického oboru ci pazici, jiZ vwkondvaji nebo chtéjivykondvat po ukondéea-

STRANYS&, 7,8 il studia STRANY S, 10

Dalsi moznosti vzdélavani

Zeleny program

-nabizivzdélavani arozvojo- - nabizi vsem zaméstnman- - nabizi volnoasowve vzdéa-
we aktivity pro vedouci pra- cOm semindfe v souvislosti lavaci aktivity pro vEechny
covniky 5 plnénim jejich pracovnich zaméstnance
Gkold
STRANA 14

Jazykoveé vzdélavani Spoluprice s poboékami Bosch

- nabizi pestré moZnosti jazykového vzdéldvani pro rizné - poskytujeme sluzby ve vzdéldvani regiondinim spoleénos-
skupinyzaméstnanci STRANY 12, 19 tem Boschwv ramci Ceské a Slovensks republiky STRANA 20

Zdroj: Vzdélavani a kariérni fad. Diesel Report — zvlastni vydani. Jihlava: Bosch Diesel, 2010, s. 2.

Nyni si blize jednotlivé programy vice piiblizime. Program vzdélavani
dilenskych pracovnikl je urcen tém, ktefi maji chut’ se dale rozvijet, ziskdvat nové
znalosti a zkuSenosti a ¢asem vykonavat naro¢néjsi ¢i vyssi dilenské profese, napiiklad
sefizovace. Program poskytuje teoretické i1 praktické informace a jeho délka je n€kolik
tydnii. Uast v programu neni jen otazkou zajmu, ale i vybéru, ktery je délan podle
pfedem stanovenych kritérii. Je realizovan ve formé¢ seminaii a celou fadou stazi
v riznych oddélenich firmy. Cilem je ziskat piehled a zkuSenosti nejen ve vyrobnich
usecich, ale i v nevyrobnich, jako je naptiklad kvalita, mérové stfedisko, odd¢leni
interni komunikace a tim tak pochopit souvislost procesti ve firm&. Jednd se
o vzdélavani v ramci pracovni doby a ucast na ném je povinnd. V piipad¢ neucasti na
vice jak 2 seminafich hrozi zaméstnanci vylouceni z programu. Kazdy také musi pred
zahajenim podepsat dohodou o prohlubovéani kvalifikace, ktera zavazuje setrvat
ve firmé po absolvovani programu min. 3 roky, nebo uhradit pomérnou ¢ast nakladi,
které firma do zaméstnance vlozi. Dohody o prohubovani ¢i zvySovani kvalifikace jsou

standardni pravnim aktem v oblasti firemniho vzdélavani, kdy castka na vzdélavani

piekraCuje urcitou hodnotu, kterd je presné vymezena Zakonikem prace. Firma tak
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chrani svoji investici do znalosti a dovednosti zaméstnance v ptipadé¢ jeho odchodu
jinam. Dalsi program je zaméfen na doplnéni technického vzdélani - zavodni Skola. Je
uréeny predevsim pro vyrobni pracovniky, ktefi absolvovali stfedni odborné ucilisté ¢i
sttedni odbornou Skolu netechnického oboru. Cilem programu je dlouhodoba
udrzitelnost vysoké kvality a produktivity prace pii obsazeni odbornych profesi
zamé&stnanci bez odpovidajiciho vzdé&lani. V podstaté se jednd o opatieni k feSeni
problému, ktery vznikl vletech 2000 az 2006. Jednalo se o obdobi rychlého
a vyrazného narlstu po¢tu zaméstnancl, kdy bylo hlavni prioritou rychlé rozsiteni
vyroby a tim tak uspokojit poptavku zdkaznik po vyrobcich spolecnosti. Disledkem
bylo, Ze v profesich, kde je obvykle naprosto bézné pozadovano odborné vzdélani, jsou
zaméstnanci, ktefi témto pozadavkiim nevyhovuji. Vzhledem k uvedenému, se stal tento
program pro nékteré skupiny pracovnikli povinnym. V podstaté se jedna o doplnéni si
pozadovaného technického minima, a tudiz se jednd o vzdélavaci aktivitu, ktera je
realizovana ve volném Case zaméstnance. Sklada se z 3 semestrl, které jsou oznaCovany
jako Strojirenské minimum 1 (S1), Strojirenské minimum 2 (S2) a Strojirenské
minimum (S3). Program je i souc¢asti kariérniho fadu, ve kterém je presné definovano,
kolik tfid skoly je pro kterou platovou tfidu potieba. Je konana v rozsahu ¢tyt hodin
tydné formou piednasek ve Skolicim stfedisku firmy. Program je ukoncen zkouskou
a obdrzenim certifikdtu, ktery ma hodnotu interni rekvalifikace. Posledni vzdélavaci
aktivitou v oblasti zvySovani kvalifikace je podplrny program pii studiu na vysoké
Skole. Cilem je umoznit zaméstnanciim si doplnit bakalaiské vysokoskolské vzdélani,
které je jednim z pozadavkl pro pievzeti ndrocnych ukold. Jde o aktivitu, kterd je v té
hlavni ¢ésti realizovdna UcCastnikem na vybrané vysoké Skole jako distancni Cci
kombinované studium. Firma nabizi podporu ve formé dodate¢nych 6 tydnt placeného
studijniho volna na Skolni rok nad rdmec standardnich 5 tydnd dovolené. Cilovou
skupinu tvofti tarifni pracovnici, at’ uz se jedné o technické nebo ekonomické profese.
Vybér Skoly je ponechan na pracovnikovi, ale musi odpovidat pozici, kterou pracovnik
vykonéva, nebo kterou chce po dokonceni studia dosdhnout. I pro tento program plati,
ze zamgstnanec krom¢ zajmu musi projit vybérovym fizeni dle stanovanych kritérii.
Specialitou je vSak ptipravny ro¢nik pro zaméstnance, ktefi se rozhodnou pro studium
na technické Skole. Cilem je, aby studenti pfed nastupem na vysokou Skolu si mohli
zopakovat, piipadné doplnit, své znalosti z matematiky a fyziky. Vyuka trvad jeden
Skoleni rok, probihd v prostorach Skoliciho stfediska firmy, je ve volném case

zaméestnancli v rozsahu 4 hodin tydné. Svym rozsahem pokryva latku maturitniho
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ro¢niku na stiedni Skole tak, aby absolventi byli schopni plnit pozadavky dané u¢ebnimi

: Co s L — «. 232
osnovami pro prvni rocnik vysoké skoly technického sméru.

Druhou oblasti, kterou se budu zabyvat, jsou moznosti dal§iho vzd€lavani,
jejichz cilem je zejména prohlubovani kvalifikace v souvislosti s pracovni naplni. Tato
nabidka je pro zaméstnance zvefejnéna na intranetu firmy. K dispozici jsou seminare

a Skoleni z tzv. zeleného, zlutého a modrého programu.

Obr. €. 15 Piehled dalsiho vzdélavani firmy

Standardni JhP nabidka dalsiho vzdélavani (intranet)

Zluty program Modry program

Zivotni prostredi Ekonomika/Pravo Metodika prace
Technika Metodika price Zpracovani dat
Kvalita

BPS Zpracovani dat Jazykové kurzy

Specialni seminare (mimo standardni JhP nabidku dalSiho vzdélavani)

Jednorazoveé interni semindfe v zdvodé Bosch Externi seminafe v rdmeiimimo CR

Zdroj: Vzdélavani a kariérni fad. Diesel Report — zvlastni vydani. Jihlava: Bosch Diesel, 2010, s. 11.

Obecné miizeme fici, ze zeleny a Zluty program nabizi moznosti vzdélavani ve
vztahu k pracovnim mistim. Tyto seminafe a Skoleni probihaji zpravidla béhem
pracovni doby a jsou hrazeny zaméstnavatelem. Zaméstnance na né vysila nadfizeny
pracovnik v souvislosti s plnénim pracovnich ukoli nebo planovanym rozvojem.
Soucasti téchto programi jsou i Skoleni, kterd vyplyvaji ze zdkonnych ptedpisii nebo
z internich predpist firmy Bosch. Tato Skoleni jsou pak pro pracovniky povinna. Modry
program je nabidkou pro vSechny zaméstnance bez ohledu na pracovni zafazeni. Tyto
seminafe probihaji mimo pracovni dobu a ndklady hradi zaméstnavatel. V piipadé
zajmu pracovnika o ucast na semindfich vtomto programu neni potfeba souhlas
nadfizeného pracovnika. Specialni seminafe pak tvoii seminafe, které potitebuje
zaméstnanec k prohloubeni jeho kvalifikace, ale nejsou zafazené ve standardni nabidce.
Jedna se o semindfe pro uzsi cilové skupiny a dale o jednordzova proskoleni dle
aktualni potieby. VétSinou tyto seminafe vyuzivaji technicti odbornici, ktefi potiebuji

proskolit ve specifickém tématu. Jednotlivé programové nabidky si ptiblizime blizeji.

282 y,d&lavani a kariérni Tad. Diesel Report — zvlastni vydani. Jihlava: Bosch Diesel, 2010.
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Zeleny program obsahuje nabidku vzdélavani a rozvojové aktivity pro vedouci
pracovniky z oblasti podnikatelskych a fidicich kompetenci. V rdmci fidicich
kompetenci jsou vedoucim pracovnikiim k dispozici specifické vzdélavaci programy dle
jejich profesniho zatfazeni. Kvalifikatnim programem pro rozvoj vedoucich skupin
a Clen okruhu personalni rezerv s cilovou pozici vedouciho skupiny je celosvétove
standardizovany program LeaD (Leadership Development Program). Clentim okruhu
personalnich rezerv s planovanou pozici specialisty je ur¢en rozvojovy program SPEED
(Specialist Education and Development Program). Kromé toho jsou v ramci zeleného
programu vedoucim pracovnikiim nabizeny dalSi rozvojové aktivity, napf. Seminaf
o rozvoji pracovnikli (MES), workshop pro ziskani zpétné vazby od zaméstnancii
(Management Dialogue) a workshop zaméfeny na nastartovani dobré spoluprace
v tymu, do kterého pfichazi novy $éf (Transition Workshop). Specialitou je rozvojovy
program pro mistry - STeP-up (zkratka vznikla z anglického spojeni Shop floor
leadership Training Excellence Program). Tento vzd€lavaci rozvojovy program se
zavadi v celém koncernu. Jeho vysledkem by méla byt celosvétové srovnatelnd uroven
vedoucich dilenskych pracovnikii. Nejednd se vSak jiz o zminované doplnéni
technického vzdélani, pro které se vyuziva nabidka zavodni Skoly. Program STeP-up je
povinny pro vSechny dilenské vedouci pracovniky z vyrobniho ¢i podpirného useku,
popiipad¢ pro ty pracovniky, ktefi jsou na pozici vedouciho ptfipravovani, nebo do této

. X :r 233
pozice nove nastupuji.

Zluty program nabizi seminafe potiebné pro vykon kazdodenni prace. Patii sem
seminaie z oblasti BPS, kvality, technika, zivotni prostiedi a podnik, ekonomika
a pravo, zpracovani dat a metodika prace. BPS je ndzev pro vyrobni systém firmy. Patii
k zakladnim strategiim spolecnosti, a proto je jednou ze stézejnich oblasti firemniho
vzdélavani. Nabidka se zamétfuje na jednotlivé cilové skupiny a tvofi ji nékolik
odlisnych tréninkt, poskytujicich znalosti a dovednosti pro praktickou aplikaci systému.
Skoleni realizovand internimi lektory jsou zaméfena od predavani zakladnich informaci
o systému az po detailni analyzu hodnotového toku a jeho optimalizaci. Seminafe
z oblasti kvality pfispivaji k pochopeni a spravné realizaci struktury systému fizeni
nastroje a metody kvality pouzivané v automobilovém primyslu a piimo ve firmé. Mezi

metody patii napiiklad DOE, FMEA, 8D report a mnohé dalsi. Oblast kvality je

233 v7délavani a kariérni fad. Diesel Report — zvlastni vydani. Jihlava: Bosch Diesel, 2010.
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doplnéna o seminafe zamétené na statisticka, projektova a strategicka témata, naptiklad
EFQM. K seminaiim z oblasti techniky patfi Skoleni, kterd maji blizko k vyrobnim
oblastem nebo s nimi pfimo souvisi. Muzeme je rozdélit na Skoleni prohlubujici
technické kompetence a Skoleni povinnda, vyplyvajici ze zadkona nebo z internich
predpist firmy. V ramci téchto Skoleni zaméstnanci ziskaji informace o podstatach
technologickych metod, postupt a systémui. Nauci se obsluhovat a programovat rizna
technicka zafizeni a systémy a budou schopni orientovat se v programech na tvorbu
technickych vykrest. K povinnym nalezi §koleni na obsluhu motorovych manipula¢nich
vozikl, Skoleni svarect, elektrikard, jefabnikil atd. Tato Skoleni jsou dilezitd zejména
z pohledu bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, a proto se pravidelné opakuji.
Seminafe z oblasti zivotniho prostiedi a podniku prohloubi znalosti a dovednosti v
oblasti ochrany. V prvni fadé sem patii povinna $koleni, vyplyvajici z legislativy CR
nebo z internich predpist firmy. Spadaji sem napiiklad vstupni Skoleni novych
zamestnancl, Skoleni o bezpecnosti zdravi pii préaci, zasadach prace s chemickymi
latkami, o ochrané zivotniho prostfedi, majetku atd. Tato Skoleni se potradaji, aby se
pfedeslo neodbornym manipulacim, béhem kterych muize dojit k vdznému trazu,
ke zranéni jinych osob nebo k posSkozeni zivotniho prostiedi. Své znalosti si miize
zamestnanec rozvijet 1 v nepovinnych seminafich, jez se vénuji ochrané¢ zivotniho
prostfedi, pozarni ochran¢ a ochrané strojniho zafizeni. V semindfich z ekonomiky
a prava se pracovnik dozvi informace o aktualni a pfipravované legislativé predevsim
z oblasti pracovniho prava. Rovnéz jsou v ramci této nabidky k dispozici seminaie
z oblasti finan¢nictvi a povinnosti, které vyplyvaji z ruceni za vadné vyrobky podle
némeckych a Ceskych zakonid. Nabidka seminafii z oblasti zpracovani dat se zamétuje
na praci se softwarem, jako je Microsoft Office, podnikovy systém SAP, dochazkovy
systém ANeT a firemni intranetova sit BGN. Tato Skoleni probihaji vétSinou ve vlastni
pocitacové ucebn¢ firmy. Diky tomu si Ize ziskané dovednosti ihned prakticky
vyzkousSet. Oblast metodika prace obsahuje seminafe zaméfené na rozvoj osobnosti,
rozhodovaci proces, komunikaci nebo spolupraci. Koncepce seminaili je orientovana
nejen na teoretické znalosti, ale pfedevsim na praktické dovednosti. Seminare zamétené
na komunikaci a prezentaci umozni prohloubeni znalosti i dovednosti diilezitych pro
efektivni komunikaci, uvédoméni si prednosti i nedostatkii v efektivité¢ vlastniho
projevu. Seminafe na téma moderace piiblizi zdkladni pravidla a metody moderace.
Seminafe z oblasti obchodnich dovednosti definuji standardy pfi komunikaci se

zékazniky, zabyvaji se zvladdnim hrozicich ¢i jiz vzniklych konflikt, piipravou
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vyjednévaci strategie a taktiky v obtiznych situacich. Diky seminafiim z oblasti firemni
kultury ziskaji zaméstnanci informace o vytvafeni firemni image, jejim sledovéani
ve svété, CR a regionu. Seznami se s historii firmy, jeji kulturou a principy a poznaji
zaklady spoluprace v mezinarodnich pracovnich tymech. Do oblasti zlutého programu
se také zaradi 1 urCité typy individualnich jazykovych kurzi, které podléhaji schvaleni
nadfizeného pracovnika a probihaji v pracovni dob&. VétSinou jde o ty ptipady, kdy je
potfeba dosahnout intenzivniho pokroku a to napf. v gramatice, ve specifické slovni

. i 234
zasobé atd.

Modry program nabizi volnocasové vzdélavaci aktivity, respektive aktivity,
kterych se mize zaméstnanec zucastnit vjeho volném cCase zaméstnance a jsou
organizované a placené firmou. Patii sem Skoleni z oblasti metodiky prace, zpracovani
dat a jazykového vzdelavani. Znalosti a dovednosti ziskané absolvovanim nabizenych
seminaft mohou zaméstnanci vyuzit jak pfi jejich dalS$im profesnim rozvoji, tak
1 v béZném Zzivoté. V oblasti metodice prace najdeme seminare, které jsou zamétené na
komunikaci, prezentaci, firemni kulturu, efektivni pldnovani ¢asu nebo vypotadani se
stresem. Oblast zpracovani dat obsahuje Skoleni zamétfend na kanceldisky balicek
Microsoft Office, jako je napfiklad Word, Excel a Powerpoint. V oblasti jazykové
vzdélavani si zaméstnanec mtize vybrat kurzy z anglického a némeckého jazyka a to
v rizné Urovni pokroCilosti a riizného zamétfeni. Tim je mySlena specifickd slovni
zasoba z obchodni nebo technické oblasti. Obecné lze fici, ze jde o pololetni kurzy,
které probihaji mimo pracovni dobu zaméstnance, urené¢ vSem zaméstnancim

235

spolecnosti a to bezplatn€.” Na oblast vzdélavani v modrém programu se pak vice

zamétim v dalSich kapitolach.

Na zavér této kapitoly bych rad dodal, Ze tento piehled vzdélavacich aktivit je
ramcovy a na zaklad¢ analyzy intranetovych stranek firmy koresponduje i s aktualni
nabidkou firmy.”° Vzhledem vSak k neustdlému procesu identifikace novych
vzdélavacich potieb dle systematiky, kterou jsem naznacil v jedné z kapitol v oblasti
firemniho vzd¢lavani, je nabidka obohacovdna novymi Skolicimi aktivitami. Zejména
na konci roku z divodu aktualizace nabidky pro rok novy. Nicméné pro piedstavu

a seznameni se s vzdélavaci nabidkou firmy povazuji tento vycet za dostatecny.

2% Vzdelavani a kariémni fad. Diesel Report — zvlastni vydani. Jihlava: Bosch Diesel, 2010.
3 Vzdelavani a kariémi fad. Diesel Report — zvlastni vydani. Jihlava: Bosch Diesel, 2010.
236 https://inside-ws.bosch.com/FIRSTspiritWeb/permlink/wems_rgeu -05_services 39-CS, 30. 11. 2012
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4. 3. 1 Analyza dalSiho vzdélavani ve volném case a

identifikace predstavy o volnocasovém vzdélavani

Cilem této kapitoly bude hodnoceni nabidky dalSiho vzdélavani ve volném case
zaméstnancl — v souladu s ptedchozi kapitolou budu hovoftit o tzv. modrém programu.
Evaluace bude probihat na zaklad¢ identifikace pfedstavy o nepovinném volnocasovém
vzdélavani ze strany zaméstnancli pomoci dotaznikové metody a jeji porovnani
s realnou nabidkou. Ta bude podrobena analyze s ohledem na zvolena kritéria. Pii
zjistovani pozadavkl na Skoleni se zaméfim na formu, metodu, lektora a Cas realizace
vzdélavaci aktivity. Vysledkem pak bude zhodnoceni, zda nabidka dalSiho vzdélavani
ve volném case odpovida vzhledem k formé, metodé, lektorovi a ¢asu realizace
vzdélavaci aktivity predstavam zaméstnanci. Zamérné jsem vynechal kritérium
mista konani, které je dano ekonomickou situaci. Firma, pokud ma svoje vzdélavaci

prostory, neni ochotna platit za jiné.

Nyni bych rad vice pfiblizil divody, pro¢ jsem si vybral tuto oblast pro
empirickou ¢ast své prace. V té obecné roviné jsem je popsal jiz vuvodu hlavni
kapitoly. Z pohledu vice konkrétniho je to fakt, ze tato oblast vzdélavani ve firmé byla
nastavena na zaklad¢ nazort personalistid a dle vzoru aktivit, které jsou organizované
v matetskych firmach v Némecku. Toto pojeti vSak neni optimalni. VSeobecné je pro
vzdélavaci aktivity ve firmé charakteristicka ur¢itd nesvoboda. O ucasti na Skoleni
nerozhoduji jen j& sam, ale v prvé fad¢ je to zajem firmy, ktery je realizovan skrze
nadfizené¢ho pracovnika. To ve vzdélavani ve volném case odpada. Jde o oblast,
kde dochazi propojovani osobniho zdjmu a zajmu firmy. Na Skoleni m¢ primarné
nevysild organizace, nybrz moje chut’ a zdjem se dale rozvijet. Rozhodujicim Cinitelem
je tedy dobrovolnost a proto povazuji za vhodné, aby se i na designu vzdélavaci akce
spolupodilel 1 zaméstnanec. Zohlednénim jeho ptedstavy se zvysi motivovanost k Gcasti

a tim 1 celkova efektivita Skoleni.

V ramci vyc¢tu diivodii nesmim opominout skutecnost, ze jde o oblast aktivniho
traveni volného Casu, coz je jedna z véci, kterou se zaobird i socialni pedagogika.
V neposledni fadé¢ je to nastroj, kterym se zvySuje odpovédnost zaméstnance za sviij
dals$i kariérni a osobni rozvoj. Nabidka vzdélavani touto cestou vytvaii optimalni

podminky pro dalsi rist pracovnika.
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Analyza dalSiho vzdélavani ve volném case

V této casti kapitoly se zaméfim na analyzu dal§itho vzdé€lavani nabizeného
firmou a to ve volném case zaméstnance. Tato nabidka se realizuje v ramci firemniho
vzdélavani v tzv. modrém programu, o kterém jsem jiz hovoftil v rdmci piedstaveni
vzdélavaci nabidky firmy. Modry program je v této nabidce délen na tfi skupiny
seminaiti. Prvni skupinu tvoii Skoleni vramci metodiky prace. Jde v podstaté
o vzdélavaci aktivity, které¢ zprostfedkovavaji zaméstnancim zejména tzv. mékké
dovednosti. Tento termin zahrnuje nejen dovednosti, které slouzi k tomu, abychom se
dokdazali vypotadat s lidmi a jejich zplisoby chovani, ale také se sebou samymi. Jedna se
v podstaté o nové pojmenovani socidlnich kompetenci ¢lovéka a spadaji sem faktory,
jako jsou spoluprace, komunikace, schopnosti zvladat konflikty atd.”’ Ve firmé tyto
kompetence nabiraji uzSiho rozméru a patii sem naptiklad schopnost prace v tymu,
efektivni firemni komunikace a prezentace, u¢inné vyjednavani se zakazniky, orientace
ve firemni kultufe. Vyznam téchto Skoleni spociva v tom, Ze znalosti a dovednosti takto
ziskané jsou prenositelné i do obycejného Zivota a pouzitelné v béznych socialnich
situacich. Obecné feCeno rozvijeji osobnost ¢lovéka. Druhd a tieti skupina Skoleni je
zamétena spiSe na rozvoj znalostniho potencialu. Patii sem oblast zpracovani dat, ktera
zvySuje funkéni gramotnost v oblasti prace z PC a oblast jazykovych kurza, ktera

usnadiiuje komunikaci a orientaci v mezinarodnim prostfedi.

Ve vlastni analyze, ktera bude probihat metodou rozboru dostupnych
dokumentil, se u jednotlivych semindifi zaméfim na formu, metodu, lektora a cas
realizace akce. Hlavnim zdrojem budou ¢tyfi druhy dokumentli Prvni z nich budou
obsahy Skoleni, které¢ jsou uvefejnéné v ramci vzdélavaci nabidky firmy na jejich
intranetovych strankach.”® Druhym typem dokumenti budou agendy seminait, které
jsou pi piipravé vzdélavaci nabidky standardng pozadovany.”’ Dal$im typem

240

dokumentu bude tzv. analyza vzdélavaci akce vzhledem k obsahu.”™ Jde o specificky

rozbor délany odbornym pracovnikem, ktery vychazi z agendy a slouZzi ke zjistovani

kvality seminafe. Neni ale dostupny u vSech seminaid. Poslednim dokumentem, se

kterym budu v ramci této Cinnosti pracovat, je zivotopis lektora, ktery je vétSinou

37 hitp://www.softskills.wz.cz/html/soft%20skills.html, 30. 11. 2011
28 piiloha &. 1 Piiklad obsahu seminafe uvefejnéného na intranetovych stankach firmy
29 Piiloha &. 2 Piiklad agendy seminaie

240 priloha &, 3 Priklad analyza vzdélavaci akee vzhledem k obsahu
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dodavan sagendou seminafe.”*' Vysledkem této &asti prace budou zanalyzovana
zvolena kritéria u jednotlivych seminafi, kterd ndm budou slouzit ke komparaci
s vysledky, na které se zaméfime ve druhé fazi a tou je identifikace predstavy
zaméstnancli o nepovinném volnoCasovém vzdélavani. Aby vSak vysledky byly
komparativni, je potfeba zanalyzovand kritéria z jednotlivych vzd€lavacich akci
zobecnit do jednoho ,,seminafe* a to dle nejcastéji se opakujiciho vysledku. Divodem
zobecnéni je, ze se nezaméfujeme na komparaci jednotlivych seminaiti z nabidky ve
vztahu k pfedstavdim zaméstnanci, ale nabidky jako celku. Proto vysledkem bude
extrakt zjednotlivych dil¢ich analyz dle kvantitativné nejCastéji se vyskytujiciho se

(24 .

atributu. Nyni se jiZ zaméfim na jednotlivé analyzované oblasti.

V oblasti metodiky prace se budu zabyvat Sesti seminafi. Za prvé je to Skoleni
Bosch image, jehoz cilem je informovani o vytvareni firemniho image, jeho sledovani
ve svété, CR a regionu. Utastnik se dozvi o struktuie firemni kultury, jeji historii
a konceptu House of Orientation a pozna zaklady spoluprdce v mezinarodnich
pracovnich tymech. Z dokumentii jsem zjistil, Ze tento semindf je délan interni
a prezen¢ni formou, nejcastéj$i pouzivanou metodou je prednaska s prezentaci, diskuse
a instruktazni film a lektorem je interni pracovnik, kterda ma odborné znalosti v daném
oboru a zarovefi ma jiz zkuSenosti se $kolitelskou ¢innosti. Skoleni je realizovano
ve vSedni den v odpolednim cCase a trva 3,5 hodiny. DalSim vzdélavaci aktivitou v této
oblasti je Efektivni prezentace 1. — zaklady. Cilem je, aby ucastnik poznal spravné
techniky prezentace a naucil se u¢inné a presvédCivé prezentovat svoje vysledky.
Seminaf je délan interni a prezen¢ni formou, jsou v ném pouzity rizné metody, jako
jsou prednaska, prezentace, diskuse, brainstorming, praktickd cviceni, videozadznam
a jeho analyza. Jeho lektorem je externista s pfisluSnymi znalostmi v oboru a trenérskou
praxi. Skoleni je dvoudenni a Gaste¢né je realizovano ve viedni den odpoledne
a o vikendu. Dalsi Skoleni, kterym se budu zabyvat, je seminaf, ktery pifimo
s predchéazejicim souvisi. Jde o jeho pokracovani s nazvem Efektivni prezentace II. —
zvladani otiazek a namitek. Seminéf je jiz hodné prakticky orientovany a ucastnik ma
moznost predstavit téma z praxe, obdrzi zpétnou vazbu, poznd, jak plisobi na ucastniky
a nauci se zodpovidat otazky ucastnikii. Vycet forem, metod a odborné zptsobilosti
lektora je totozny s pfechazejicim Skoleni. Je jednodenni a je realizovan o vikendu.

Dal$im seminafem, kde se zaméstnanec dozvi, jak vést cilené rozhovory, zakladni

1 piiloha ¢. 4 Piiklad Zivotopisu lektora
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principy efektivniho sdélovani informaci a specifika komunikace v interkulturalnim
prostiedi je Cilené rozhovory/Efektivni komunikace. Jde opét o dvoudenni seminéf,
konany casteéné v pracovni den a o vikendu. Realizace probihd interni formou
a prezen¢né, pouzité metody jsou prednaska, diskuse, nacvik komunikacénich technik,
hra roli, rozhovor a skupinovy koucink. Vzdélavatelem je externi specialista
s lektorskou praxi. Predposlednim Skolenim v ramci oblasti je Time management.
Cilem tohoto seminafe je naucit se efektivné zpracovavat své tkoly smysluplnym
planovanim c¢asu. Jednd se opét o dvoudenni seminaf, konany ¢aste¢né v pracovni den
odpoledne a o vikendu, realizovany prezencni a interni formou s pomoci metod, jako
jsou prednaska, diskuse, modelové situace a jejich rozbor, konzultace, skupinova prace.
Lektorem je externi odbornik s dlouholetou vzdélavaci praxi. Poslednim seminafem
v ramci metodiky prace je Stress management. Ucastnik se v jeho pribéhu dozvi, jak
stres vznika, jak mu ptedchazet a jak ho zvladat v kazdodennim Zivoté. Jde o skoleni,
které je jednodenni, realizované o vikendu, formou prezencni a interni, Skolitelem
spraxi a znalostmi voboru vcetné vzdélavani dospélych, ktery pouzivda metody

prezentace, diskuse, sdéleni, dotaznik, nacvik technik a cvideni.**?

Tabulka ¢. 1 Prehled sledovanych kritérii v ramci oblasti metodiky prace

Metodika prace | Forma Metoda Lektor Cas realizace
Y , interni,
rezenéni pfednaska s prezentaci, znalosti v oboru .
Bosch image pr L diskuse, instruktazni . | Ut15:30 - 19:00
interng, lektorské
film, N .
zku$enosti,
prednéska, prezentace, externi,
Efektivni prezentace | prezencni, | brainstorming, diskuse, znalosti v oboru, |Pa 15:30 - 19:00
I. - zaklady interné, hra, cviceni, lektorské S0 09:00 — 16:00
videozaznam, analyza, zkuSenosti,
Efektivni prezentace prednaska, prezentace, externi,
11 - zvIadani otazek pr.ezencvm, bra}?stgmlng, drlskuse, znalosti v obroru, S0 09:00 — 16:00
a namitek intern¢, cviceni, videozaznam, lektorské
analyza, zkusenosti,
Cilené rozhovo prednaska, diskuse, externi,
JEfektivni Y prezencni, nacvik kom. technik, znalosti v oboru, |Pa 15:30-19:00
komunikace interne, hrani roli, rozhovor, lektorské S0 9:00 — 16:00
skupinovy koucink, zkuSenosti,
prednaska, diskuse, externi,
Time manacement prezencni, | modelové situace a jejich | znalosti v oboru, | P4 15:30 — 19:00
g interne, rozbor, konzultace, lektorské S0 09.00 — 16:00
cviceni, skupinova prace zkuSenosti,
. externi,
rezenéni prezentace, diskuse, znalosti v oboru
Stress management pr . | sdéleni, dotaznik, nacvik . S0 08:30 — 16:00
interné, . o lektorské
technik, cviceni, . .
zkuSenosti,

Zdroj: agendy a analyzy vzdélavacich akci, Bosch Diesel s.r.0., 2011

242 https://inside-ws.bosch.com/FIRSTspiritWeb/permlink/wems_rgeu_-05_services 39-CS, 30. 11. 2011
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Oblast zpracovani dat zahrnuje celkem tii zakladni Skoleni, které se dale déli
na rizné Urovné pokrocilosti. Tvoii jej tedy tréninky na kanceldiské programy, jejichz
cilem je naucit se pracovat s textovym editorem — Word 1,2, osvojit si praci
s tabulkovym editorem Excel 1, 2, 3 a naucit se tvofit prezentace s textovymi
a obrazkovymi prvky, s nakresy, tabulkami, grafy a organigramy — Powerpoint. Jde
o vzdelavaci akce, které jsou, co se tyka formy, metody, lektora a ¢asu realizace velice
podobné. Co se tyka formy, jde o prezencni a interni podobu, kdy Skoleni probiha
ve specialni pocitacové ucebné zaméstnavatele. V oblasti metod zde lektor aplikuje
pfedndsku pomoci prezentace, diskusi, demonstraci a nasledné nacvik osvojenych
znalosti. Skoleni neuéi stejni lektofi, nicméné ve viech ptipadech jde o vzdélavatele,
kteti u¢i na mistni vysoké Skole oblast vypocetni techniky. Jsou teda odborné

1 pedagogicky kompetentni. Vzdélavani se realizuje o vikendu a je jednodenni.

Tabulka ¢. 2 Prehled sledovanych kritérii v ramci oblasti zpracovani dat

Zpracovani dat | Forma Metoda Lektor Cas realizace
externi,
rezencni fednaska s diskusi losti v ob
Word prezencnt, 1 - b USL | ZRAOSH YV OBOTL 156 08:00 — 14:00
interné, demonstrace, nacvik, lektorské
zkuSenosti,
externi,
Excel pr.ezencvm, prednaska s dlsrkusll, znalosti v 0‘t30ru, S0 08: 00 — 14-00
intern¢, demonstrace, nacvik, lektorské
zkuSenosti,
externi,
. rezenéni fednaska s diskusi znalosti v oboru
Powerpoint prezencnt, - p RS O 1 S0 08: 00 — 14:00
intern¢, demonstrace, nacvik, lektorské
zkuSenosti,

Zdroj: agendy a analyzy vzdélavacich akci, Bosch Diesel s.r.0., 2011.

Posledni oblasti, kterou se budu zabyvat, je oblast jazykového vzdélavani, ktera
zahrnuje celkem deset vzdélavacich kurzii. Oproti vSem predchazejicim, které jsem jiz
popsal, se jedna o opakujici se aktivity v rdmci jednoho pololeti. Jsou zaméfeny na dva
jazyky. Némecky, protoZze uz$i vedeni, matefské zdvody a dal§i podpora pochazi
z Némecka a anglicky, ktery vychazi s principt internacionality, kdy Gfednim jazykem
v ramci vSech pobocek firmy je pravé anglictina. Kurzy jsou dale rozdé€leny dle rovni
a také specializace. Prave toto rozdéleni povazuji za rozhodujici. Jeho cilem je osvojeni
si praktické a konverzacni zkuSenosti v oblasti obecné, obchodni a technické anglictiny
a némciny. Jako u pfedchozi skupiny vzdélavacich aktivit jsou i tady vzhledem
zvolenym kritériim velké podobnosti. Kurzy jsou realizovany formou externi

a prezencni, lektor, je vzdy zkuSeny, externi pedagog s ptisluSnou odbornou kvalifikaci,

94



ktery pouziva ve svych hodinach metody, jako jsou pfednaska, diskuse, rozhovor, ¢teni,

poslech. Skoleni se konaji ve viedni dny v odpolednich hodinach.

Tabulka ¢. 3 Prehled sledovanych kritérii v ramci oblasti jazykového vzdélavani

Jazykové kurzy | Forma Metoda Lektor Cas realizace
externi, .
o . prezenéni, Prednaska, diskuse, znalosti v oboru, V pracovni den dlve
Obecna Aj a Nj " o . kurzu, standardné
externé, | rozhovor, ¢teni, poslech, lektorské
" . 16:00-17:30
zkuSenosti,
externi, ,
., Y e . . I ni den dl
L. . prezenéni, Prednaska, diskuse, znalosti v oboru, V pracovni de dve
Obchodni Aj a Nj . . j kurzu, standardné
externé, | rozhovor, ¢teni, poslech, lektorské
. . 16:00-17:30
zkusenosti,
externi, ,
C . | prezenéni, Prednaska, diskuse, znalosti v oboru, V pracovni den dlve
Technicky Aj a Nj < ‘o . kurzu, standardné
externé, | rozhovor, ¢teni, poslech, lektorské
y . 16:00-17:30
zkuSenosti,

Zdroj: agendy a analyzy vzdélavacich akci, Bosch Diesel s.r.0., 2011

Na zédklad¢ shora uvedenych 12 analyz vzdélavacich akci miizeme vyextrahovat
dle kvantitativné nejcastéji se vyskytujiciho se atributu obecny seminaf, ktery nam pak
poslouzi jako srovnéavaci ukazatel pro dalsi ¢ast. Kdyz se zaméfim na formu, jde ve
vSech ptipadech o prezen¢ni formu, a ze 75% (9 akci) o internim Skoleni. Co se tyka
metody, jde ve vSech piipadech o pouziti 3 a vice zplsobil, coz v naSem piipadé
znamena, ze jsou metody aplikovana v souvislosti s edukaéni situaci. Vzdélavatel je
z92% (11 ptipadi) externi odbornik, se znalostmi v daném oboru a lektorskymi
zkuSenostmi. V ramci ¢asového rozlozeni je dominantni v 75% pftipadech (9 akci)
jednodenni aktivita. Ve vztahu k pracovnim a vikendovym aktivitdm uz neni pomér tak
jednoznacény. Nejvice seminait je o vikendu (5 akci). Toto ¢islo ndm ale nedéva jasnou
veétSinu, jen 42%. Nicméné je dilezité vzit v ivahu, ze dvoudenni akce jsou v té hlavni
casti o vikendu a proto se ve spojitosti s nimi dostdvame na absolutni vétSinu a to je
67% (8 akci). Vysledkem je seminaf, ktery je charakteristicky prezencni a interni
formou, pouzivanim 3 a vice metod dle edukacni situace, vzdé€lavatelem, ktery ma
znalosti v oboru a zkuSenosti jako lektor, ¢asem realizace o vikendu, konkrétné v So od

rana a je jednodenni.

Tabulka ¢. 4 Piehled sledovanych kritérii na zaklade¢ vétSinového zastoupeni

iz s Casova
Oblast vzdélavani| Forma Metoda Lektor .
realizace
externi, .
gy , . , . . o vikendu v So
seminai’ z modrého prezen¢ni, | dle vyukové situace, znalosti v oboru, o 8:00
programu externé, 3 a vice metod lektorské , PO S,
N . jednodenni,
zkuSenosti,

Zdroj: tabulky ¢. 1,2, 3
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Identifikace predstavy o nepovinném volnoc¢asovém vzdélavani

V ramci této Casti kapitoly zaméfim na identifikaci pfedstavy o nepovinném
volnocasovém vzdélavani zaméstnanci hrazeného a organizovaného firmou. Poté
provedu komparaci s obecnym seminafem, ktery jsem vydefinoval v predchazejici
kapitole. Cilem je zhodnoceni vzdélavaci nabidky ve volném case z pohledu
zamé&stnancll a to vzhledem k jeji formé, pouZivanym metodam, lektorovi a Casové
realizaci. Vysledkem pak budou podnéty pro zaméstnavatele, ktery v ramci procesu
neustalého zlepSovani musi dbat o zvySovani nejen obecné vnimané kvality vzhledem
k externim zékazniklim, ale i tém internim, kterymi jsou v naSem pfipad¢ zaméstnanci.
V nasem pfipadé jde primarné¢ o kvalitu ve smyslu spokojenosti zaméstnance se
sledovanymi kritérii v ramci volnoc¢asové nabidky vzdélani. Sekundarné jde pak o vétsi

motivovanost a chut zaméstnance se takového Skoleni zucastnit, ¢imz dochazi

ke zvySeni efektivnosti této vzdelavaci nabidky. Konkrétni vyzkumna otdzka tedy zni:

Odpovidd nabidka dalsiho vzd€lavani ve volném cCase vzhledem k formé,
metodé, lektorovi a Casové realizaci (¢as konani a délka) vzdélavaci aktivity predstavam

zameéstnancu?

Nyni se budu zabyvat charakteristikou a vymezenim zkoumaného souboru.
Zakladnim souborem budou zaméstnanci firmy, které mizeme blize determinovat jako
osoby pracujici u firmy na hlavni pracovni pomér a to na dobu neurcitou nebo urcitou.
Ze souboru jsou vyjmuti zaméstnanci konajici praci na zakladé dohody o pracovni

¢innosti ¢i dohody o provedeni prace a dale pak praktikanti a brigadnici.

Jelikoz je tento soubor piili§ velky, v nasem ptipad¢ by Slo dle dostupnych
informaci o 4500 zaméstnanctl, stanovim reprezentativni vzorek. Timto vymezenim
budu moci provést vyzkum na souboru mensSim a zaroven zajistim, aby zjisténé zavéry
byly obecné. Zaméstnance z reprezentativniho vzorku mitizeme tedy charakterizovat
jako osoby, pracujici u firmy na hlavni pracovni pomér a to na dobu neurcitou
nebo urcitou, které navstivili interné¢ konanou vzdélavaci aktivitu v pracovni nebo
mimopracovni dob¢. Zaroven reprezentativni vzorek bude odpovidat struktuie
pracovnich zafazeni ve firmé€. Ta ma v soucastné dobé 80% pracovnikll ve vyrob& nebo
v pfimé podpote vyroby - délnici a 20% pracovnikll v kancelafi, tzn. na pozici technicko
hospodaiského pracovnika — tUfednici. Pro prvni skupinu je charakteristickd prace

ve vice sménném provozu. To znamena, Ze je prace cyklicky délana v ranni, odpoledni
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a notni sméné¢ a to ve veétSiné piipadd 1 o vikendu. Pro druhou skupinu je
charakteristicky standardni rozvrh pracovni doby a to bud’ pevného, nebo pruzného
charakteru. Pro porovnani se shora uvedenym mizeme fici, ze jde o 1 sménny provoz.
V této skupiné jde vétSinou o nemanudlni, administrativni praci s vyssim kvalifikaénimi
pozadavky. Velikost vyzkumného vzorku bude 125 zaméstnancti, 100 na délnickych

pozicich, 25 na pozicich kancelafskych — Gtednickych.

Vlastni proces sbéru dat probihal tak, ze jsem si vzdy vytipoval vzdélavaci akce
dle cilové skupiny, kde byli zaméstnanci na zac¢atku pozadani o vyplnéni dotazniki. Pti
té prilezitosti jim byl vysvétlen ucel dotaznik a zdiraznéna anonymnost dotazniku.
Zamgéteni se na UcCastniky Skoleni bylo zcela ucelné. Jeden z hlavnich divoda byla
navratnost dotaznikli. Zabranil jsem tak tomu, Ze si zaméstnanec, pii plnéni svych
béznych pracovnich ukoll a problémd, dotaznik n€kam odlozi a zapomene ho vyplnit.
Vyftesen byl tak i nemaly problém s posilanim dotaznikli nazpét k vyzkumnikovi. Bud’
ja osobné, nebo osloveny vzdé€lavatel, formulare vybral a pfipadné predal do mych
rukou. Tato opatfeni sméfovand k névratnosti dotazniku se projevila jako ucinna,
protoze se ke mné dostalo vSech 125 dotaznikd. Dalsi dvodem byla i cilova skupina,
kdy pro mé bylo nutné docilit spravného poméru v oblasti pracovniho zatazeni. VétsSina
vzdélavacich aktivit je zamétena bud’ na délnické, nebo uiednické profese. Vyjimkou je
dalsi vzdelavani ve volném case, kde neni uCast podminéna souhlasem nadtizené¢ho

a tedy 1 vykonem prace — profesi.

Za metodu pro sbér dat jsem si pro tuto &ast prace vybral dotaznik.** Jedna se
o exploratni metodu, kdy je mozné strukturu nastavit tak, aby dotaznik mohl
postihnout nejen fakta, ale také postoje a nazory respondentli, o coz mi ve vyzkumné
casti jde predevSim. Dalsi prednosti tohoto postupu spofivd v moznosti objektivné
oslovit rtiznorodé respondenty. Uvod dotazniku obsahuje osloveni a déivody vyzkumu
s dirazem na anonymitu respondent. Zahlavi je tvofeno bliz§im ndzvem dotazniku,
zapati tvofi jméno jeho autora. Polozky dotazniku jsou konstruovany ptevazné
z uzavienych otdzek, kdy respondent md moznost volby zriznych typti odpovédi.
U kazdé znich je uveden zplusob vyplnéni. Limitou pii tvorbé dotazniku byla
skutecnost, ze se s vysledky odpovédi bude déle pracovat a to ve smyslu komparace
s vysledky ziskanych metodou analyzy dokumentl. V redlu to znamend, ze se nemohu

respondentli ptdt na néco, co mi z dokumentti nevyplyva, a¢ by to bylo vzhledem

23 Pfiloha ¢. 4 Dotaznik k identifikaci predstavy zaméstnance o volnocasovém vzdélavani
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ke zvolenému kritériu relevantni. Typickym piikladem je lektor. V teoretické ¢asti jsme
se dozvedéli, ze dle uvaddéného vyzkumu je pro Gcastniky Skoleni podstatné charisma
lektora a jeho osobnost. Tyto ukazatele jsou skrze dokument v podstaté nezjistitelné.
Dale je nutné zdiiraznit, zZe cilem je zhodnoceni volnocasové vzdélavaci nabidky jako
celku, ne jen jednoho vybran¢ho seminaie. Dilezitym aspektem je i to, Ze zvolend
metoda je doplikova a tvofi z dal§i vzdjemné propojeny celek. Kritériem pro vhodnou
volbu otdzek a odpovédi byla jasnost, strucnost a moznost redlné aplikace volby.
K tomu pohledu mé vedl i fakt, Ze zndm osobné firemni prostiedi a vim, ze zaméstnanci
jsou velice casto ,,bombardovani® dotazniky, které jsou Casto rozsahlé, podrobné, bez
jednoznaénych odpovédi. Kdyz se pak pracovnik setka s podobnym typem dotazniku, je
znechucen a dobrovoln¢ ho nevyplni. Rozsdhlost a detailnost nebyla vzhledem ke shora
popsanym divodim relevantni. Pravé zkuSenosti z firemniho prostfedi se projevili
zejména pii tvorbé moznych odpovédi. Zde pro me byl dilezity fakt, ze vysledky maji
sméiovat do praxe. Nabizet volbu, o které vim, Ze je utopické vzhledem k jeji realizaci,

by bylo nesmyslné. Otazky jsou rozdélené celkem do 5 kategorii:
1. oblast pracovniho zatfazeni,

2. oblast vzdélavaci formy,

3. oblast vzdélavaci metody,

4. oblast lektora,

5. oblast casové realizace vzdélavaci aktivity.

Nyni se budu jiz zabyvat vysledky samotného Setfeni a to ve smyslu jeho
hodnoceni, interpretace a komparace s vysledky ptrechazeji kapitoly. V dotazniku bylo
uvedeno celkem 6 otdzek, na které odpoveédélo 125 respondentli. Diky vhodné
zvolenému zplisobu rozdéani a sbéru dotaznikd, byla v podstaté navratnost 100%. Nize si
kazdou z otazek vice priblizime, provedeme rozbor z pohledu jiz zmiflovanych ¢innosti
a provedeme dil¢i zavér, pokud to bude relevantni. Soucasti této Casti prace bude

1 vhodna vizualizace v podobé grafil.

Prvni otazka se tyka pracovniho zatazeni. Jedna se v podstaté o jedinou otazku,
kterou miizeme zaradit do skupiny demografickych, blize urcujici osobu respondenta.
Jiné udaje, jako je v€k, pohlavi, vzdélani atd., nebyly vzhledem kcili vyzkumu
podstatné. Ugel této otazky je zajisténi redlného obrazu zékladniho souboru v soboru

reprezentativnim. Toto bylo usnadnéno i cilenym oslovovanim respondenti v rdmci
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vzdélavacich aktivit. Pro lepsi uchopeni otazky jsem pouzil v moznych odpovédich
zkratky, které se pouzivaji interné pro rozliSeni zmifiovanych kategorii. DIR a INDIR je
oznaceni délnickych profesi pro pfimou a nepiimou podporu vyroby. V prvnim ptipadé
jde o profese, jako je montdzni délnik, obsluha obrabéciho stroje atd. a ve druhém
piipad¢ je to naptiklad mechanik, udrzbaf, elektrikar atd. ANG slouzi k oznaCeni
ufednickych profesi. Sem patfi napfiklad technolog, vedouci tymu ¢i skupiny,
personalni referent a jiné. Vysledkem je tedy skute¢nost, zZe se vyzkumu zicastnilo 125
respondentli, ztoho 100 zaméstnancli pracujicich na délnickych pozicich a 25
zaméstnancl pracujicich v tfednickych pozicich. Zminovany pocet reprezentuje pomer

pracovnich zatazeni v ramci celé spole¢nosti, ktery je 80:20.

Graf €. 1 Podil pracovniho zafazeni respondentt

Podil pracovniho zarazeni respondeti

25;20%

100; 80%

O pracovnik pfimé nebo nepiimé podpora vyroby (DIR a INDIR)
B pracovnik v kancelafi — ufednik (ANG)

Zdroj: vlastni

Druhd otazka smeétuje ke zjiSténi, jakou formu volnoCasového vzdélavani
respondenti upfednostiiuji. K vybéru byly k dispozici tfi zdkladni formy, které byly
i blize vysvétleny. Prvni prezencni, je standardem v rdmci firemniho vzdélavani. Dvé
dal$i, samostudium a e-learning, nejsou vramci vzdélavaci nabidky k dispozici.
Nicméné na zakladé mé zkuSenosti z firmy by nebyl problém tyto formy aplikovat
do praxe, pokud by o né¢ zamé&stnanci projevili zajem. Sam si dokazi predstavit, Ze kdyz
budu pracovat na smény, tak je pro mé¢ mnohem lepsi dostat kvalitné zpracovany
material a vzdélavat se ve volnych chvilich doma. To samé¢ plati v ptipadé e-learningu,

kdy mohu dostat heslo a skrze webové rozhrani si udélat kurz, ktery me zajima.

Vysledek Setfeni ndm znédzoriiuje nize uvedeny graf. Z ného mizeme vycist,
ze vétSina respondentil, coz je v naSem piipadé 74%, uptednostituje prezencni formu,

tzn. tvaii v tvar lektorovi v Case a prostoru. Zajimavy je i zdjem o e-learningovou
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podobu, ktery byl v poméru k mnozstvi naprosto stejny u délnickych a ufednickych
pozic. KdyZ porovname tento idaj se zobecnénym vysledkem v rdmci rozboru reélné
vzdélavaci nabidky, dojdeme k dil¢imu zavéru. Prezen¢ni forma, jako prevazujici forma

v realné vzdélavaci nabidce v modrém programu, odpovida predstaveé zaméstnanci.

Graf ¢. 2 Upfednostitovana forma volnocasového vzdélavani

Uprednostiiovana forma volnocasového vzdélavni

16; 14%

O prezen¢ni
14;12%

B samostudium

O elearning

85; 74%

Zdroj: vlastni

Cilem tfeti otazky bylo zjistit, jaké metody pii vzdélavani respondenti preferuji.
Volba odpovédi reflektovala teoretickou ¢ast, kde jsem vramci riznych pojeti
klasifikace vzdélavacich metod priklonil k jedné z nich a tu jesté rozvinul. Zaméstnanci
tedy vybirali mezi metodou vykladové ilustrativni, dialogickou, feSeni problému
a prakticky nazornou. Navic jsem pfidal 1 variantu, ktera preferuje pouziti vice metod
podle aktudlni vyukové situace. Tato varianta také vysla v ramci teoretické deskripce
této problematiky jako neoptimalngj$i a je i na zakladé rozboru vzdé¢lavaci nabidky
prakticky pouzivana vSemi lektory. U kazdé zuvedenych variant byly pouzity dva
ptiklady. Hlavnim problémem této otazky byla tak skuteCnosti, Ze vypovéd smétuje
k hodnoceni celku a ne jednotlivé akce. Metoda by se méla vzdy méfit vzhledem

k obsahu a zaméteni Skoleni. To ale nebylo vzhledem k cili mozné.

Vysledky mizeme opét vizualizovat pomoci nize uvedeného grafu, ze kterého
vyplyva, ze dominantni volbou respondentii je pouziti vice metod podle aktudlni
vyukové situace. Zajimavosti je i druhé misto prakticky nédzornych metod. U obou
skupin zaméstnanci v podstaté¢ vyjadiuje potiebu praktické aplikaci teoretickych
poznatkli. V podstaté se tak potvrzuje jeden ze zékladnich ryst vzdélavani dospélych,
kterou jsem popsal v teoretické ¢asti a tim je praktické mysleni a vyuzitelnost ziskanych

informaci. Pfi porovnani s dominantnim zplsobem (metodou) pfedavani informaci
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v ramci vzdelavaci nabidky, je dil¢im zavérem opét potvrzeni, ze odpovida predstavam
zaméstnancl. Navic pro zaméstnavatele zde plyne doporuceni, aby ramci designovani
seminafe kladl diraz na pouziti demonstrativnich metod, jako je napf. instruktaz

¢1 demonstrace.

Graf ¢. 3 Preferované vzdélavaci metody

Preferované vzdélavaci metody
70
60
63
50 A O preferuji pouZiti vice metod
40 1 W prakticky ndzomé
O vykladové ilustrativni
301 B dialogické
20 A O feSeni problémi
26
10 A
S e e
O 5

Zdroj: vlastni

Ctvrta otazka sméfovala k lektorovi a pta se, jaky typ lektora by pro vzdélavani
ve volném case respondenti vybrali. Zaméstnanci si mohli vybrat mezi vzdélavatelem
externim nebo internim a mezi odbornikem jen se znalostmi v oboru nebo se znalostmi
a zkuSenostmi v oblasti vzdélavani dospélych. U této otazky jsem narazil na dva jiz
zminované problémy. Jednak §lo o ohranienost volby na to, co mohu z analyzy
dokumentii ziskat. Tomu odpovidala i zuZend volba moznych odpovédi. Druhym
problémem byl fakt, Ze i lektor je vybiran vzhledem k urcitému tématu. Interni lektor je
vhodny u téch témat, ktera piimo souvisi s firmou jako takovou. Externi lektor je lepsi
tam, kde je téma obecné, nebo pfiili§ citlivé a propojeni na firmu neni nutné, nebo
dokonce nevhodné. Vyhodou externistii jsou i zkuSenosti zjinych firem, které pak

mohou byt dilezitym zdrojem pro inovaci.

Z vysledku Setieni dle nize uvedeného grafu jednoznaéné vyplyva, ze vétSina
zaméstnancl vidi ve vzdélavateli odbornika se znalostmi a zkuSenostmi ve vzdélavani
dospélych. Rozdil je vSak v pohledu na to, zda to ma byt nékdo externi nebo interni. Az
60% respondentll z fad urednik by radéji volilo externiho odbornika, zatimco 71%
délniktt by radéji volilo internistu. Tento piiklad nadm ukazuje problematiku
generalizace vysledki. Tyto dva rozdilné pohledy si vysvétluji charakterem

vzdélavacich aktivit konanych pro jednotlivé skupiny v rdmci standardniho vzdélavani
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v pracovni dobé&. Utednici se setkaji spiSe s externisty, ktefi pfina§i takové znalosti
a dovednosti, které nikdo jiny ve firmé nevlastni. Takového ¢lovéka se ani nevyplati
zaméstnat, protoze cilova skupina je relativné mald a rGznorodost informaci pfili$
velika. To vSak neplati u dilenskych profesi, kde je situace spiSe opacna. Interni lektor
je bran 1 jako znalec mistniho prostiedi a muze tak 1épe ptiblizit potfebné znalosti
a dovednosti. Pii komparaci s vysledky, které¢ vzesly z analyzy vzdélavaci nabidky ve
volném c¢ase, musim konstatovat, ze tato nabidka neodpovidd vzhledem k lektorovi
pfedstavdim zameéstnancli. Pro zaméstnavatele pak plyne doporuceni, ze by mél vice
iniciovat vzdélavani skrze interni odborniky s praxi v oblasti vzdélavani dospélych.
Samoziejmé pokud tyto kvalifikované lidi ma. Zejména pak v ptipadech, kdy je Skoleni
urcéeno pro zameéstnance z délnickych profesi. Nicméné tento postieh neni relevantni pro

vzdélavani v ramcei modrého programu, kde cilové skupina neni vyhranéna.

Graf ¢. 4 Vybrany typ lektora

Vybrany typ lektora

2%

32%

63%

3%

O interni odbornik se znalostmi v oboru, ale bez Zku§enosti jako vzdélavatel dospélych
B interni odbornik se znalostmi v oboru a se zkuSenostmi jako vzdélavatel dospélych

O externi odbornik se znalostmi v oboru, ale bez zkuSenosti jako vzdélavatel dospélych

O externi odbornik se znalostmi v oboru a se zku§enostmi jako vzdélavatel dospélych (s referencemi)

Zdroj: vlastni

Cil paté a Sesté otazky je stejny a to zjistit pfedstavu zaméstnancii pro ¢asovou
realizaci Skoleni ve volném cCase. Pravé Casové rozlozeni muze byt jeden z hlavnich
davodu, pro¢ vzdélavaci akci nenavstivit. VEtSina pracovniki je ve sménném provozu,
ktery pokryva i vikendy, coz samo o sobé neni jednoduché a vyzaduje to urcité casové
planovani. Zakladni ramec vSak zistdva stejny, vzdélavani je délano na tkor
zaméstnancova osobniho volna. Proto by mélo byt jeho ¢asové rozlozeni co mozna

nejoptimalnéjsi a to jak v Case jeho konani, tak i v jeho délce. Proto otazka Cislo pét
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sméiuje ke zjisténi, jaky Cas realizace (ve smyslu konani) by zaméstnanctim vyhovoval
a otdzka nasledujici, tzn. ¢islo Sest, jakou délku Skoleni preferuji. Pfi koncipovani
moznych odpovédi jsem v obou piipadech vychazel z toho, co jiz existuje a vysledek
byl tak schopen komparace a z toho, co je fakticky mozné pracovnikim nabidnout.
Ponechal jsem také moznost zvolit si vice variant odpovédi, protoze si dokdazi
ptedstavit, Ze nékomu bude jedno kdy, protoze pro n¢j bude prioritou vlastni moznost se
vzdélavat. Zajimala m¢ tady spiSe Sirokospektralni tendence, nez jednoznacné
rozhodnuti. MiiZze totiz nastat i situace, Zze termin a délku nelze zrGznych divodi
ovlivnit. Pak nam takto ziskana data tikaji, co je vice a mén¢ akceptovatelné. Pro Cas
konani tréninku bylo mozné vybrat za prvé pracovni den a to po 14. hodiné. Jde o dobu,
kdy kon¢i ve vétSiné sménovych modeli platnych pro délniky pracovni doba a zaroveini
kon¢i také pevna ¢as pruzné pracovni doby tfednikd. Druhy vybér nabizel dobu konani
o vikendu a to v sobotu a tieti byl mixem, ktery se osvéd¢il u dvoudennich skoleni. A to
v patek odpoledne po 14. hodin€ a v sobotu po 8:00. Pro délku skoleni byl vybér ze
dvou variant. Jednodenni, kterd v sobé zahrnuje i hodinova skoleni, maximalné vsak 8
hodin, a dvoudenni, které je rozlozené do dvou dnii, maximalné vSak 8 hodin denng¢.

Skrytym cilem této otazky bylo i zjistit chut’ ¢i nechut’ ucastnit se dvoudennich Skoleni.

Graf ¢. 5 Casova realizace $koleni

Casova realizace §koleni

pracovniden 108

¢aste¢né v pracovnia vikendovy den 13

vikendovy den 6

jednodenni 111

dvoudenni 17

0 20 40 60 80 100 120

Zdroj: vlastni

Vysledky, které jsou prezentované ve shora uvedeném grafu, nejsou pro mé
osobn¢ nikterak piekvapivé. VEtSinova tendence, kterd se tyka konani seminafe, jasné
odrazi skutecnost, ze pievaznd cast respondentli bere vikend jako cas ucelen¢ho
odpocinku. Patrné to bylo zejména u délnickych profesi, kdy byl vysledek az 91% pro

pracovni den. Tento vysledek je celkem logicky, protoze v radmci nepfetrzitych
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sménovych modelti vychdzi smény 1 na sobotu a nedé¢li. Volny vikend je tak o to
vzacnéjsi. Co se tyka délky Skoleni, je vysledek také snadno pochopitelny. KdyZz uz si
pracovnik ukroji néco ze svého volna za Gcelem vzdélavani se, je ochotny mu dat cas
jednorazové. Logickym argumentem jsou 1 penize a cCas ztraceny opétovnym
dojizdénim. Samoziejmé pokud by nebyla vzd€lavaci aktivita konana po pracovni dobé

a v pracovni den, coz je v redlu aplikovatelné pouze pro Ufedniky.

Protoze jsem tuto oblast zkoumani v podstaté rozdélil na dva celky, jsou zde dva
dil¢i zavéry. Ve smyslu prvniho (otdazka €. 5) - Casu konani, nabidka vzdélavani
ve volném case neodpovida vzhledem c¢asové realizaci predstavam zaméstnanc.
Ve smyslu druhého (otdzka ¢. 6) — délky, nabidka vzdélavani ve volném Case odpovida
pfedstavam zaméstnancim. Uvedené zavéry mohou byt vyznacnym podnétem pfii
tvorbé novych vzdélavacich aktivit, ale i korekci téch plivodnich. Dle mého nédzoru lze
provétit moznost zkraceni seminadii z dvou vyukovych dnli na jeden. Napiiklad
u Skoleni na Stress management tento proces jiz zapocal. Piivodni délka byla dva dny,
sdm jsem byl i1 ucastnikem, nicméné souCasnd jednodenni podoba je také plné
dostaCujici. Samozfejm¢ to asi nelze u vsSech seminafii. Ohledné casu kondni,
ac tendence jsou jasné patrné, je nutné zdaraznit, ze velkou nevyhodou vzdélavani se po
pracovni dob¢ je koncentrace pozornosti, ktera po celodenni praci klesa. Prace lektora

4

rozhodné nemél byt nékdo, jehoz styl prace spada do kategorie ,,uspavac hadia*.
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Z.aver

Obecnym cilem této prace bylo pfiblizit oblast vzdélavani dospélych. V ramci
SirSiho vymezeni, které¢ bylo viceméné zaloZeno na teoretické deskripci, jsem vyjasnil
pojem a specifika vzdélavani dospélych. Vysledkem bylo zjisténi, Ze dospéli ucastnici
vzdélavani jsou Sirokou a riznorodou skupinou, kterda na zdkladé obecnych
charakteristik tvofi jednotny celek. Ten jako takovy ma svoje jedine¢né potieby, které je
nutné v ramci vzdéldvani zohlednit. Zakladem je jeho odlisnost od détskych ucastnikil
vzdélavani, nicméne v kazdém vékovém stadiu najdeme dalsi specifika. Dozvédél jsem
se také, ze hlavni oblasti realizace vzdélavani dospélych je profesni vzdélavani. Déle
jsem se zabyval atributy, které vyrazné proces vzdélavani dospélych ovlivituji. Objasnil
jsem roli a kompetence lektora a vysvétlil formy a metody pouzivané v tomto procesu.
Vysledkem je fakt, ze tito Cinitelé patii k elementarnim prvkiim vedoucich k efektivité
Skoleni. Jejich S$patnou volbou, pfipadné jejich disfunkénim uzivanim, se muze

znehodnotit cely edukacni proces.

V ramci uzsiho vymezeni bylo cilem prace propojit obecny pohled se specifiky
v ramci vzdélavani dospélych ve firmé. Vysledkem je skutecnost, Ze firemni vzdélani
patfi do oblasti dalSiho profesniho vzdélavani, ma svuj vlastni systém, strategii
a systematiku a také ma svoji jedineCnost vzhledem k narokim na lektory, formy
a metody. Zminéni Cinitelé jsou pak Casto pfizpisobovani potiebdm firmy, nebo jim
firemni prostfedi dava tpln¢ novou podobu a réaz.

P4

V ramci empirické ¢asti jsem provedl analyzu vzdélavaci nabidky. Zjistil jsem,
ze firma mize nabizet vradmci svého programu i1 zajmové vzdélavani, respektive
takovou formu vzdélavani, kterd je realizovana ve volném Case zaméstnance a jen na
zaklad€ jeho z4jmu — dobrovolné. Protoze jde o velice zajimavy fenomén, ktery byl
nastaven bez spoluprace s tim, ke komu mé smétovat — zaméstnancem, zaméfil jsem se
na n¢j a provedl jeho hodnoceni. Tato evaluace probéhla na zaklad€ identifikace
piedstavy zaméstnanci o volnoCasovém vzdélavani za pomoci dotaznikové metody
a jeho porovnani s realnou nabidkou. Pfi zjiStovani pozadavki jsem reflektoval ty
atributy, které jsem popsal v obecné Casti a také specificnost vzhledem k ¢asu konani,
tzn. po pracovni dobé. Zaméfil jsem se tedy na zjistovani predstav vzhledem k formé,

metodé¢, lektorovi a Casové realizaci Skoleni. Ta méla dvé podoby: ¢as konani a délku.
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Vysledkem je zjisténi, Ze dle vétSiny zaméstnancii, v naSem ptipadé 50% a vice,
by vzdélavaci aktivita méla byt prezencni formou, s pouzitim vice metod dle vyukové
situace, s lektorem, ktery je interni a mé znalosti v oboru a zkuSenosti jako vzdélavatel
dospélych a bude jednodenni, v pracovni den po 14. hodin¢ (po ranni sméng).
Z uveden¢ho vyplyva, Ze nabidka volnoCasového vzd€lavani organizovaného
a placené¢ho firmou vzhledem k formé¢, metod€¢ a délce konani odpovida predstavdm

zaméstnancl a vzhledem lektorovi a ¢asu konani neodpovida.

Podnéty vyplyvajici z tohoto vyzkumu byly piedany firmé a mohou slouzit
k dalsimu zkvalitiovani vzdélavaci nabidky ve smyslu ptiblizeni se ptredstavam cilové
skupiny - zaméstnanci. Poptipad¢ se muze stait pomuickou pii designovani novych

vzdélavacich aktivit v rdmci tohoto programu.
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Resumé

Ve své diplomové praci se zabyvam vzdélavanim dospélych ve firmé. Obecné
mohu obsah prace definovat jako popis dalsiho a dalSiho profesniho (firemniho)

vzdélavani dospé€lych a jeho atributii. Celd prace je rozdélena do 4 hlavnich ¢ésti.

Na zacatku prvni Casti obecné definuji pojmem vzdélavani dospélych a dale
vysvétluji jeho rozdilnost od vzdélavani déti. Posléze se zaméfuji na ucastnika
vzdélavani dospélych a zabyvam se jeho specifiky. Ty dale konkretizuji dle v€kovych
skupin a zminuji 1 fyziologii uceni, kterd muze ucastnikd stfedniho véku proces
vzdélavani vyrazné ovlivnit. V zavéru se vénuji tomu, co je pro tuto cilovou skupinu

charakteristické pii procesu uceni a co ovliviiuje jejich motivaci.

Ve druhé ¢asti se zamétuji na vyuku a vzdélavatele dospélych. Na zacatku
rozdéluji proces vzdélavani dospélych a vénuji pozornost problematice a specifikim
vyuky dospélych. Dale se zamétuji osobu vzdélavatele dospélych, variabilitu jeho
oznaCeni a typologii. V zavérecné cCasti nahlizim na lektora z pohledu firemniho
vzdélavani.

Treti Cast se vénuje vyznamnym atributim vzdélavani dospélych a to jsou
metody a formy. V uvodu vzdy definuji pojem a posléze se zabyvam d€lenim z riznych
pohledii a dle raznych kritérii. V navazujicich castech se zaobirdm deskripci
jednotlivych forem a metod a jejich pouziti v praxi. V zévére¢né kapitole této ¢asti
pfiblizuji ty formy a metody, které jsou specifické pro vzdélavani dospélych ve firme.

Posledni, Ctvrtd cast je vénovéana firemnimu vzdélavani jako jedné z forem
pojem firemni vzdélavani a zabyvam se jeho vztahem ke vzdélavani dospélych. Dale
popisuji systém, strategii a systematiku vzdélavani ve firm€. V posledni kapitole se
vénuji analyze vzdélavaci nabidky firmy se zaméfenim na volnoCasové vzdelavani.
Cilem je hodnoceni nabidky dal$iho vzd€lavani ve volném case vzhledem k formé,
metod¢, lektorovi a Casové realizace vzdélavaci aktivity Podstatou této evaluace je
identifikace predstavy zaméstnancli o volnoc¢asovém vzdélavani dle zvolenych kritérii

a jeji porovnani s realnou nabidkou.
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Anotace

V §irSim vymezeni se tato diplomovéa prace zabyva vzdélavanim dospélych.
Z tohoto pohledu definuje pojem a specifika vzdélavani dospélych a dale popisuje
lektora, formy a metody pouzivané¢ v tomto procesu. V ramci uz§iho vymezeni
propojuje obecny pohled se specifiky v ramci vzdélavani dospélych ve firmé. To se pak
stava vychodiskem pro empirickou ¢ast, ktera se zabyva analyzou vzdélavaci nabidky
firmy a hodnoceni nabidky dal§iho vzdélavani ve volném case vzhledem k formé,
metod¢€, lektorovi a Casové realizaci vzdélavaci aktivity. Podstatou této evaluace je
identifikace predstavy zaméstnancl o volnocasovém vzdélavani dle zvolenych kritérii

a jeji porovnani s realnou nabidkou.
Klic¢ova slova

Vzdélavani dospélych, firemni vzd€lavéani, ucastnik, vzdélavatel dospélych,

forma vzdélavani dospélych, metoda vzdélavani dospélych, zaméstnanci.

Annotation

In a broader sense this thesis focuses on further education of adults. From this
point of view it defines the concept and specific of education of adults and further on
describes a lecturer, forms and methods used in this process. In a narrower conception it
describes a general view and specific within the education of adults in a company. It
then becomes the starting point for the empirical part, which applies to analysis of
a company’s educational offer as well as evaluating the offer of further education in
spare time with regard to the form, method, lecturer as well as time implementation of
the education activity. The essence of the evaluation is to identify the ideas of
employees about free-time education according to selected standards and their

comparison with the actual offer.
Keywords

Education of adults, company education, participant, educator of adults, form of

education of adults, methods of education of adults, employees.
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Ptiloha ¢. 1 Piiklad obsahu seminaie uvetejnéné¢ho na intranetovych stankach firmy

Bosch Image
¥od seminare; JnP_CC_Boschimage_20

Cil:
Budete informovani o vytvareni firemniho image, jeho sledovani ve sété, CR a regionu. Dozvite se

o strukiufe firerni kultury, histori & House of Orientstion. Seznamite se s firemni kulturou skupiny
Boscha JhP a poznate zaklady spoluprace v meznarodnich pracovnich tymedh,

Cilova skupina:
Zaméstnanci JnP

Fredpoklady:
Zadna
Obsah:
#  Fober Bosch - zakladsiel spolecnosti, historie fimiy BOSCH (imagefim)
& Vnimani fimny Bosch ve své, CR a regionu Vysoginy
+  Bosch -firemni prehled
+ Historie fimy Bosch v Ceské epublice s Jihlsw
+  Hodnoty fimmy Bosch
» Nadace Roberts Bosche (Robert Bosch Stifung), aktivity nadace ve své s projekty v CR
# Zazady spokdenske zodpovadnosti fimy Bosdh
+ House of Orientation, BeQlIK
#  Socialni aktivity fimy Bosch Diesel s.r.o. v regonu Vysodiny
# Spoluprace v mezinaradnich tymech - zklady inferkuttumich kompetkencl
Foznamky:
Delka frvani:
1 den

Min. potet GEastiko:
8

Terminy

Kontakini osoba HRCE:
Dagmar Janouskova

Maklady acastnika z JhP:
0.- K&/ ntemi lekior

Cana seminafe pro zaméstnance zregonaini spolednosti g uwedena v MNabidee vzdelavani
pro RG* dostupné u pfisluinych personalnich oddéeni a na strankach JAP'HRCS odd. — Temats -
Informativni biok.



Ptiloha €. 2 Piiklad agendy seminare

TIME MANAGEMENT

Tema

Metoda

15.30 - 16.15
16.15—- 17.15
17.15- 19.00
9.00 - 10.30
10.30 - 11.40
11.40 -12.00
13.00 - 13.45
13.45- 14.30
14.30 - 15.30
15.30 - 16.00

Uvod. Osobni time management, jé a
sebeorganizace v case. M poZiradi casu
{sebereflexe). Fomiulovani spokeénych a
individusinich cild pro kurz.

Vyvoj jednotiivych generaci time
managementu. Principy efektivniho
sebefzeni a planovani. Srovnani principd
ll. & IV.generace time managementu.
Zakonitosti fungovani lidskeho mozku a
rysli ve vztahu k time managementu. Kde
cas brat. Biorytmus, navyky, koncentrace,
proaktivita. MySlenkove mapy.

Vztah vedenia fzeni. Strategie s
operstiva. Spravné stenovovans dle s
oriorty. Metods 20/20. Kritéra pro
rozlisovani dilefitého. Koncipovani
viastnich priort.

Typy Ukold & jejich rozliSovani die
dlleZitosti. Soustiedéni na dllezite.
Eizenhowerly kvadrant.

Préce s akénimi plény (fastnikl. Aplikace
dosavadnich pfinosd programu.

Realizace planu v praxi. Uprednosiiovani
dileZitéha. Jak kigové Gkoly dokdzat
uprednosinit i v tlaku dalsich pozadavkd.
Vyvozeni efektivnich doporugeni pro
vlastni praxi.

Efektivni komunikace s ostainimi — zdroj
casu ve fimé. Cil rozhovor, jadro sdélent.
Prace s mailem. Dovednost (deiné
komunikowvat.

Osobni panovani Sasu jednotlivee.
Planovaci penody. Tydenni planovani —
zaklad modemi prace s Gasem.

Prace s akénimi plany Gdastnikl. Shmuti
programu. Aplikace pfinosd kurzu. Vybér
individuainé vhodnych krokd pro zlepseni
sveho hospodafeni s éasem. Jake efektivni
zmeny zavedu do sve praxe.

Test. Yyhodnoceni
testu. Moderovans

diskuse.

Interaktivni wyklad se
zapojenim zkusenosti
ucastnikd.

Interaktivni wyklad.
Prezentace osvedc.
Jpest practices",
Cviteni.

Cwviteni a interaktivni
vyklad. Moderovana
diskuza,

Interaktivni wyklad a
moderovana diskusa.

Individuaini prace

5 gk&nimi plany.
Konzultace.

Cviceni. Skupinova
prace. Reflexe pinéni
ukolu. Moderovans
diskuse.

Intersktivni wyklad.
Cviceni. Modelove
situace & jejich rozbor.

Prezentace. Inferaktivni
wiklad. Diskuse
klicovych doporugeni.
Individuaini prace

s akEnimi plany.
Skupinova refexes.
Konzultace.

zdy uprostfed thhodinoveho programového bloku zafazena jedna plestavka v delce 15min|



Ptiloha €. 3 Priklad analyzy vzdé€lavaci akce vzhledem k obsah

Skoleni Bosch Image 2772010

tema ol informace metoda reflektion | forma overni | zapis ve
(overeni skriptech
pochapeni]

uvad Oredsiaven) 3 uvtan | Lnybl vzusizovana sgends, | Prednaska ne ne

stanven pravidel oo skolen,
I predana - 0K

EETTE nesngen Into predeng - UK Predngsts 5 ne Lybela ovemvat | ano
Ledtor miuyi hodne fize, nebyiaho | prezentaci otazky, z8a byl
shéet tema pochopend
nodnatybos a Rous | nesEnoien Info predgng- UK Prednesta ne Lnybela ovemvac | ano
of Orentton Laktormiuvl hoohe te, nebylaho | = prazantac ofaziy, 202 by
st netruktazni fim fema pachapent
nistore Bosen nesngen Into predeng - UK Predngsts ne ne

Ledtor iyl hodne fize, nebylaha | 5 prezentac
shéet, i byl poustén z motebooky | nstuktazn fim

bz feorobeden, byl m Spaté
razumet, nak moc hezky
Z018C0VEN0
noscnyLRa e sl | nesknown Velce shume vanledem kcasun | Frednasks e e
Bosch vCR. o zstoupenive 5868 |5 prezentad
50158 pOZaMka Nz ukazke
vonkreinich desinacl & stoupent
sgcahl dpoednost, | nesEnoen Neayly mineny zsadysacaln | Prednasks ne ang
zodpovednast by zmnens | 5 prezentad
nadce & HOnzDreKs cmast
nesutmimaly L. | nesEnoen Into predeng - UK Predngsta ang
5 prezants,
nstruktazni fim
novy UaLemigvze | nesknowen 2z 8 Servan! byy zmineny ng
hP zaCaty  vranc house of
anentation, ake nedyy
vzuslzovany

Uidakncke pomucky: oeamer, folky, natenaok, e




Ptiloha €. 4 Piiklad zivotopisu (profilu) lektora

PaedDr. [N

VZDELANI:
1984-1988

1975-1979

Univerzita Karlova Praha, Pedagogicka fakulta — specialni
pedagogika. VS vzdélani ukonené SZZ.

Stfedni primyslova Skola stavebni akademika Bechyné,
Havlickdv Brod, obor Pozemni stavby. SS vzdélani
ukonéené maturitou.

HLAVNIi POSTGRADUALNI VYCVIKY:

1998-2000

1997-2000

KURZY
2004

2001
1998
1997

Socialné psychologicky vycvik. Asociace trenérll socialné
psychologického vycviku a katedra psychologie FF UK
(certifikat). Akreditované dvouleté studium socialné
psychologického vycviku, ukonéené obhajobou zavérecné
prace a supervizi trenérské praxe.

Drzitel licence trenéra socialné psychologického vycviku.

Systemické poradenstvi. Tfilety vycvik v systemickém
pristupu ke klientiim a vlastni profesionalni roli. ISZ group -
Institut pro systemickou zkuSenost, Praha (certifikat).

Systemické kouc€ovani. Extima a Institut systemickych studii,
Praha

Videotrénink interakci. SPIN, Praha
Intervenéni techniky v poradenské praxi. IPPP, Praha
Focusing. IPIPAPP, Olomouc

PRACOVNIi ZKUSENOSTI:

09/2001 — dosud

09/1999 - 01/2004

04/1997 — 08/2000

Lektorska a poradenska éinnost (OSVC)

Kurzy, seminafe, tréninky, diagnostika, poradenstvi, vycviky
v oblasti manazerskych a komunikacnich dovednosti,
motivace, hodnoceni, vedeni a fizeni lidi, personalniho a
organizatniho rozvoje. Pro statni spravu, vefejnost,
podniky, jejich zaméstnance a management. Lektorské
realizace napf. pro: Ceska spotitelna, SITA Bohemia,
Allianz pojistovna, Cetelem, CEPS, Pfizer, Ceskomoravska
stavebni spofitelna, ELMEP, JihoCeska hospodarska
komora, FORPSI, Robert Bosch, Kooperativa pojistovna,
Sybase, FN Plzen, SUDOP.

Jihoceska univerzita v Ceskych Budéjovicich,
Pedagogicka fakulta — ugitel VS — pedagogicka a $kolni
psychologie. Tvorba a realizace tréninkovych programi v
oblasti rozvoje socialnich kompetenci budoucich ucitell.
Videotrénink interakci. Poradenska ¢innost v ramci
vysokoskolské psychologické poradny.

SVP Spirala, Cesky Krumiov - specialni
pedagog/etoped. Spoluzakladani a rozjezd c&innosti
stfediska. Ambulantni reedukace poruch chovani -
individualni a rodinné poradenstvi a terapie. Intervencni
programy pro Skoly. Projekt a vedeni sité skupin socialné
psychologického vycviku.




01/1996 — 03/1997  Rubicon,o.s., Ceské Budéjovice — specialni
pedagog/etoped
Poradenska ¢innost v kontaktnim centru, realizace
pfednasek, besed pro verejnost, nacvikové programy
v oblasti sebefizeni a komunikace

04/1995 — 01/1996 I?élniéni stavby Praha, a.s. — stavebni technik/mistr
Rizeni provozniho Useku — organizace chodu Casti stavby
obchvatu Ceskych Budéjovic. Koordinace lidi, techniky a
MTZ.

AKTUALNI PRODUKTOVE PORTFOLIO:

Kurzy, tréninky a vycviky dovednosti

Programy rozvoje manaZerskych a komunikaénich dovednosti s cilem
prubézné zvySovat vlastni vykonnost, ucinnost Fizeni, zapojeni, motivaci,
loajalitu a kompetentnost pracovnikd.

Tématické oblasti: Sebefizeni a time management. Manazerska
komunikace - ukolovani, delegovani, ocefiovani, usmériovani vykonu,
komunikacni zvyklosti a firemni kultura; nefinanéni motivace. Hodnoceni
pracovniku a vedeni hodnoticich rozhovorl. Vedeni pfijimacich pohovor(.
Efektivmi vedeni porad. Tymova prace a spoluprace; typologie MBTI.
Zvladani zatéze a dlouhodoba vykonnost — stres management.

Koucovani

Assesment centrum a diagnostika (od ledna 2007)



Ptiloha €. 5 Dotaznik k identifikaci pfedstavy zaméstnance o volnocasovém vzdélavani

nredstavy o volnoéasovém vad élavani zamestnancd dle zvolenych kritér

L] LT -

DOTAZNIK
VaZeni zaméstnanci,

v ramci zvysovani kvality vzdélavaci nabidky \Vas prosim o vyplnéni nife
uvedeneho dotazniku. Jeho cilem je zjidténi Vasi pfedstavy o daldim vzdélavani ve
volneém &ase organizovaného firmou. Vade nazory budou sloudit k hodnoceni
vzdélavaci nabidky v ramci tzv. modrého programu a stanou se podnéfem pro jeji
cilené zlepsSeni.

Dotaznik ma anonymni charakter a ziskané (daje nemohou byt spojovany s Vasi
osobou

1. Jaké je Vase pracovni zaiazeni?
(Zadkrinéte 1 odoovéd)

[] pracovnik ve wrob& nebo podpora viroby (DIR a INDIR)
[ pracovnik v kancelafi — Gfednik (ANG)

2. Jakou formu volnoéasového vzdélavani upiednostiiujete?
(Zadkrinéte 1 odoovéd)

[ prezenéni— twafi v tvdf lektorovi v fase a prostoru
[ samostudiem — studijni’ materidly dostanu domd, kde se budu i s4m plipravovat, bez lektora
] edeaming — kurz v elektronické podob&, napf. pfistupny na intemetu, intranetu nebo CD atd.

3. Jaké metody pii vzdélavani preferujete?
(ZzEkrtnéte 1 odpovéd)

] wykladow ilustrativni — napf. pfednaSka, prezentace atd.

[] dialogické — napf. rozhowvor, diskuse atd.

[] fefeni probiémd — napf. brainstorming, piipadové studie, hrani roli atd.
(] prakticky ndzomé — napf. instruktaZ, demonstrace atd.

[ preferji pougiti vice metod podie aktudlni viukowé situace

4. Jaky typ lektora by jste si pro Vase volnocasové vzdélavani vybrali?
(ZzEkrtnéte 1 odpovéd)

[ intemi odbamik se znalostmi v oboru, ale bez zkusenosti jako vad & avatel dosp&ych

] intemi odbomik s& znalostmi v oboru a s& zkugenostmi jako vadSavatel dosp&ych

[ extemni odbomik se malostmi v oboru, ae bez zkus enosti jako vad Havatel dospEych

[ extemni odbomik se malostmi v oboru a se zkus enostmi jako vad&avatel dospaych (s referencemi)

5. Jaky Eas realizace by Vam pro volnotasové vzdélavani vyhowvoval?
(ZzEkrtnéte 1 nebo vice odpovEdi)

[ pracowni den, Po a2 Pa po 14:00 (po ranni smang)

[ wikendowy den, So po 8:00

[l &astetn® v pracovnii vikendowy den, Pa po 14:00 av So po §:00

6. Jakou délku Skoleni by jste preferovali?
(Zadkrinéte 1 nebo vice odpovad)

[] jednodenni (max. vEak & hodin)
[ ] dvoudenni(ma¢. vEak 8 hodiniden)

Dékuji Vam za Vas éas, ktery jste vénovall na vyplnéni tohoto dotazniku.

Wypracoval: Hronek Roman, prosinec 2011,



	Vzdělávání už dávno není chápáno jako něco, co se týká pouze dětí a mladých lidí. Nejde jen o přípravu na život, ale je jeho součástí a neustále život doprovází. Průběh lidského života, přebírání nových odpovědností, rozličné úspěchy i neúspěchy a měnící se podoba společnosti trhu práce, politiky, kultury, rychlý rozvoj technologií atd., vyvolává potřebu na pociťované problémy a příležitosti adekvátně reagovat. S kompetencemi, které získá člověk v průběhu formálního vzdělávání, si už dnes v souvislosti s proměnlivostí životních podmínek nevystačí. Jednou z cest, jak lze zvládat úkoly, které před něj život staví, je systematicky se učit, vzdělávat se a toi v dospělém věku. Vzdělávání a rozvoj schopností člověka se tak stává celoživotním procesem a hraje roli významného společenského a kulturního jevu v moderní společnosti.
	Vzdělávání dospělých je zaměřeno na různé spektrum vědomostí, dovednosti a postojů důležitých pro uplatnění v pracovním, občanském, ale i osobním životě.  Analogicky z toho vyplývá i široké spektrum důvodu, proč se vzdělávat. Patří k nim faktory, jako je snaha uniknout nudě, vidina nových přátel a sociálních kontaktů, odhodlání splnit očekávání nějaké autority, nebo prostě jen ochota učit se pro radosta svoji vlastní potřebu. Nicméně za posledních dvacet let se stala nejvýraznější pobídkou změna ekonomiky doprovázená změnou trhu práce. Na všech trzích roste konkurence a podoba práce se rychle mění. Hlavním důvodem je globalizacea dynamický rozvoj technologií nejen informačních. To způsobuje rychlé zastarávání dříve získané kvalifikace. Dokonce můžeme zaznamenat zánik mnoho tradičních oborů a nahrazení novými, zcela odlišnými obory. Vzdělávání dospělých se proto častěji než dříve tematizuje na schopnost podávat výkon a vyrovnávat se s novými nároky v oblasti zaměstnání. 
	Z tohoto pohledu se stává vzdělávání dospělých základním nástrojem rozvoje člověka ve smyslu zdokonalování, rozšiřování a prohlubování jeho profesní způsobilosti. Pomáhá mu snižovat obavy z jeho nepoužitelnosti a zvyšuje mu cenuna trhu práce. Pokud se edukačním prostředím stává firma, hovoříme o firemním vzdělávání. Toto označení se běžně používá pro souhrn vzdělávacích akcí zajišťovaných organizací, případně k tomu vyhrazeným podpůrným útvarem. Přispívá k vyšší efektivitě a lepší výkonnosti pracovníků i firmy, protože mezi vzděláváním zaměstnanců a výsledky organizace existuje kauzální (příčinný) vztah. Právě oblasti vzdělávání dospělých ve spojitosti s firemním prostředím se chci ve své práci zabývat. 
	Cílem práce je přiblížit oblast vzdělávání dospělých a její specifika. Dále pak objasnit roli lektora a vysvětlit formy a metody používané ve vzdělávání dospělých. Všechny zmiňované prvky budou zohledněny v souvislosti s firemním vzděláváníma proloženy praktickými zkušenostmi a postřehy. V závěrečné části se zaměřím na firemní vzdělávání jako jednu z forem vzdělávání dospělých. 
	V rámci empirické části pak provedu analýzu vzdělávací nabídky firmya zaměřím se na vzdělávání ve volném čase. Poté provedu evaluaci této nabídky. Ta bude probíhat na základě identifikace představy zaměstnanců o volnočasovém vzdělávání za pomocí dotazníkové metody a její porovnání s reálnou nabídkou. Zaměřím se na zjištění požadavků na školení vzhledem k formě, metodě, lektorovia časovému rozložení. Výsledky budou sloužit k reflexi této vzdělávací nabídky a k jejímu případnému dalšímu zkvalitňování z pohledu zaměstnanců.
	1. Pojem a specifika vzdělávání dospělých
	Slovo vzdělávání si v běžném životě často spojujeme se školou. To je výstižné jen z části. Dopustili bychom se velkého zjednodušení, pokud bychom tvrdili, že vzdělávání je to, co se odehrává ve škole. Vzdělávání se totiž odehrává i na mnoha dalších místech a také v průběhu jiných etap života, než v jakých navštěvujeme školu. 
	Vzdělávání není tedy jen přípravou na dospělost, je to nepřetržitý proces. Škola nám dá nástroje duševního růstu, ostatní závisí na přijetí a výkladu zkušenosti. Vzdělávání pomáhá člověku zvládnout všechny životní jevy a dospělí pociťují tuto potřebu mnohem více. Důvodem je se skutečnosti, že si nevědí rady nebo se neorientují ve stále složitějším světě a mezilidských vztazích, průmyslové výrobě atd. Schopnost učit se přetrvává i v dospělém věku a může být efektivně využita. Dospělí se chce učit, chce se zdokonalovat, protože cítí rozdíl mezi tím, čím si přeje být, a tím, čím v současnosti je. V mnoha směrech nepostačuje nárokům, které na něho klade jeho profese, zaměstnavatel, prostředí, rodina, veřejná činnost. Proměnlivost životních podmínek v dospělém věku, neustála změna, která je charakteristická pro informační dobu, činí ze vzdělání nástroj umožňujíc člověku získat postup v zaměstnání, větší prestiž, výkonnost, vyjádřit svoji osobnost a řešit úspěšně problémy a konflikty. Dospělostí není výchova a vzdělávání ukončeno, protože člověk není připraven na vše, co jej v životě potká, učíme se celý život.
	Vzdělávání dospělých se týká tedy lidí, kteří již zpravidla dokončili počáteční vzdělání ve škole a přejali odpovědnost za svůj život. To kromě jiného znamená, že většinou pracují a přijímají závazky ke druhým lidem. Smysl slova dospělost se v tomto pojetí překrývá se smyslem slova zralost a proces vzdělávání pak vede k rozvoji lidského potenciálu.
	Abychom lépe pochopili pojem vzdělávání dospělých, je nutné na něj nahlížet z pohledu celoživotního učení. To lze členit do dvou základních etap, které jsou označovány jako počáteční vzdělávání a další vzdělávání. 
	Počáteční vzdělávání zahrnuje veškeré formální vzdělávání v rámci vzdělávací soustavy (primární, sekundární a terciární) a probíhá zejména v mladém věku. Může být ukončeno kdykoliv po splnění povinné školení docházky, a to buď vstupem na trh práce, nebo přechodem mezi ekonomicky neaktivní obyvatele. Zahrnuje tedy základní vzdělání, které má všeobecný charakter a kryje se zpravidla s dobou plnění povinné školení docházky, střední vzdělání, které má všeobecný nebo odborných charakter a je ukončeno maturitní zkouškou, výučním listem nebo závěrečnou zkouškou a terciární vzdělání, které tvoří široké spektrum vzdělávací nabídky následující zpravidla po vykonání maturitní zkoušky. Poskytuje specializované odborné nebo umělecké vzdělání na vysokých či vyšších odborných školách. 
	Další vzdělávání probíhá po dosažení určitého stupně vzdělání, resp. po prvním vstupu vzdělávajícího se jedince na trh práce. Další vzdělávání může být zaměřenona různorodé spektrum vědomostí, znalostí, zkušeností a kompetencí důležitých pro uplatnění v pracovním, občanském, ale i osobním životě. Další vzdělávání je proces zaměřený na poskytování vzdělávání po absolvování určitého školského vzdělávacího stupně. V posledních letech se hovoří o trojí podobě tohoto vzdělávání a to formální, neformální a informální. Formální vzdělávání má vysoce standardizovaný obsaha směřuje k získání vysvědčení, diplomu či certifikátu a je realizováno ve vzdělávacích institucích, zpravidla ve školách. Neformální vzdělávání tyto rysy nemá, přesto je řízené a kontrolované. Realizuje se formou kurzů, seminářů apod. a je zaměřeno na získávání vědomostí, dovedností, zkušeností a kompetencí, které mohou jedinci zlepšit jeho společenské i pracovní uplatnění. Informální vzdělávání bývá neplánované a většinou není ani uvědomované. Označuje se jím nepřetržité zpracování zkušeností, které získáváme v každodenním životě. Zahrnuje rovněž sebevzdělávání, ale učící se jedinec, nemá možnost si ověřit nabyté znalosti. Na rozdíl od předcházejících typů vzdělávání je neorganizované, zpravidla nesystematické a institucionálně nekoordinované. V praxi se všechny tři jmenované formy zpravidla vzájemně prostupují a doplňují. Další vzdělávání je tedy z pohledu celoživotního učení vzděláváním dospělých, které se dělí se na profesní, občanské a zájmové vzdělávání. 
	Profesní vzdělávání - užívá se i termín další profesní vzdělávání, které zahrnuje kvalifikační vzdělávání, periodické vzdělávací akce a rekvalifikační vzdělávání - označuje všechny formy profesního a odborného vzdělávání v průběhu aktivního pracovního života, po skončení odborného vzdělávání a přípravy na povolání ve školském systému. Do této oblasti patří i podnikové (firemní) vzdělávání, jako základní nástroj rozvoje pracovníků ve smyslu zdokonalování, rozšiřování, prohlubování anebo změny struktury a obsahu jejich profesní způsobilosti. 
	Občanské vzdělávání je zaměřené na formování vědomí práv a povinností osob v jejich rolích občanských, politických, společenských i rodinných a způsobů, jak tyto role zodpovědně a účinně naplňovat. Zahrnuje vzdělávání ve veřejných otázkách (státních, regionálních), orientované na uspokojování společenských potřeb, ale i uspokojování zájmů občanů, na zkvalitňování života a na vytváření skupinové integrity. Vytváří širší předpoklady pro kultivaci člověka jako občana, pro jeho adaptaci na měnící se společenské a politické podmínky (proto je rovněž používán pojem politické vzdělávání), slouží k urychlení a dotváření socializace a občanské hodnotové orientace. Zahrnuje problematiku etickou, estetickou, právní, ekologickou, všeobecně vzdělávací, zdravotnickou, tělovýchovnou, filozofickou, náboženskou, politickou, občanskoua sociální. Na rozdíl od zájmového vzdělávání by mělo být jednoznačně v zájmu státua státem podporováno. Náboženské a politické vzdělávání je rovněž organizováno politickými a náboženskými uskupeními k podpoře jejich politiky a názorů.
	Zájmové vzdělávání, také sociokulturní vzdělávání, vytváří širší předpoklady pro kultivaci osobnosti na základě jejích zájmů, uspokojuje vzdělávací potřebyv souladu s osobním zaměřením. Dotváří osobnost a její hodnotovou orientacia umožňuje seberealizaci ve volném čase. V souladu s rozmanitostí lidských zájmů jei obsahová orientace zájmového vzdělávání velmi široká. Zahrnuje problematiku všeobecně vzdělávací, kulturní, etickou, filozofickou, náboženskou, zdravotnickou, sportovní apod. Vývojové trendy směřují k posilování specifik zájmového vzdělávání  (v souladu se všeobecnou tendencí k individualizaci učení). Vzhledem k jeho významné funkci kultivace osobnosti je ve světě preferováno stejně jako další profesní vzdělávání a podílejí se na něm i podniky - vychází se z logiky, že jakákoliv kultivace osobnosti zkvalitňuje lidské zdroje.
	Souhrnně můžeme říci, že pojem vzdělávání dospělých zahrnuje jak vzdělávací proces, tak i vzdělávací systém. Vzdělávání dospělých, ve smyslu procesu, je obecný pojem pro vzdělávání dospělé populace a zahrnuje veškeré vzdělávací aktivity realizované jako řádné školské vzdělávání dospělých, získání určitého stupně vzdělání, nebo jako další vzdělávání a vzdělávání seniorů. Jde o proces cílevědoméhoa systematického zprostředkování, osvojování a upevňování schopností, znalostí, dovedností, návyků, hodnotových postojů i společenských forem jednání a chování osob, jež ukončily školní vzdělání a přípravu na povolání a vstoupily na trh práce. Ve smysl vzdělávacího systému jde o systém institucionálně organizovanýchi individuálních (sebevzdělávacích) vzdělávacích aktivit, které nahrazují, doplňují, rozšiřují, inovují, mění nebo jinak obohacují počáteční vzdělání dospělých osob, které záměrně a intencionálně rozvíjejí své znalosti a dovednosti, hodnotové postoje, zájmya jiné osobní a sociální kvality potřebné pro plnohodnotnou práci a plnění životnícha společenských rolí. S jistým zjednodušením bývá pojem vzdělávání dospělých ztotožňován s pojmem další vzdělávání. Pojem nahradil do roku 1989 užívaný pojem výchova a vzdělávání dospělých s tím, že výchova je obsažena již v pojmu vzdělávání. Do jisté míry se tento pojem přibližuje anglickému adult education, protože v angličtině jsou pojmy výchova i vzdělávání zahrnuty v pojmu education. Navíc pojem adult education slouží pro teorii i praxi, protože pojem andragogika se v anglosaských zemích zatím nevžil. V literatuře se často pro tento pojem užívá zkratka VD.
	1. 1 Rozdíly ve vzdělávání dospělých a dětí
	Vzdělávání, tak jako každá činnost, je vedeno snahou člověka uspokojit své potřeby. Lze vyslovit tezi, že vzdělávání v mládí a dospělosti jsou vzájemně nezastupitelné. Z tohoto vyplývají určitá specifika obou oblastí, která však nepopírají návaznost těchto vzdělávacích procesů. Výuka dětí a mládeže a dospělých se liší zejména pojetím výchovné a vzdělávací péče a vlastním charakterem vzdělávacího procesu. 
	Ve vzdělávání dětí je učivo koncipováno z hlediska budoucího eventuelního využití a převládá určitá univerzalita, formativní působení a disciplinární moc učitele. Děti berou cíle, obsah, formy a metody výuky jako dané a uplatnění poznatků, případně dovedností v praxi je dlouhodobé, v některých případech hypotetické. Vzdělávání dospělých je zaměřeno na péči o člověka, ve smyslu pomoci při řešení jeho problémů. Je zde zdůrazněný individuální přístup vedoucí k uspokojení vzdělávacích potřeb účastníků. Jde vyloženě o praktickou aktivitu, založenou na řešení situativních problémů, na interakci a na participaci účastníka na vyučování. Aktivní přístup dospělého je jednou z nezbytných podmínek v tomto procesu, který se zaměřujena řešení konkrétních potřeb a požadavků účastníka. Když se zaměřím na taxativně jmenované odlišnosti, jde například o posuzování životních problémů, které jsouze strany dospělého brány z více hledisek a odpovědi jsou nejisté a váhavé, přičemž děti odpovídají jistě, většinou dle naučeného nebo černobílého vidění. Dospělý je vázán stereotypy, tradicí a nové pohledy a postoje u něj podvědomě vyvolávají vzdělávací odpor. Vzdělávání je pro dospělého oproti dítěti cestou, kde hledá odpovědina problémy, kdežto dítě má problémy jiné, nebo nejsou vyhraněné. Dítě se přizpůsobuje škole, učí se, co mu předloží, dospělý už má pevná a často odlišná stanoviska od předpokládaného nebo od lektora a mohou tak vznikat konflikty. Z toho vyplývá, že dospělý je spíše partner, než žák, který by měl mít možnost ovlivňovat cíle výuky, učební látku, formy a zejména metody výuky.

	1. 2 Účastníci vzdělávání dospělých a jejich specifika
	 dobrovolný a aktivní vztah ke vzdělávání,
	 vyšší úroveň pozornosti, ale zároveň s věkem rostoucí významné odlišnosti v této schopnosti,
	 významné rozdíly v pružnosti myšlení, vždy v závislosti na celkové úrovni vzdělanosti a intelektu,
	 důraz na praktické myšlení, jehož rozvoj počítáme od 25 let, kulminuje kolem 35 – 40 let věku.  Dospělí se vyznačují praktickým až pragmatickým přístupemk vzdělávání, hledají vždy účel, cíl, smysl i materiální efekt vzdělávání. Vyžadují spojení vzdělávání s vlastními potřebami, potřebami ve vazbě na motivační systém firmy i postavení své a své rodiny,
	 zvláštnosti v průběhu rozvoje logického myšlení, jehož rovnoměrný rozvoj nastává po 26 roku. Nad logickým myšlením však dominuje praktická orientace, což pro praxi znamená tlak na výběr metod. Slovní monologické metody vyhovující logickému myšlení versus dialogové, skupinové metody vlastní praktickému myšlení,
	 zvláštnosti v průběhu paměti, kdy od 26 věku začíná postupně převládat krátkodobá paměť nad pamětí dlouhodobou,
	 snižování rozvoje paměťových schopností, ke kterému dochází od 36 – 40 let, samozřejmě s velkými individuálními rozdíly v souvislosti s trénovaností každého z nás,
	 nastupují rozdíly v odolnosti a stabilitě vnímání - nejvyšší stabilita a odolnost vůči rušivým vlivům je mezi 27 - 33 rokem, pak postupně klesá,
	 narůst celkové nejistoty při prezentacích či zkouškových situacích - roste obavaze selhání, strach udělat chybu,
	 nárůst vnějších tlaků, okolností umocňující problémy - pracovní, rodinné či jiné obtíže bránící v intenzívním studiu.

	Specifika vzdělávání dospělých dle věkových skupin
	Fyziologie učení dospělých
	1. 3 Učení a motivace dospělých

	2. Výuka a vzdělavatel dospělých
	Vzdělávání dospělých lze tedy charakterizovat jako proces, v němž si prostřednictvím vyučování člověk osvojuje soustavu poznatků a činnosti, kterou vnitřním zpracováním, zejména interiorizací – učením – přetváří ve vědomosti, dovednosti a návyky. Vzdělávání se odehrává mezi dvěma činiteli. Na jedné straně je to vzdělavatel, pro oblast vzdělávání dospělých ho budeme nazývat lektorem, a na straně druhé je to vzdělávaný, kterého budeme nazývat účastníkem. Z pohledu lektora-vzdělavatele jde o vyučování, z pohledu účastníka-vzdělávaného jde o učení. Mezi těmito činiteli je vzájemné interakce. 
	Účastníkem lépe řečeno skupinou dospělých účastníků se nebudeme zabývat, protože to není cílem této části práce. V této kapitole se budeme zabývat druhou stránkou vzdělávání a to vyučováním, jehož hlavním subjektem je lektor. Proto můžeme vyučování definovat jako činnost lektora, který iniciuje, motivuje a usměrňuje účastníka tak, aby dosáhl žádoucího, cílového, stavu. To znamená určité soustavy vědomostí, dovedností a návyků. Lektor a ani obecný rámec výuky nejsou hlavním tématem této práce, ale oba tyto faktory považuji za nutné zmínit, protože ovlivňují jak organizační rámec vzdělávání dospělých a tak i výběr a aplikaci postupů k dosažení výukového cíle.
	2. 1 Problematika výuky dospělých
	V souvislosti s výukou dospělých a jejím směřováním se setkáme s pojmy kvalifikace a kompetence. Oba pojmy vyjadřují určitý okruh schopností k dosahování určitých cílů a standardů a jsou proto jedním z cílů vzdělávání dospělých. Zmíněné pojmy jsou charakteristické nejenom pro profesní vzdělávání, ale jsou důležité i pro posuzování například lektora vzdělávacích akcí. I on musí být kvalifikovanýa kompetentní a to je předpoklad dosažení určitého požadovaného výkonu. 
	Kvalifikaci můžeme definovat jako soustavu schopností - vědomostí, dovedností, návyků, zkušeností - potřebných k získání oficiálně potvrzené způsobilosti k výkonu určité činnosti. Je chápána jako spíše předpoklad k formování kompetencí.  Tvoří ji školní vzdělání, odborná praxe a další profesní vzdělávání.
	Kompetence je souhrn formálních, neformálních a informálních lidských produktivních schopností, různě získaných v průběhu života. V pojmu kompetence se odráží také dosavadní zkušenost a schopnost vykonávat různé činnosti. Vyvíjí sev průběhu života, mění se a nedají se získat profesní přípravou. Kompetence jsou teoriemi praktiků, jejich vlastním kapitálem, který nelze zprostředkovat jen v rámci vzdělávacích programů. Kompetence se nezíská profesní přípravou, protože se vyvíjí a mění. Je výsledkem vrstvení zkušeností, znalostí a know – how při dosahování požadovaného výkonu. Kompetence zahrnují i dovednosti, postoje, zvnitřněné hodnoty a další charakteristiky, které jsou nezbytné k pracovnímu a společenskému uplatnění. Zjednodušeně můžeme říci, že kompetence je schopností se určitým způsobem chovat a výsledkem je úspěšné zvládnutí úkolu.
	Na začátku považuji také za nutné zdůraznit, že neexistuje žádné obecně uznávané didaktické pojetí výuky dospělých. Na základě praxe, pedagogických zkušeností lze stanovit jen určité dimenze pro profesní vzdělávání dospělých. Tento přístup nazýváme trojdimenzionální model výuky dospělých. Jak už jsem zmínil, jdeo dimenze, které můžeme rozdělit na 3 části, přičemž všechny jsou úzce spojeni a jedna ovlivňuje druhou, případně ji podmiňuje. Jedna tvoří základ pro pracovní způsobilost, druhá umožňuje zprostředkování kompetencí a třetí ovlivňuje zejména rozvoj osobnosti člověka. Hovoříme tedy o kognitivní dimenzi, která bere výuku jako proces zaměřený na osvojování si vědomostí, dovedností a návyků. Dále pak pragmatická dimenze, která bere výuku jako prostor, kde účastník získává nové kvality v oblasti jeho chovánía jednání. Tato dimenze vychází ze skutečnosti, že dospělý člověk není hotovým subjektem. Zejména v oblasti profesního vzdělávání se objevuje potřeba výcviku určitých vzorců chování a jednání vedoucích k ovládnutí určité profese a profesních standardů. Například jde o manažera, obchodního zástupce apod. Pracovní pozice vyplývá z konkrétního pracoviště, konkrétního pracovního místa. To předpokládá určitou pracovní roli a té musí odpovídat očekávané, můžeme také říci z pohledu zaměstnavatele vyžadované, standardy jednání a chování. Pragmatická dimenze výuky umožňuje zprostředkování kompetencí člověka. Poslední dimenzí je kreativní, která bere výuku jako tvůrčí modifikaci poznání a zkušeností. Vyučování v tomto aspektu nemá vést jen k osvojování poznatků či ke zdokonalování praktické činnosti,ale k takovému zpracování poznatků vedoucí k tvůrčí práci a k dalšímu rozvoji myšlení.
	Výuka musí počítat s určitou hierarchií učení dospělého. Základnou jsou informace, které jsou ve výuce přetvářené na vědomosti. Další vrstvu tvoří porozumění vědomostem a jejich aplikace v praxi neboli tvorba dovednosti a vrcholem pyramidy učení je jakási tvůrčí nadstavba, kdy účastnici přidávají něco specificky svého.
	Ze shora uvedeného vyplývá, že jedním z nejdůležitějších aspektů pro efektivní výuku dospělých je správná volba formy a metody vzdělávání dospělých. K podstatným faktorům ovlivňujících vhodnost volby by měla také patřit znalost vnímání informací vzdělávaného, jejich pochopení a zapamatování si. Pro učení a vzdělávání dospělých v plné míře platí: Slyším a zapomenu, vidím a vzpomenu si, jednám a osvojím si. Je proto nutné znát, nakolik a z čeho jsme schopni si zprostředkované informace zapamatovat.

	2. 2 Vzdělavatel dospělých
	Vzdělavatel dospělých je souhrnné označení pro ty pracovníky, kteří vstupují   do bezprostřední interakce s účastníky vzdělávání dospělých a řídí jejich učební procesy. Mají rozhodující úlohu v tomto procesu a nejčastěji se pro ně užívá pojmu lektor. Lektor je vzdělavatel, pedagogický pracovník, který řídí výukový procesv dalším vzdělávání. Pojem se vžil v dalším vzdělávání až v poválečném obdobík odlišení školního a mimoškolního vzdělávání. Příbuznou profesí lektora je profese učitele, avšak od učitele se liší v různých specifikách. Odlišností není jen to, že může soukromě podnikat (popřípadě nabízet své služby vzdělávací společnosti, která s ním pracuje na základě externí spolupráce), ale především skutečnost, jakou má cílovou skupinu, respektive s jakou cílovou skupinou při vzdělávání pracuje. Lektor, jak již bylo naznačeno při vyjasňování pojmu, pracuje s dospělými, což přináší řadu úskalí, riziki výhod.
	Pro lektora, jakožto vzdělavatele dospělých, existuje mnoho označení. Můžeme se setkat například s pojmem tutor, jenž bývá chápán jako lektor distančního vzdělávání, rádce studenta, který jej doprovází na vzdělávací cestě, hodnotí jeho úspěšnost a motivuje k další aktivitě. Pracuje individuálně s jednotlivcem i s malou skupinou a moderuje sporadická prezenční setkání studujících - tutoriály. Původně byl pojem používán pro vysokoškolské pedagogické pracovníky, kteří řídili přípravu studentů, často v průběhu celého ročníku nebo celého studia. Používán byl především v britském vysokoškolském systému. Rovněž bývá lektor často označován jako konzultant, jenž je v českém prostředí spíše než vzdělavatel brán jako odborný poradce podávající vysvětlení, návody či prezentující svá stanoviska. Používá se také pojem trenér, kdy cílem tréninku je vzdělávat, instruovat, rozvíjet a zejména procvičovatv oblasti konkrétních dovedností. Zabývá se metodami praktického osvojování dovedností - intelektových, motorických a senzomotorických, až do úrovně žádoucích návyků, postojů a jednání. V tomto smyslu je uplatňovaný též pojem instruktor, kterého chápu spíše jako odborného poradce, odborného vedoucího, který vede praktickou přípravu v určitém oboru. Snahou je prostřednictvím učební zkušenosti zefektivnit výkon v dané oblasti. Očividně je trénování a instruování mechaničtější, méně zaměřené na osobnost člověka, více na přístup k práci, přičemž výsledky jsou rychleji pozorovatelné.
	Posledním pojmem užívaným správně v souvislosti s lektorem je facilitátor. Pojem je odvozen od slova facilitace neboli usnadnění. Osoba facilitátora ovlivňuje vnitřní i vnější podmínky pro optimální průběh učebního procesu - je mistremv komunikaci. Prostřednictvím naslouchání, dotazování a usměrňování, se zaměřuje zejména na změnu postoje nebo vzorce chování účastníků a na psychické procesy jako jsou motivace a výkonnost. Nutné je navázat s účastníky dlouhodobější vztah, jelikož se jedná o velmi otevřený proces, který nemá pevně dané osnovy. Můžeme ho chápati jako odborníka, který pomáhá skupině porozumět jejich hlavním cílům, plánovat jejich dosažení a dosahovat shody. 
	Bohužel ne vždy se označení lektora užívá v souladu s jeho skutečným významem. Například pojmů mentor a kouč je užíváno nad rámec kompetencí lektora. Úlohou vybraného mentora, většinou zkušeného kolegy, je totiž pomáhat vzdělávanému při jeho adaptaci na zaměstnání, při sebepoznávání, seznámení se s pravidly nebo při usměrňování rozvoje jeho kariéry. Mentor pracuje na základě zpětné vazby i na základě informací z klientova osobního života s jeho motivací a působí zároveň jako neformální rádce. Podobně, avšak na formálnější úrovni, funguje taktéž koučování, které se uskutečňuje nejčastěji pod dohledem nadřízeného, kouče specialisty nebo liniových manažerů a to v každodenních činnostech. Koučing představuje proces osvojování zkušeností na pracovišti pro spokojenost a lepší zvládání pracovních úkolů. V obou případech se tudíž jedná o průběžné, dlouhodobé a velmi individualizované vzdělávání v pracovním procesu, pro které slovo lektor není příhodným ani výstižným označením. Jak už ze shora uvedených skutečností vyplývá, jde v podobě koučea mentora spíš o rádce, který může radit nejenom v oblasti profesní, ale i například soukromé-rodinné oblasti, jelikož i ta výrazně ovlivňuje oblast pracovní. Na rozdíl od předcházejících typů lektorů si rádce, mentora vybírá vzdělávaný sám, má k němu důvěru.
	V oblasti vzdělávání dospělých se setkáme ještě s jedním pojmem a tím je moderátor. Toto slovní označení je používáno zejména ve spojitosti s medii a označuje průvodce pořadem, obvykle besedy, diskuse nebo magazínu, který pořad uvádí a řídí. Je prostředníkem mezi přímými účastníky televizního pořadu a televizními diváky. Ve spojitosti se vzděláváním dospělých jde o osobu, která pracuje moderační interaktivní metodou, která je postavena na principu týmové práce, aktivního zapojení všech zúčastněných, sdělování informací pomocí názorové vizualizace s podporou různých moderačních pomůcek. Zároveň dochází ke kombinaci či střídání různých učebních metod. Moderátor vlastně optimalizuje skupinovou práci s tím, že všichni účastníci jsou přímo vtažení do problému a přejímají odpovědnost za jeho řešení a podílejí se takna úspěšnosti práce celé skupiny. Setkáme se s ním například při workshopech, konferencích, v řízených diskusích atd.
	Předpokladem pro výkon lektorské činnosti je odborná znalost v přednášeném oboru, základní znalost problematiky vzdělávání dospělých – andragogické znalostia tzv. pedagogické mistrovství, které znamená hlubokou úroveň teoretických znalostíi praktických zkušeností doplněné lektorskými dovednostmi. Základem lektorské práce jsou analytické informace o skupině. Vzdělavatel obecně by si měl před vzdělávací akcí zjistit velikost skupiny, její sociální strukturu, to znamená věk, pohlaví, vzdělání, dále pak poměr mužů a žen, motivaci k účasti, potřeby a zájmy vzhledem k obsahua v neposlední řadě stupeň profesionality ve vztahu k tématu. Co účastníci o tématu už vědí, jaké dosavadní školení ve vztahu k tématu již navštívili. Pro určitá témata je také vhodné si zjistit, zdali jsou ve skupině účastníci ve vztahu nadřízený a podřízený nebo zastoupení různých etnik či jiných zvláštností vzhledem k tématu. Nezbytným krokem je poznávání skupiny. Pro tuto činnosti při prvním setkání lze použít vstupní rozhovor, skupinovou diskusi, párové interview nebo kombinované ústní a písemné představování. Cílem poznávání skupiny je zjistit očekávání jednotlivých účastníků, stanovit vhodný styl komunikace a vytvořit pozitivní atmosféru otevřenosti a důvěry. Účastníci nejsou žáci, nýbrž partneři, kteří vyžadují spíše kooperativní než autoritativní přístup. Lektor se podílí na procesu plánování, organizování, řízení a kontrolování výuky. Jeho nezbytným úkolem je motivovat účastníky. V procesu plánování lektor analyzuje dostupné informace a vytyčuje cíle. Na základě analýzy informacío účastnících volí vhodné didaktické pomůcky. V procesu organizování vybírá formya metody, připravuje studijní materiály, didaktické pomůcky a rozvrhuje si čas i prostor. Řízení výuky předpokládá řídit činnosti účastníků a prezentovat učivo. Dále je nutné, aby vzdělavatel upevňoval znalosti, procvičoval je a aplikoval. Součástí výuky jei aktivizace účastníků, jejich stimulace a průběžná motivace. Protože základním rámcem vzdělávání dospělých jsou emoce, měl by vzdělavatel působit i emocionálněa ovlivňovat postoje účastníků. V rámci kontroly vzdělavatel průběžně reguluje vzájemné interakce a komunikaci, dále pak vyhodnocuje, ověřuje a hodnotí osvojení poznatků. 
	Shrnutím lze říci, že lektor musí být kvalifikovaný a kompetentní. Nicméně stanovit kompetence lektora je velmi těžké. Často se nejžádanějšími školiteli v praxi stávají „šoumeni“, což činí tuto službu a požadavky na ni téměř neuchopitelnou. Takový lektor nenechá účastníka pouze poslouchat, ale svým živým výkladema metodami ho neustále vtahuje do výuky, což nesmírně zvyšuje její efektivitu. Překvapivá je i skutečnost, že pro úspěšnou výukovou činnost je na straně lektora nejdůležitější charisma (38 %), rétorické umění (35 %) a přístup k účastníkům kurzu (17 %). Odborná erudice vyučujícího je až na čtvrtém místě (9 %). Tudíž nelze jednoznačně u lektora předpokládat, že aby byl kvalitním lektorem, stačí být především odborníkem na danou problematiku. Dokonce ani nestačí být dobře didakticky (andragogicky) vybaven. Ve vzdělávacím procesu evidentně hrají důležitou roli osobnostní charakteristiky a také první dojem. Až 65 % účastníků spojuje první dojemz učitele s jeho úspěšností. Velmi zásadní informací je, že 40 % účastníků nemění první dojem, jaký na ně lektor udělal, ani po určité době.
	Z mého pohledu, koordinátora vzdělávání dospělých, by se měl lektor co nejvíce přiblížit ideálnímu modelu, který obnáší fakt, že vzdělavatel je expert v daném oboru, který je schopný o tomto oboru přednášet či diskutovat a zároveň má pochopenía porozumění k cílové skupině. Navíc má charisma, je komunikativní a umí nalézt vhodný přístup k účastníkům. Tyto kompetence bych shrnul do níže uvedeného výčtu:
	 technické (odborné) kompetence, 
	 podnikatelsko – manažerské kompetence, 
	 interpersonální kompetence
	 intelektuální kompetence,
	 osobnostní kompetence - osobnostní charakteristika lektora, jako je např. jeho temperament, vůle, charakter, empatie atd.,
	 andragogické kompetence, kam patří osvojení si andragogického taktu a již zmiňovaného mistrovství, zvládání didaktických zásad, forem a metod výuky, znalost užití didaktických pomůcek a techniky apod. 

	2. 3 Typologie vzdělavatele dospělých
	Úroveň většiny školení stojí a padá s lektorem. Ten si musí pro úspěch vzdělávací akce získat účastníky. Cesty k tomu jsou různé a sama osoba lektora může být motivátorem ke vzdělávání se. Podle zvoleného přístupu vznikla následující lektorská typologie, která zdůrazňuje význam přístupu lektora k účastníkům vzhledem k jejich vnímání a pocitové složce. Například neformálnost přístupu může mít obrovský úspěch právě při vzdělávání mistrů, proti tomu být fiaskem u TOP managementu. Pocit, že se cítím na semináři dobře a příjemně může stimulovat jeho opětovnou návštěvu. Hovoříme tedy o lektoru, který je: 
	Sympaťák/ sympaťanda – pryč s formálností a formalitami, vždyť jsme přátelé, kteří si jsou blízcí. Lektor dokáže se mnou mluvit o různých věcech, hodně se ptá. Umí udělat dobrý dojem.
	Vědec/ vědkyně – před jeho rozsahem znalostí klobouk dolů. Poznání je jako magneta je-li silný, ani tolik nevadí, že nebere v potaz posluchače, kteří se buďto přizpůsobí, anebo jim ujede vlak. 
	Psycholog/ psycholožka – světlé oblečení, volné kalhoty a halena. Opticky něco mezi lékařem a náboženským guru. Z pohledu, gest, postoje je patrné, že ví více, než říká. Tajemství přitahují a to bude i důvod, proč se budu chtít s lektorem vidět i na dalším školení. 
	Jeden z nás – začalo to tím, že všichni sedíme v kruhu, symbolu rovnosti. První, nevyřčená tréninková aktivita: kdo je lektor? Oblékl se stejně jako my, chová se jako my. 
	Bavič – Tohle školení bude show. Máme stejný smysl pro humor? Pokud ano, budeme se bavit a možná dostaneme i prostor pro svůj příspěvek do všeobecného veselí. 
	Všechnoví (a všechny zná) – nepochopitelné, není otázka, na kterou by nevěděl odpověď. Není jména odborníka, kterého by neznal (s některými jsou i přátelé). 
	Krásný/ krásná – z hlediska orientace v typologii asi nejsnazší typ. Stačí jeden pohled (raději dva pro potvrzení) a víte. Být v přítomnosti krásných lidí je pro mnohé podmanivé, a když se navíc naše oči potkají. Tohle školení bude mít svůj vizuální rozměr. Je téměř jedno, co je za téma, kvůli němu tu už nejsme.
	Mě už vlastně znáte – asociuje vám lektor/ka učitelku z mateřské školky či základní školy, tetu z družiny či trenéra z házené. Musíte doufat, že je to příjemný výlet do minulosti.  Člověk se většinou rád vrací do dětství.
	Praktik – jak využít získané poznatky ze školení v praxi? Od tohoto lektora nebude převod příliš obtížný. Ukazuje, vysvětluje, uvádí příklady. Dokonce může vznikat dojem, jak je to snadné. 
	Vítejte u nás doma - díky příběhům a příkladům lektora z rodinného prostředí máte pocit, že jste na návštěvě v rodině, jež je podobná té vaší. Dokážeme se s ním identifikovat.
	Podle zaměření můžeme rozdělit lektory na ty, kteří preferují sebe a proces, dále pak preferující lidi a vztahy nebo případě věc a užitky. V prvním případě jde o lektora, který je dokonalý, strojově přesný, přestávky jsou skutečně tehdy, kdy byly plánovány, pokud slíbí tři argumenty, jsou skutečně tři a ne více či méně atd. Zdůrazňuje znalost  na úkor dovedností a ve zvýšené míře prezentuje vlastní znalosti. Vytváří propast mezi ideálem a účastníkem a výsledkem bývá často minimální schopnost účastníků uvést poznatky do praxe. Platí za experta, který je schopen nevyhýbavým způsobem odpovědět na konkrétní, věcné otázky. Není však tím, kdo aktivně pracuje se skupinovou dynamikou. Jsou vhodní při tématech, kde jsou jednoznačné odpovědi, jak co dělat. Pokud není šikovný, působí jako „vejtahové“. V druhém případě jsou-li lektoři šikovní, výsledkem jejich působení jsou dobré vztahy mezi nimi a účastníky. Kladou obvykle důraz na dovednosti. Poskytují spíše náměty k úvahám než návody k jednání. Jejich výkon má tedy často rysy koučování. Lektor při tomto zaměření nesleduje odpovědi, klade otázky a účastníci hledají odpovědi. Je tedy zaměřenna proces tvorby odpovědi, kterým prochází účastníci. Tato preference nebývá vždy plně oceňována těmi, kdo hledají jednoznačné návody a jasné, konkrétní odpovědi. Pokud se těmto lektorům nedaří, končí s pověstí „chaota“. Ve třetím případě jdeo lektory, kteří preferují tah na branku. V extrémním případě bývá vysoké nepochopení účastníků a přehlcenost daty. U tohoto typu lektora mají šanci ti, kteří o situaci již něco vědí či mají snahu studovat samostatně, jsou chápaví a zvídaví. Naopak prodělají ti, kteří jsou pomalejší a pasivní. Ze strany účastníků je, zda velký respekt ke znalostem, nicméně pokud bude lektor nešikovný, bude označen jako „pošuk“. 

	2. 4 Vzdělavatel dospělých z pohledu firmy
	V rámci systematického podnikového vzdělávání má i lektor svůj klíčový význam. Vstupuje zejména do fáze přípravy, realizace a vyhodnocování vzdělávání, které často představují komplikovaný proces kladoucí na lektora v jednotlivých etapách různé nároky. Lektor realizující vzdělávání musí vykonávat různé činnosti, které nejsou vždy manažery a někdy ani samými lektory doceňovány. Existuje celá škála specifických znalostí potřebných pro školení skupin, facilitaci či poradenství a přípravu potřebných materiálů. Často však dochází k tomu, že lektoři jsou k realizaci vzdělávacích aktivit v rámci podnikových vzdělávacích programů vybíráni spíšena základě svých technologických znalosti a méně na základě osobnostnícha pedagogických předpokladů. Jejich vědomosti a technické znalosti bývají častona dostatečné úrovni. Až pak se ke slovu dostává primární požadavek, aby věděli, jak přistupovat k výuce skupiny. Dobrý lektor a domnívám se, že u firemního vzdělávání je to zvlášť důležité, musí být zralou a vnitřně integrovanou osobností. Jen tak si může zajistit respekt a důvěru svých klientů a zastávat potřebné role. Díky lidské zralosti si dokáže zachovat odstup i ve vypjatých a konfliktních situacích. Právě tento typ vzdělávání má charakter určité nedobrovolnosti, může být i nařízen či být povinný z pohledu pracovní způsobilosti pro výkon určité kvalifikace nebo profese. Lektor se tak může setkat s určitým nezájmem nebo naopak se stávám prostředníkem mezi problematickými vztahy mezi nadřízeným a podřízeným. Svým vhodným postojema profesionalitou pomáhá jak zaměstnavateli, tak i samotnému zaměstnanci. 
	Lektory v rámci firemního vzděláváním můžeme rozdělit do dvou typů. A to na lektory interní a externí, přičemž každý disponuje trochu jinými kvalitami a hodí sena jiné vzdělávací aktivity. Interní lektoři zabezpečují především standardizované kurzy, produktová školení, která se vztahují k nosným produktům firmy. Interních lektorů využívají zejména velké firmy z důvodů nákladových, ale také odborných. Například kurz v bance zaměřený na bankovní produkty nemůže lektorovat nikdo zvenčí, ale ideální je právě interní lektor. Interní lektor je zaměstnancem firmy, která vzdělávání organizuje. Jeho výhodou bývá znalost podniku, vzdělávacích obsahů, možností účastníků a nižší náklady pro firmu. Oproti tomu externí lektoři zajišťují taková odborná školení, která nesouvisí s hlavním předmětem podnikání. Může tak jíto lektory podnikatele nebo o lektory přicházející k zákaznické firmě ze vzdělávací společnosti, pro kterou pracují a pro zákazníka jsou externím lektorem.
	Významnou úlohou lektora je přispět k pochopení vzdělávání jako velmi důležitého nástroje dosažení podnikových cílů. Pak je šance, že lektor dosáhne vyššího uspokojení ze své práce a podnik získá vyšší návratnost svých investic do vzdělávání personálu. Dynamika doby klade zvýšené nároky i na roli lektora, který musí být aktivní, dívat se na svůj úkol z nadhledu a pomáhat podniku v rozvíjení jeho nejdůležitějších aktiv – lidí, zaměstnanců. V procesu vzdělávání se lektor ocitá ve více rolích, které musí úspěšně zvládat. Měl by umět zejména: 
	 plánovat, organizovat a kontrolovat vývoj a průběh vzdělávání,
	 pomáhat podniku dosáhnout změny a vyřešit problémy s výkonností, 
	 doporučit vhodné řešení vzdělávacích akcí,
	 navrhovat, aktualizovat a adaptovat školící programy, 
	 zajistit přípravu a kontrolu učebny, zařízení, techniky a pomůcek,
	 předem seznámit účastníky se záměry a cíli kurzu a připravit se na případné úpravy programu v závislosti na požadavcích účastníků, 
	 v průběhu kurzu být pozitivní a ochotný přijímat podněty od účastníků, pomáhat posluchačům učit se, 
	 používat různé druhy metod a jejich kombinace, nezapomínat přizpůsobovat tempo výuky účastníků a neustále poskytovat přiměřenou zpětnou vazbu, 
	 starat se o zvyšování hodnoty vlastního lidského kapitálu, dbát o svůj vlastní rozvoj.


	3. Formy a metody vzdělávání dospělých
	Veškeré vzdělávání, tedy i vzdělávání dospělých, se odehrává v určitých formách a metodách. Tyto atributy vzdělávání jsou důležitým nástrojem, který zajišťují vzdělávací proces. Jejich výběr a vhodné použití by měly odrážet individuální potřebaa požadavky a zároveň by měly také reagovat na součastné celosvětové trendy technického a ekonomického vývoje. Formy a metody vzdělávání jsou také jedním z důležitých prvků, v nichž se zásadně rozcházejí přístupy andragogiky a pedagogiky na poli praxe. Je nutné také podotknout, že jsou to právě formy a metody, které prošlya stále procházejí bouřlivým vývojem. Obměňují se, transformují, vytvářejí se novéa některé zanikají. Můžeme tedy říci, že tato oblast patří k těm oblastem, které rovněž výrazně podléhají módním vlivům a trendům. Ano, i ve vzdělávání dospělých jsou formy a metody, které jsou soudobou terminologií nazývané „in“. V současnosti k nim můžeme řadit například outdoorové tréninky, e-learning nebo koučování. Na stranu druhou existují ty formy a metody, které jsou zatracovány, jakým je například přednáška.
	V této souvislosti bych také rád podotknul, že dochází často k zaměňování pojmů forma a metoda. Některá literatura ještě specifikuje navíc typ (druh) vzdělávání, techniky ve vzdělávání či speciální didaktické postupy ve vzdělávání. Zatímco formou je myšleno vnější organizační uspořádání vzdělávací akce, která určuje podmínky, okolnosti, způsobu uspořádání, metodou rozumíme konkrétní nástroje využitelné v konkrétním vzdělávání neboli prostředek či algoritmus postupů, který řídí proces učení. Pro bližší vysvětlení uvedu příklad. Je snadné si představit atraktivní formu vzdělávání dospělých, kterou je exkurze. Pro představu to může být exkurzedo pivovaru, nebo do jiného firmy za účelem poznání výrobních procesů, používané technologie, přístupu k lidem atd. V rámci této formy může být však využito hned několik metod. Například vysvětlování, předvádění, instruktáž, rozhovor atd. 
	3. 1 Formy vzdělávání dospělých
	Pojem didaktická forma vzdělávání dospělých je jedním ze základních androdidaktických pojmů. Lze ji chápat jako organizační rámec vzdělávání dospělých, stavbu vzdělávacího procesu, jež se účastní dospělý, souhrn organizačních opatřenía uspořádání výuky dospělých při realizaci určitého vzdělávacího procesu nebo jako konkrétní podobu vzdělávací akce – promyšleného, plánovitého a organizovaného vzdělávacího působení, jehož cílem je předání edukační informace. Tímto je myšleno předání vědomostí, dovedností, názorů a postojů. Ze shora uvedeného můžeme tedy pojem forma definovat jako organizační rámec vzdělávání dospělých, který vyjadřuje vnější uspořádání vzdělávacího procesu s dospělými z hlediska času, prostoru a vztahu k jednotlivým aktérům a systému vzdělávání. 
	Formy vzdělávání dospělých mají svoji historii a vývoj. Z těch nejstarších jsou známé besedy a tzv. polní kázání, která byla zaměřená na zemědělství. Dalších forem lze zmínit výlety, přednáškové večery a kurzy. Později se vyvinuly takové formy jako večery otázek a odpovědí, cyklické vzdělávání, korespondenční studium atd. Většina z nich je realizována i v současnosti, nicméně podléhají již zmiňovaným trendůma módním vlivům.
	Při výběru konkrétní formy vzdělávání hraje roli kritérium didaktické, tj. umožnit účastníkům soustředit se na výuku a naučit se v daném čase co nejvíce,a kritérium ekonomické, zejména pro oblast firemního vzdělávání, kde jde předevšímo hospodárné využívání nákladů spojených s uvolňováním účastníků z pracovního procesu, jejich cestováním, ubytováním, s náklady spojenými například na tvorbu e-learningového prostředí atd. 

	3. 1. 1 Dělení forem vzdělávání dospělých 
	Vzdělávací teorie i praxe rozlišuje dělení forem podle mnoha kritérií. Vždy záleží na tom, jaká kritéria ten který autor upřednostňuje. Ty nejvýznamnější si zde uvedeme. Kritérium klasifikace forem může být:
	 délka trvání, kdy je brána za základní časovou jednotku vyučovací hodina,ve vzdělávání dospělých jde spíše o dvouhodinu, nebo základní časovou jednotku tvoří delší časový úsek (den, týden apod.), popřípadě frekvence aktivity (jednorázové či opakované, krátkodobé či dlouhodobé),
	 prostředí vzdělávání, tím je myšleno na pracovišti, mimo pracoviště, v místnosti, v přírodě, v laboratoři, dílně, doma, virtuální prostředí apod.,
	 organizační uspořádání studujících, kam patří vyučování individuální, párové, skupinové apod., včetně typu interakce vzdělavatel a vzdělávaný, kterou rozdělujeme na přímou, kam patří vyučování kooperativní, participativní, individualizované a nepřímou (zprostředkovaná), kam patří například forma vzdělávání pomocí internetu,
	 zaměření vzdělávací akce, kam spadají kvalifikační či rekvalifikační kurzy, zájmové vzdělávání, speciální kurz, inovační kurzy apod.,
	 stav systému, v nichž vzdělávání probíhá. Tyto systémy se rozdělují na živé, kam spadá lektor, učitel, konzultant a neživá, tím je míněna vyučovací technikaa didaktické pomůcky, 
	 specifika subsystému vzdělávání, který rozděluje/diferencuje formy na školskou výuku, mimoškolskou výuku a firemní vzdělávání,
	 složení účastníků vzdělávání, které rozděluje formy dle trvalého složení účastníků, kam spadá například stálá skupina studentů na vysoké škole apod. a nestálé složení účastníků, kam patří například beseda v knihovně, přednáška na veřejnosti atd.,
	 ekonomické, respektive nákladové, které spočívá v hospodárném využívání finančních prostředků, jež jsou k dispozici a které jsou vynakládány nejenna výuku, ale na nezbytné další výdaje spojené s úhradou mzdy pracovníků, jejich cestováním, ubytováním a stravováním. To kritérium je bráno v potaz zejménau firemního vzdělávání.
	Zcela jiné pojetí přináší Zákon č. 111/1998 Sb., o vysokých školách, který stanovuje formu presenční (přímá), kombinovanou a distanční. Toto dělení můžeme rozšířit o:
	Terénní vzdělávání, které představuje zcela specifickou formu vzdělávánía v podstatě zahrnuje všechny prvky forem prezenčního, distančního a kombinovaného studia, nicméně je realizováno ve specifických podmínkách. Jde tedy o vzdělávání mimo rámec standardních vzdělávacích zařízení, institucí a prostor. Nicméně tyto zmíněné standardní zařízení nejsou zcela z terénního vzdělávání vyjmuty. Jejich účast pak spočívá v pořádání určité části, zejména u dlouhodobých kurzů, případně v metodickém řízení vzdělávacích aktivit nebo v personální podpoře různých projektůa programů. Tato forma je realizována například v podobě kurzů v přírodě, seminářů, konferencí, studijní skupiny, studijních zájezdů apod. 
	Sebevzdělání (autodidaxe), které je považováno za významnou formu, v níž se ztotožňují v jedné osobě dva hlavní činitelé výukového procesu, a to účastník – student a lektor - učitel. Proces sebevzdělávání probíhá bez přímé interakce s učitelem, lektorem, instruktorem, konzultantem. Řídícím činitelem je sám učící se subjekt (dospělý člověk), který při studiu používá různé metody a pomůcky. Samostudium je komplexní edukační proces, který má za cíl osvojit si a upevnit soustavu trvalých vědomostí, dovedností či návyků. Efektivnost je podmíněna tím, zda učící se má jednoznačně ujasněny cíle, schopnost sebehodnocení, schopnost a možnost porovnávat své studijní výsledky se studijními cíli, zda má schopnost sebemotivace, zda mák dispozici vhodné studijní opory, zda má možnost konzultace a poradenství. Ideální je řízené samostudium prováděné formou distančního vzdělávání, které splňuje všechny výše uvedené podmínky efektivnosti. Efektivnost samostudia je podmíněna dodržováním určitých zásad řízení a regulace samostudia, mezi které patří odpovědnost, soustavnost, koncentrace, individuálnost, systémovost.
	Poslední klasifikace, kterou zde budu představovat, je z hlediska celoživotního vzdělávání. Z tohoto pohledu může rozdělit formy dle níže uvedeného schématuna školní vzdělávání dospělých, další vzdělávání dospělých a vzdělávání seniorů. Toto dělení je z mého pohledu nejpřehlednější a mě osobně nejbližší.

	3. 1. 2 Formy studia dospělých ve školách
	V této kapitole se budu zabývat formami tzv. náhradního školního vzdělávání dospělých. Z jiného pohledu jde o formální vzdělávání, které je realizovánove školách, jedná se o institucionalizované vzdělávání, které vede k získání stupně vzdělání a je ukončeno výučním listem, vysvědčením nebo diplomem. V soustavě státních i soukromých škol jsou nabízeny dospělým, ekonomicky aktivním osobám především tyto formy studia: večerní, dálkové, distanční, kombinované, externí. Jednotlivé formy budu rozebírat nejen z pohledu typu studia ve vztahu ke školnímu vzdělávání. Budu brát v potaz i pohledy těch andragogů, kteří pod pojmy presenční, kombinované a distanční studium vidí širší, obecnější rámec, který se nevztahuje pouze ke školskému vzdělávání ale i mimoškolskému. 
	První formou, kterou se budu zabývat, je forma presenční, kterou jsemna začátku taxativně neuváděl. Z pohledu školního vzdělávání jde totiž o studium, jehož podstatou je denní docházka studujících do vzdělávacího zařízení. Typická je například u vysokoškolského studia. U ekonomicky aktivního dospělého člověka je prakticky tato forma nereálná. Nicméně pokud hovoříme i o mimoškolním vyučování, je tato forma přímé výuky reálná. Příkladem z praxe je školení svářečů, které se skládá kromě praktické zkoušky z 5 týdenního intenzivního prezenčního studia. Jak už z této formy vyplývá, vyznačuje se přímým, osobním kontaktem lektora a účastníkem. Účastník i lektor se musí ke vzdělávací činnosti plně uvolnit ze svých pracovních i rodinných povinností a setkají se v učebně. Teorie i praxe ukazuje, že tato forma práce lektora je postavena na přímém partnerství ve výuce. Je také nucen si k úspěšnému splnění vzdělávacího cíle vybudovat autoritu odbornou, didaktickou i komunikační úrovní svého vystoupení. Obsah učiva je v tomto případě většinou dán učebním plánem, který zahrnuje seznam předmětů, hodinové dotace a osnovami, které specifikují jednotlivé tématické celky. Pro vzdělávání dospělých je charakteristické, že jsou osnovy relativně volnější než ve škole. Mnohdy záleží i na lektorovi, co do nich zahrne, ale tím zvýší odpovědnost za obsah výuky. Je ale logické, že přímá forma výuky je ekonomicky náročná a její nákladovou stránku zahrnuje nejen mzdy lektorů a účastníků, ale i přímé či nepřímé položky, jako je například pronájem výukových místnosti, vybavení apod. Z pedagogického pohledu může velké náklady vyrovnat kontakt lektora a účastníka tváří v tvář, který je v některých oblastech výuky nezastupitelný. Například manažerské či obchodní dovednosti.
	Distanční studium je založené na samostudiu, neboli mluvíme o řízeném sebevzdělávání. Studující a vyučující jsou fyzicky odděleni a to jak v čase, tak i v prostoru. K interakci mezi vzdělávaným a vzdělavatelem dochází většinou zprostředkovaně za pomoci nejrůznějších médií. Můžeme tedy říci, že tato forma vzdělávání využívá multimédia jak pro prezentaci učiva, kam patří speciální tištěné učební materiály, audionahrávky, videonahrávky, programy v sítích, speciální interaktivní CD, TV, internet, intranet atd., tak pro komunikaci se studujícími, kam patří různé informace, konzultace, podpora, poradenství skrze telefon, fax, e-mail apod. Subjektem tohoto vzdělávání je celá vzdělávací instituce zastoupená řadou specialistů (manažer, administrátor, logistik, garant, autor, tutor, examinátor apod.), kteří poskytují studujícím podporu a pomoc. Postup studia se sleduje prostřednictvím kvality portfolia studenta. Tím je myšlen soubor odevzdaných samostatných úkolů a prací, které posuzují a na něž písemně reagují tutoři. Zkoušky vykonávají studenti stejné jako studující prezenčně. Hodnocení výsledků studia se děje zpravidla odevzdáním písemných pracíči on-line testováním, kdy je fyzická přítomnost účastníka vzdělávání zatím nezbytná. V rámci této formy je pro nácvik praktických dovedností a pro sociální kontakty účastníků zařazována další forma, tzv. tutoriál. Tutoriálem jsou myšleny konzultační dny, kdy mají studující možnost se osobně setkat mezi sebou navzájem a také se svými tutory. V rámci kterého probíhá řada činností a aktivit, jakým je například diskuse, výcvik, řešení úkolů apod. Pomocí tutoriálů dochází ke zmírnění negativ čistě zprostředkované výuky, neboť za základní nedostatek distančního vzdělávání je považována absence kontaktu tváří v tvář. Hlavní odpovědnost za průběh a výsledky vzdělávání spočívá na studujících. V praxi vzdělávání dospělých se můžeme setkat s různými variantami distančního vzdělávání. Příkladem je korespondenční studium (vzdělávání), které je chápáno jako první generací distančního vzdělávání. Provádí se většinou prostřednictvím tištěných studijních materiálů zasílaných poštou. Je založeno na individuálním studiu zpravidla modulárně strukturovaných studijních materiálůa převážně písemném spojení mezi učitelem a studujícím. Jde o klasickou formu vzdělávání dospělých, která vznikla v Německu a je prováděna již od roku 1856. Toto studium je svojí podstatou organizačně velmi náročnou formou vyžadující vždy dobře fungující institucionální základnu. Výhody jsou převážně v tom, že účastník studuje ve svém volném čase, může se kdykoliv ke studiu přihlásit, individuálně volí svůj postup ve studiu a ověřuje si své studijní výsledky. Nicméně jako každá forma vzdělávání i tato má hranice svých možností. Je efektivně použitelná na při tvorbě znalostí účastníků, obtížněji pak při tvorbě dovedností a její použití v pracovním výcviku. Stěžejním bodem této formy je kvalitní studijní materiál, který by měl být zpracován jasným a jednoduchým způsobem s ilustracemi, příklady a testy pro ověřování znalostí včetně modelových odpovědí.
	Kombinované studium je kombinací distančního studia s prezenční výukou. Tato forma vznikla ze snahy zvýšit podíl individuálního studia na celkovém objemu vzdělávání. Aktivit přímé výuky je méně, část tvoří řízené samostudium. Je typické pro vysokoškolské vzdělávání a studium probíhá především distančně za podpory speciálně upravených studijních materiálů či webových aplikací, CD/DVD, zároveň je však doplněno o prezenční setkání studentů s vyučujícími. Toto se realizuje většinou dvěmi způsoby. Buď tak, že se některé konkrétní disciplíny uskutečňují v celistvosti formou čistě prezenční, jiné jako čistě distanční. Další možností je v rámci konkrétní jedné disciplíny některé tématické celky nebo moduly realizovat v prezenční formě, jinou část v distanční formě. Kombinovanou výuku obvykle tvoří: 1) Vstupní seminář, kde lektor uvede problematiku a seznámí účastníky s učební látkou a způsobem ověření jejich znalostí. Průběh vstupního semináře a ohlas u účastníků často podstatně ovlivní celou vzdělávací akci. 2) Individuální studium, které může mít znaky distančního vzdělávání v korespondenční či moderní e-learningové podobě. Pro tuto část jsou důležité speciálně připravené studijní texty. Ty toto texty se liší didaktickým zpracováním od odborných textů určených pro přímou výuku nebo od učebnic. K přímé výuce patří totiž výhody, jakým je rétorické působení lektora, zpětná vazba, využívání učebních pomůcek a didaktické techniky. Tyto výhody u dálkového studia být nemohou. 3) Tréninkové kurzy, výcvikové semináře, kdy se v rámci studia konají tréninky s přímou formou práce lektora. Oproti presenčnímu studiu jsou ale zaměřeny na problematiku, kterou si účastník měl osvojit v individuálním studiu. V mnohých modelech kombinovaného studia jsou výcvikové semináře povinné, popřípadě část těchto seminářů. Jedná se většinou o jednodenní až třídenní studijní soustředění.4) Závěrečný seminář, který se organizuje především ke shrnutí učiva a ověření znalostí účastníků. Závěrečné zkoušky mohou být ústní, písemné či praktické, jako například obhajoba písemné práce, test, obhajoba a prezentace projektu apod.
	Další formou vzdělávání dospělých na školách je dálkové studium. Pojem vymezuje vzdělávací formu, ve které se studující připravuje převážně mimo školu na základě studijního plánu, který kombinuje samostudium s konzultacemi (většinou povinnými). Školský zákon vymezuje tuto oblast nepřesně, zpravidla o něm hovoříme v souvislosti s doplňování počátečního vzdělávání. Vyhláška o středních školách přímo určuje, že dálkové studium se organizuje u studijních oborů v rozsahu maximálně 220 hodin ve školním roce a u učebních oborů v rozsahu 160 konzultačních hodin. Pojem dálkové studium není možné zaměňovat s pojmem distanční studium (distanční vzdělávání), které má jiné charakteristiky. V podstatě jde o zhuštěné prezenční studium při zaměstnání. Realizuje se podle učebních plánů většinou ve vybrané dny v měsíci nebo v týdnu. Účastníci absolvují prezenčně v daném dnu několik vyučovacích jednotek (většinou 45 – 90 minutových). Rozšířilo se v 50. letech na všech druzícha stupních škol. Na vysokých i středních školách jeho význam ustupuje po změně společensko- ekonomických podmínek. Dálkovému studiu je vytýkáno, že bylo de facto redukcí studia denního. V současnosti se využívá v omezené míře, spíše na vyšších odborných školách, ale už i tam je nahrazováno distančním nebo kombinovaným studiem. V klasickém dálkovém studiu, které již vysokoškolský zákon nepřipouští, jde zejména o „skupinové konzultace“, přednášky, semináře a cvičení. Studující se připravují převážně samostatným studiem a využívají klasická skripta a učebnice, stejná jako studenti v denním studiu.
	Velmi podobnou formou vzdělávání je večerní forma studia. Uplatňuje se nejčastěji na středních školách. Realizuje se v odpoledních a večerních hodinách. Tato forma má v českých zemích svoji historii. Zpopularizovaná byla filmem „Marečku, podejte mi pero“. Jde o studium prezenční, s povinnou účastí, přímým kontaktem mezi účastníky a vyučujícími. Studující využívají stejné klasické učebnice jako jejich, v dopoledních hodinách se učící, mladí spolužáci. Základní organizační jednotkou je zde vyučovací hodina (45 minut).
	Poslední zmiňovanou formou je externí studium. Jde o studium realizované na základě tzv. individuálních studijních plánů. Ty si většinou sestavuje studující spolu s učitelem každé disciplíny zvlášť. Někdy pouze na školní rok či pololetí, akademický rok či semestr. Primárně je určeno těm, kteří se z objektivních důvodů nemohou účastnit ani kombinované ani distanční formy studia. Probíhá na základě individuálních konzultací, kde se nastavují studijní cíle, které jsou vzdělavatelem průběžně sledovány a vyhodnocovány. Jde o samostudium, jehož výsledky prověřuje škola stejným způsobem jako u prezenčně studujících. Například je to maturitní zkouška, semestrální zkouška, státní závěrečná zkouška atd.

	3. 1. 3 Univerzální formy vzdělávaní dospělých
	V této kapitole se budu zabývat popisem univerzálních a dalších metod ve vzdělávání dospělých. Tento pohled je specifický v tom, že některé formy, které zde budu uvádět, jsou jinými andragogy jmenovány jako metody, popřípadě je zde jednotné označení pro formu a metodu. V rovině úhlu rozdělení metoda versus forma se z důvodu zjednodušení budu opírat zejména o pohled doc. PhDr. Ivety Bednaříkové, Ph.D., který mi je blízký. Ty pojmy, které splňují kritéria, jak organizačního uspořádání, tak algoritmu vzdělávací akce, budu popisovat dvakrát, nicméně z různých pohledů. 
	První formu, kterou budu popisovat je přednáška. Ta patřím mezi základnía nejběžnější vzdělávací formu a současně i metodu. Je založena na monologických metodách ze strany lektora, jde o více-méně pasivní formu získávání vědomostí. Ve vzdělávání dospělých je používaná tam, kde jsou kladeny zvýšené nárokyna kompaktnost a vysokou frekvenci sdělovaných poznatků a tam, kde je nutno vysvětlit abstraktní pojmy a kde s ohledem na vysoký počet účastníků nelze použít jiné než monologické metody. Vzhledem k organizaci může být čtená (ex katedra) - čtení připraveného textu je však náročné na soustředění posluchačů a udržení jejich pozornosti a přednáška s rozpravou (s diskusí). Obecně lze tedy říci, že je vhodnápro předávání ucelených poznatků co největšímu počtu posluchačů v nejmenším čase. Je rovněž nenáročná na prostorové podmínky a vybavení. Naopak je velmi obtížnápro přednášejícího, neboť na něm stojí a padá úspěch a efektivita celé akce. Její další nevýhodou kromě pasivity je i neexistence či nedostatek zpětné vazby. Ve svých důsledcích může oslabovat motivaci účastníků k učení či blokovat jejich tvořivé myšlení.
	Obdobou přednášky, ovšem s tím rozdílem, že jsou do výuky více zapojenii posluchači, je seminář. Jde o formu, kdy po krátkém úvodu následuje diskusea prezentace referátu a koreferátů posluchači. Hlavním prvkem semináře je existence zpravidla jednoho tématu. Jeho účelem je také stimulovat aktivní diskusi mezi účastníky. Jde tedy o formu, která při správném vedení podporuje rozvoj myšlení, posiluje odvahu projevit vlastní názor a obhájit jej nebo sebekriticky přiznat omyl. Vyžaduje včasnou přípravu, zadání otázek formou problémů, tipy pro studium odborné literatury apod. Seminář je druhou klasickou metodou vysokoškolské výuky, zvláště v humanitních oborech a předmětech. Měl by být veden kompetentní osobou, a zatímco u kurzu směřuje tok informací převážně od lektora k účastníkům, v případě semináře je tok informací liberálnější a trojsměrný: od facilitátora k účastníkovi, od účastníka semináře k jinému účastníkovi a od účastníka k odborníkovi (facilitátorovi).
	Další univerzální formou je kurz. Můžeme ho definovat jako samostatnou vzdělávací formu, která je většinou složená z více jednotek – lekcí, přednášek, cvičení, seminářů, studijních úkolů a zkoušek směřujících k naplnění vzdělávacího cíle. Kurzem rozumíme ucelenou vzdělávací jednotku, která poskytuje účastníkům systematicky utříděný okruh poznatků v ohraničeném časovém rozpětí. Charakteristickým znakem je tudíž určitý rámec učebního plánu, pevné určení začátku a závěru kurzu. Může být ukončen pohovorem nebo zkouškou, vydáním osvědčení, certifikátu nebo potvrzení účasti, vždy v závislosti od cíle. Organizování aktivit, které v rámci kurzu probíhají, vyžaduje pečlivé naplánování, důkladnou přípravu a organizaci. Nejběžnější metodou, která je v kurzu používána, je výklad, vysvětlení látky. Spočívá v tom, že lektor předá instrukce nebo informace skupině a účastníci skupin pak kladou otázky a diskutují s lektorem, aby problém do hloubky pochopili. Tok informací stále převážně přichází od lektora k účastníkovi.
	Návštěva jednotlivce nebo skupiny mimo jejich obvyklé bydliště nebo pracoviště za účelem poznávání a vzdělávání patří ke specifické formě vzdělávání, kterou nazýváme studijní zájezd nebo studijní cesta. Jde zejména o ten případ, kdy možnost sledovat a studovat určitý problém přináší nové informace, vědomostiči zkušenosti a nelze přitom vzdělávací potřebu uspokojit jinými vzdělávacími formami, jako je např. kurz, seminář nebo konference. Vzhledem ke zneužívání získala tato forma vzdělávání hanlivé označení, protože je často spojována s jistým druhem turistiky, přitom jde o závažnou vzdělávací aktivitu. Dobře organizovaná studijní cesta dává dobrou příležitost na získání nových nápadů, idejí a naučení se dělat věci novým, jiným způsobem. Dokonce je doporučeno, aby po skončení zájezdu se skupinka setkala, zpracovala zprávu o cestě a pokud z ní vzniknou nějaká doporučení nebo nové myšlenky, které by bylo možno i realizovat, měla by být předložena k diskusia projednání vyšším složkám řízení.
	Jedním z typů studijních zájezdů je exkurze, kterou ve vzdělávání dospělých můžeme charakterizovat jako formu vzdělávání mimo podnik (vzdělávací instituci) organizovaná jako návštěva místa, kde se v přirozeném prostředí vyskytují věci, jevya činnosti, které mají souvztažnost s obsahem vzdělávací akce. Plní didaktickou funkci ilustrace a demonstrace poznávaných věcí, jevů a činností. Jde o formu, která je založena na přímém pozorování prostřednictvím kolektivní prohlídky určitého objektu, zařízení, instituce, podniku apod. umožňuje účastníkům získat nové poznatkya zkušenosti. Osvědčuje se, když organizátor již předem připraví pro účastníky vhodnou informativní akci (výklad, besedu, promítání filmu s všeobecnými informacemi). Cílem exkurze je zvýšit názornost výkladu a utvořit věrnou představu o objasňovaném tématu, nabízí široké využití v řadě oborů a věd. Například geologie, zeměpis, průmysl, zemědělství, společenské vědy – historie, architektura, kultura, umění apod.
	Další univerzální formou je panelová diskuse. Můžeme se s ní zpravidla setkat jako součást konference či semináře. Jde o určitý druh diskuse, pro kterou je charakteristické, že několik odborníků z různých oborů a s různými názory před posluchači diskutuje k vytčenému problému či tématu (panel). Odlišné mínění diskutujících doložené fakty a věcnými argumenty, vede účastníky k zaujímání stanovisek, k porovnávání názorů, k hodnocení a k přijetí některého názoru za vlastní. Účastníci si mohou z diskuze vybírat potřebné poznatky, mohou do ní i zasáhnout svými žádostmi o bližší vysvětlení. Z hlediska většího výchovně-vzdělávacího účinku je vhodné, aby posluchače tvořila homogennější skupina účastníků (z hlediska zájmu, motivace, životní zkušenosti).
	Určitou obdobou panelové diskuse je workshop. Jde o organizační formu skupinového řešení problému. Jde o jedno z nejčastějších označení vzdělávací aktivity pro dospělé. Pojem se používá i pro studijní soustředění nebo v rámci konferencía podobných shromáždění k řešení dílčích problémů. Název je používán v původním anglickém názvu a do jisté míry zdomácněl. Název workshop, doslovný překlad je pracovní dílna, bývá užíván velmi často nevhodně jako univerzální pojmenování jakékoliv aspoň trochu vzdělávací akce. Lze ho tedy definovat jako uzavřené pracovnía vzdělávací setkání nad určitým problémem či okruhem problémů a to mimo běžné pracovní komunikační kontakty, jako je například porada, organizační a řídící pokyny apod. Jeho účelem je tyto problémy vyřešit, zejména neotřelým a inovativním přístupem s využitím synergického efektu, to znamená cestou společného působení. Za základní znaky workshopu lze považovat účast specialistů, nebo lidí, kteří jsou zainteresováni v řešení problému, dále účastí moderátora, který vede workshop a musí kromě odborných kompetencí ovládat i skupinovou dynamiku a techniku skupinové práce. Časový rozsah není vymezen, záleží na průběhu řešení a výsledky workshopu jsou většinou písemně zachyceny a dále se s nimi pracuje. Působí tak i po realizaci workshopu. Jde o velmi módní záležitost a často je pod jeho názvem schována vzdělávací akce, která nepřevyšuje rámec semináře. Jeho výhody jsou zejména v tom, že poskytuje příležitost dělit se o nápady při řešení každodenních reálných problémůa posoudit problémy z různých aspektů. Je tedy vhodným nástrojem výchovy k týmové práci.
	Poslední formou, kterou se budu v této kapitole zabývat, je konference. Můžeme ji definovat jako cílově promyšlené a plánovitě organizované komunikativní setkání účastníků s vytyčenými cíli a s vymezenou problémovou tematikou (obsahem). Účelem konference je shromáždit na krátkou dobu, obvykle jeden až dva dny, skupinu lidí se společným zájmem a poskytnout jim aktuální informace v oboru jejich zájmua diskutovat otázky, které je zajímají. Konference je tímto velice podobná semináři. Hlavní rozdíl je v obecnosti, konference se zabývá spíše praktickými otázkami a je více zaměřena na každodenní práci účastníků. Organizace a řízení konference jsou v podstatě stejné jako u semináře s tím, že se nechává větší prostor na předávání informací než diskusím, neboť trvají zpravidla kratčeji než semináře.

	3. 2 Metody vzdělávání dospělých
	V literatuře se můžeme setkat s názorem, že metoda je tím, co rozhodujeo úspěšnosti vzdělávacího procesu. Jakousi alfou a omegou vzdělávací akce. Toto vyjádření je však velice nepřesné. Nezáleží pouze na metodě, která je spíše špičkou ledovce, ale velký význam hraje také volba formy vzdělávání, osoby vzdělavatelea dalších osob, kteří se podílejí na vzdělávacím procesu. Neméně podstatnou roli hraje též prostředí, ale i faktory jakým je stravování, ubytování a mnoho dalších. Docílit vysoké úspěšnosti vzdělávací akce lze pouze tím, že všechny její zmíněné součásti zvolí organizátor tak, aby byly přiměřené cílové skupině, jejím potřebám a očekáváním a tím zajistit vzájemný soulad jednotlivých součástí. Nicméně můžeme říci, že vhodně zvolené metody výuky neboli vzdělávání dospělých jsou základem lektorského umění. Když mají totiž dva lektoři za stejných podmínek zprostředkovat účastníkům vzdělávání tentýž obsah, efektivita tohoto vzdělávání není vždy stejná. Je ve značné míře závislá   od toho, jakým způsobem lektor tento obsah prezentuje, jakou metodu zvolí. Vybrat tu nejsprávnější a nejúčinnější je někdy opravdu uměním. Z pohledu praxe ale už není dominantní výběr metody ponechán jen na lektorovi. Podstatnou úlohu často hrajei organizátor a odborný garant vzdělávací akce. Může, ale nemusí to být jedna a tatáž osoba. V tomto případě pak lektorské umění spočívá hlavně v tom, jak dovedně umí vzdělavatel s jednotlivými metodami zacházet a aplikovat je v praxi. Cílem této kapitoly bude tedy získat základní přehled metod a teoretické základy pro jejich praktickou využitelnost.
	Metoda vychází z řeckého slova methodos, což znamená cestu, jak něčeho dosáhnout. Obecně tento pojem znamená algoritmus postupů k dosažení cíle. Promyšlený postup k řešení určitých problémů, který po ověření a nácviku lze považovat za algoritmizovaný. Ve vzdělávání dospělých tvoří základní androdidaktický pojem a je definován jako způsob (postup) záměrného uspořádání činností a opatření pro zajištění realizace vzdělávacího procesu a jeho účinnosti směrem ke vzdělávanému (posluchači, studentu) tak, aby se co nejefektivněji dosáhlo vzdělávacího cíle. Zjednodušeně můžeme říci, že metody jsou záměrné, cílevědomé a plánovité postupy, kterými se při uplatňování didaktických principů a účelné volbě forem uskutečňují výchovně vzdělávací procesy. 
	Klasifikace metod vzdělávání dospělých je poměrně komplikovaná věc, protože se jí věnuje více teoretiků se svými specifickými přístupy. Kritériem může být počet účastníků, poté rozlišuje metody frontální, skupinové či individuální, dále pak dle fáze vyučovacího procesu, ve kterých jsou uplatňovány. Z tohoto hlediska jsou metody členěny na expoziční, které předávají nové vědomosti, fixační, které slouží k opakování a procvičování učiva a metody diagnostické, které směřují ke kontrole, hodnocenía klasifikaci. Metody bývají také členěny i podle stupně inovace, kde za inovaci je považována jakákoliv pozitivní změna ve vnitřní struktuře určitého organismu. Podle intenzity změny se dělí metody do sedmi stupňů, kde do 0-3 stupňů inovace jsou zařazeny přednáška, cvičení a seminář, do 3-5 stupně inovace problémové metody, situační metody a inscenační metody, do 5-7 stupně inovace patří brainstorming, metoda strategických a řídících her. Další velmi významným kritériem je vztah k praxi. Metody se pak dělí na teoretické, teoreticko-praktické a praktické. Za teoretické pak bereme ty metody, které zcela nebo převážně spočívají ve verbálním projevu lektora. Jde hlavně o monolog. Aktivita účastníka je dána relativně přísnými pravidlya dá se tedy konstatovat, že je více měně doplňkem výuky. Tyto metody mají hluboké historické kořeny a i přes svoje nedostatky mají svoje pevné místo ve vzdělávání dospělých. Působí především na rozumovou stránku osobnosti a slouží k předávání informací a znalostí. Patří se například klasická přednáška, seminář. Teoreticko-praktické metody se zaměřují také na analýzu problémů a jejich řešení, koncepční myšlení a rozhodovací mechanismy. Nesledují za cíl jen o problému hovořit, diskutovat, ale i vést účastníka k přímému jednání, řešení a k rozhodování na případech, které se co nejvíce přibližují k denní praxi účastníků. Tomuto účelu se nejvíce blíží diskusní a problémové metody. Patří sem i projektové metody, které se už přibližují k poslední skupině metod. Praktické metody jsou založené na faktu, že u účastníka již existuje vzdělanostní a znalostní základ. Směřují k získávání a rozvoji praktických dovedností a zkušeností zpravidla pro reálný výkon profese. Jsou značně individuální, využívají rozvoj vědomosti i dosažené zkušenosti účastníků. Odehrávají se přímove firmách nebo speciálních výcvikových institucích či střediskách. Patří sem například instruktáž, asistování, exkurze, rotace práce, stáž. K tomuto členění bych rád dodal, že zde autor uvádí takové metody, které jsou popsány v předchozích částech jako formy a jsou spíše organizačním uspořádáním, než cestou či způsobem přenášení informací. 
	Předposledním kritériem klasifikace metod je místo výkonu. Toto dělení vychází z faktu, že převážná část vzdělávání dospělých je realizována v rámci profesního vzdělávání a váže se k jejich práci či pracovišti. Poté hovoříme o metodách používaných ke vzdělávání na pracovišti při výkonu práce tzv. on the job a metody používáníke vzdělávání mimo pracoviště tzv. off the job. K těm prvním, tedy metodámna konkrétním pracovním místě, při vykonávání běžných pracovních úkolů, patří například asistování, instruktáž, rotace práce, pracovní porady atd. Vesměs jdeo metody, které se kryjí s praktickými metodami, které jsme popisovaly v předchozím odstavci, a mají často individuální charakter. Druhá skupina metod se používák hromadnému vzdělávání skupin účastníků a často se realizují ve vzdělávacích a jiných zvláštních zařízení. Patří sem přednáška, demonstrování, případové studie, hraní rolí apod.
	Posledním kritériem klasifikace metod je interakce mezi učitelem a žákem, nebo jinak řečeno dle míry aktivity a samostatnosti vzdělávaných. Toto dělení je z mého pohledu jedno z nepřehlednějších a zároveň jasně ukazující, že metoda je plánovitý postup způsob přenosu informace a ne organizační forma specifického rázu. Dle shora uvedeného můžeme tedy metody rozdělit na výkladově ilustrativní, dialogické, problémové metody a k nim bych dodal navíc prakticky názorné metody. Samostatnou kapitolou jsou pak speciální didaktické postupy, které jsou zaměřeny zejména rozvoj kreativity. Na základě tohoto pohledu si v další podkapitole popíšeme některé nejvýznamnější zástupce.

	3. 2. 2 Vybrané metody vzdělávání dospělých
	První metoda, kterou si budeme popisovat, patří do oblasti výkladově-ilustrativních metod. Používají se tam, kde je problematika pro účastníky nová, nelze využít jejich předchozích znalostí a zkušeností. Základem těchto metod je kultivovaná řeč lektora, jeho způsob prezentace a zpravidla směřuje předávání informací většímu množství vzdělávaných. K nejvýznamnějším a asi nejznámějším zástupcům patří přednáška. 
	Přednáška je klasická metoda, která je v andragogice často diskutovanáa mnohdy i označována za nevhodnou. Její efektivita však záleží zejména na způsobua kvalitě jejího užití a na charakteristice akce, při níž je používána. Jde o metodu, která je postavena na monologickém projevu lektora. Často bývá spojena s diskusí a to zejména proto, že je nezbytné v určitých časových intervalech měnit styl práce účastníků. Je využívána v rámci několika forem vzdělávání dospělých, jakým je například přednáškový večer, kurz, dálkové studium atd. Používáme ji hlavně tam, kde potřebujeme vyložit problematiku úsporně, hutně a v krátkém čase, téma je aktuální, náročné a není zpracované ve studijních materiálech a potřebujeme téma vysvětlit většímu počtu účastníků. Její výhodou také je, že není náročná na prostorové podmínky a vybavení. Její nevýhodou je apriorně pasivní role účastníka, který v podstatě jen naslouchá. Z toho mohou pramenit obtíže s udržením pozornosti, motivace a aktivizace účastníků. Je také náročná na osobu školitele a je zde obtížná zpětná vazba. Můžeme ji rozdělit na 3 části. Úvod, který by neměl být dlouhý a dochází v něm k seznámení s cílem školení a zmotivování účastníků. Jádro, které obsahuje souvislý výklad. Tvoří jej základní informace, myšlenky, příklady. Součástí této fáze by měly být otázky, které zajišťují kontakt s účastníky a důležitou zpětnou vazbu. Účinnost výkladu zvyšuje také opakování důležitých myšlenek v jiném kontextu. Závěr, který by měl přednášku vhodně zakončit, shrnout, vyzvednout hlavní myšlenky a poděkovat účastníkůmza pozornost apod. Pokud chce lektor zvýšit pozornost účastníků a tím tedy i efektivnost přednášky, musí použít názorné ukázky – vizuální pomůcky. Ale vše přiměřeně, protože i v této oblasti může méně znamenat více.
	Pokud chceme, abychom u účastníků rozvíjeli samostatné myšlení, úsudek, argumentaci vytvářet aplikovatelné znalosti musíme použít metody z oblasti dialogových metod. Je zde vyšší míra aktivity účastníků a lektor má díky nim možnost získat zpětnou vazbu, nakolik účastníci porozuměli jeho výkladu. Jedná se o výuku prostřednictvím otázek a důraz je kladen spíše více na pochopení než na zapamatování. Tempo výuky se přizpůsobuje účastníkům a lektor podněcuje a usměrňuje dialog, aktivizuje účastníky a poskytuje jim zpětnou vazbu o pokroku ve výuce. Dialogové metody vyžadují od lektora poměrně náročnou přípravu. Měla by jim předcházet didaktická analýza, výběr účastníků a jejich počet, dále pak výběr otázek pro diskuzia prostředí konání. Z uvedeného tedy vyplývá, že tyto metody jsou časově náročné, někdy je opravdu těžké zapojit celou skupinu a kladou důraz na tvořivost lektora a jeho komunikativní, zejména moderační dovednosti. K nejčastěji používaným dialogickým metodám patří rozhovor a diskuse. 
	Rozhovor je založený na vhodně pokládaných otázkách lektora, které by měly vyvolat pozornost celé skupiny a prokovat účastníky k přemýšlení. Otázky by měly být pokládány systémem o jednodušších po složitější a pak střídat jednotlivé úrovně. Také je nutné dbát na správnou formulaci otázky a vyhýbat se sugestivním otázkám. Velké množství otázek může rozdrobovat obsah, což není žádoucí. Diskuse je metoda, při které dochází k výměně informací a názorů mezi účastníky. Její hlavní předností je, že umožňuje účastníkům vzdělávání dospělých vyjádřit vlastní názory, myšlenky, stanoviska a postoje a součastně je obohacuje o myšlenky a názory ostatních ze skupiny. Diskuse slouží lektorovi zejména pro obeznámení se s názory a zkušenostmi účastníků. Používá se zejména na téma, které se týká hodnot, postojů a pocitů a tehdy, pokud chceme, aby se účastníci naučili utvářet vlastní názory a posuzovat názory jiných. Diskusi pak můžeme dělit na panelovou, pódiovou, skupinovou, diskuse u mulatského stolu, ale v této souvislosti jde spíš již o organizační formu diskuse.
	V současnosti jsou velmi populární metody, které jsou orientovanéna interaktivní výuku, do níž jsou zapojeni především vzdělávaní jedinci. Ti většinou pracují v menších skupinkách na základě určitého zadání. Základem těchto metod je skutečný, reálný problém, většinou z podnikových řídících procesů. Tyto metody, souhrnně nazývané metody řešení problému, můžeme rozdělit na ty, které stimulují tvorbu nových nápadů, kam například patří brainstorming a na metody komplexního řešení problému, kam například patří případové studie, inscenační metody. Problémová situace, kterou lektor předkládá účastníkům, by měla být blízká realitě, přiměřeně obtížná, aby byla pro účastníky řešitelná, měly by mít i alternativní řešení, důležitá je její srozumitelnost, přehlednost a zvládnutelnost v čase, který má lektor k dispozici.Je vhodné, pokud se opírá o předchozí zkušenosti účastníků.
	Typickou metodou pro tvorbu nových nápadů je brainstorming. V doslovném překladu jde o „bouře mozků“ neboli „burza nápadů“. Jde o velmi oblíbenou technikua spolu s brainwritingem tvoří základní arsenál mnoha vzdělavatelů. Obě techniky řadíme k nástrojům směřujícím k stimulování kreativity. Jejich cílem je zisk maximálního množství nápadů k řešení určitého problému, který se zpravidla nedaří vyřešit běžnými cestami. Aby bylo dosaženo tohoto cíle, jsou stanoveny určité zásady. Jedna z nejdůležitějších je, že kvantita nápadů je důležitější než kvalita. Dále pak nekritizovat, svobodně si pohrávat s myšlenkami, vítané je i to, co vypadá jako nemožné. Nápad jednoho účastníka může zlepšit druhý. Jedině uvolněná skupina bez obav z možných postihů může vyprodukovat potřebná kreativní řešení. Lektor by měl odpovídat za dodržování pravidel, komentovat nápady a hledat mezi nimi vazbu, klást otázky a přinášet vlastní nápady. Účast by měla být dobrovolná. Průběh je zpravidla takový, že se začíná rozcvičkou, jejímž cílem je uvolnit atmosféru a připravit účastníky na vlastní jádro setkání. Většinou skupinka formuluje odpovědi na nějaké nepodstatné téma. Poté následuje zadání řešeného problému a lektor vyzve účastníky, aby si sdělovali svoje nápady, návrhy, jak jej řešit. Nápady jsou pak zapisovány na velký papír, flipchart či tabuli, aby na ně všichni viděli. Až se neobjevují žádné nové nápady, lektor diskusi uzavírá a následuje vyhodnocování výsledků. To zpravidla po přestávce. 
	Brainwriting je přitom obdobou brainstormingu, provádí se však písemně. Dochází tak k naprosté eliminaci kritiky, na druhé straně se ztrácí mnoho synergických efektů vzniklých vzájemným obohacováním. Může být nouzově uděláni korespondenčním způsobem.
	Další oblíbenou metodou vzdělávání dospělých je situační metoda neboli případová studie. Rozumíme tím popis reálného nebo fiktivního problému, jeho detailní vylíčení doplněné o otázky k řešení. Zpravidla jde o 1 až 2 stránky. Je pro ni charakteristické, že přímo zapojuje účastníka do „hry“. Účastníci analyzují konkrétní situaci, diskutují o ní, nachází alternativní řešení a rozhodují se pro jedno z nich. Situace jsou většinou zpracovány na základě skutečných událostí. Pokud existuje více skupin, které řeší stejný problém, každá samostatně prezentuje svoje návrhy a poté dochází k jejich vzájemnému srovnávání. Případové studie jsou nejvíce používány v sociálních vědách, v lékařství a v managementu. Ačkoliv je tato metoda založena na aktivní účasti vzdělávaných, je tu úloha lektora nepostradatelná. Lektor uvádí a moderuje, požaduje ujasnění navrhnutých řešení, poskytuje účastníkům zpětnou vazbu, povzbuzuje, zaznamenává dílčí výsledky a dělá závěry. Je spíše poradcem než řídícím, jeho úkolem je nechat prostor pro účastníky a usměrňovat je. Jejich výhodou je, že pokud jsou dobře připraveny, pomáhají rozvíjet analytické myšlení i schopnost nalézt řešení problému. V případě konkrétních studiích lze porovnat nově navržené řešení s tím, jaké bylo v minulosti aplikováno. Nicméně stejně jako brainstorming i případová studie klade mimořádné požadavky na přípravu i na vzdělavatele, který by měl k řešením navrhovaných účastníky přistupovat vždy s taktem.
	Inscenační metoda neboli metoda hraní rolí je metodou, která je orientovaná na řešení problémů, při které se procvičují reálné situace z praxe. Podle povahy případu jsou účastníkům přiděleny role, například skutečných ředitelů či sekretářek a požaduje se na nich, aby řešení hrály podle podobných principů jako v sociodramatu nebo skupinové terapii. V praxi jsou inscenace prováděny jako strukturované, popis rolea chování je poměrně podrobný a závazný a jako nestrukturované, kdy popis role dovoluje relativní volnost či improvizaci při vystupování. Typické pro tuto metodu je použití videokamery, která věrně zachycuje průběh aktivity a umožňuje následně vyhodnocení záznamu před účastníkem. Cílem je například poukázat na zvláštnosti neverbální komunikace, kterých si lidé sami u sebe nevšímají, vztahy dominancea submisivity při práci v týmu atd. Mezi zásadní přínosy řadíme rozvoj interpersonálních vztahů, trénink schopností analyzovat problémy, rozhodování, uvědomování si vlastních chyb apod. Tato metoda se užívá typicky u manažerů, ale s úspěchem se však setkáme například i u nezaměstnaných, kteří touto cestou mohou trénovat nanečisto například přijímací pohovor. Metoda je tedy zaměřena na osvojení si určité sociální role a žádoucích sociálních vlastností.
	Předposlední část této kapitoly bych rád věnoval prakticky názorným metodám. Obecně k těmto metodám mohou říci, že při nich dochází hlavně k rozvoji dovedností skrze praktické vyučování, popřípadě jde o metody, které doplňují výklad o určitý názorný efekt, kterým se stimuluje učební aktivita vzdělávaného. Jednotlivé metody však mohou být používány v různých situacích a modifikacích, proto shora uvedené vymezení nemusí pokrývat všechny případy. Asi k neznámější metodě spadající pod tuto oblast patří instruktáž. Je často charakterizována jako metoda, která je používána zpravidla ke vzdělávání při výkonu práce na pracovišti. Většinou se používá při výcviku dělnictví a provozně obchodních profesí. Je zaměřena na formování jejich motorických, případně senzomotorických, dovedností. Ve vzdělávací praxi je používána jako součást studia ve středních odborných učilištích a v podnikovém vzdělávání jako důležitá metoda zaškolení dospělých pracovníků. Nejčastěji probíhá způsobem zaučením méně zkušeného pracovníka pracovníkem se zkušeností v oblasti pracovních postupů. Vzdělávaný si pozorováním a napodobováním tyto postupy osvojuje a poté aplikuje při plnění svých úkolů. Výhodou této metody je, že umožňuje rychlý zácvik, nicméně jde spíše o jednodušší či dílčí věci. Jde obvykle o jednorázovéa krátkodobé působení.
	Další metodou, kterou se budu zabývat v rámci této oblasti, je demonstrování. Jde o metodu, která je v souvislosti s profesním vzděláváním uváděna jako vzdělávání mimo pracoviště. Jde o zprostředkovávání znalostí a dovedností názorným způsobema to většinou za použití audiovizuální techniky, počítačů, trenažérů, obsluhy jednotlivých zařízení ve výukových dílnách apod. Do vzdělávání vnáší důraz na praktické využití znalostí a spíše se orientuje na rozvoj dovedností. Jeho výhodou je, že si účastníci vzdělávaní zkoušejí svou dovednost v prostředí, které je bez rizika bezpečné. Riziko je v tomto smyslu podmíněno vznikem nějaké závažnější škody a to i ve smyslu ochrany zdraví. Nevýhodou je, že jsou podmínky ve vzdělávacím zařízení a na reálném pracovišti často rozdílné. Problém může být i ve schematičnosti výukyči ve zjednodušování si řešení, které je obvykle v praxi a za určitých podmínek daleko složitější.
	V závěrečné části této kapitoly bych se rád zmínil o speciálních didaktických metodách – postupech, které bývají někdy z forem a metod vzdělávání vyčleňovány. Souhrnně je můžeme označit jako kreativní techniky a slouží zejména k rozvoji kreativity účastníků dané vzdělávací akce, respektive se používají k překonání mentálních bariér tvořivosti. K těm nejčastějším patří šablonování – tendence uspořádávat informace do určitých ustálených struktur, bariéry vnímání – sem patří stereotypy, neschopnost vidět problém z jiné strany, citové bariéry – které mohou ovlivňovat schopnost vytváření nápadů či efektivně komunikovat, patří sem například  horlivost, strach riskovat atd., kulturní bariéry a bariéry prostředí – jde o tendenci řešit problémy jen racionální cestou, potlačovat intuici, držet se tradice, intelektuální bariéry – kam spadá schopnost vyjadřovat myšlenky, věřit i jiným myšlenkám či metodám, než které používám já sám. 
	Kreativita, jak už jsem na v prvním tématickém celku zmiňoval, tvoří vrchol hierarchie myšlení a učení dospělého. Bez ní by řešení problémů, které vyžadují více než pouhou reakci a naučené jednání, bylo zcela nemožné. Kreativitě také napomáhá dobré všeobecné vzdělání a vychází z určitých lidských vlastností, jako je například zvídavost a otevřenost, neomezenost předsudky, vytrvalost, pevný postoj a vůle, schopnost zachovávat odstup, nadchnout se a rozpoznávat nesprávné cesty. Právě tyto vlastnosti jsou u většiny lidí přítomné v latentní formě a lze je aktivovat určitými speciálními postupy – kreativními technikami. U mnoha z nich hraje podstatnou úlohu součinnost ve skupinách. Mezi tyto techniky patří například: 
	 synektika (součinnost) -  metoda, která je založen na široké základně myšlenek a na získání asociací pomocí převedení do jiné oblasti,
	 laterální (postranní) myšlení – metoda, která směřuje k bezděčnému či vědomému odklonu od dosavadního myšlení, tj. aby se myšlení zavedlo na vedlejší cestu, nicméně od problému se nevzdaluje daleko nevzdaluje. Cílem je, abychom na problém pohlíželi z jiné strany, z nového hlediska a opustili postup, který nás dostal do slepé uličky, 
	 metoda Pro-Kontra, CNB, černé skříňky, morfologické metody a atd. 

	3. 2. 3 Výběr metod pro výuku dospělých
	Obecně platí, že ve vzdělávání dospělých neexistuje jediná správná nebo univerzální metoda. Určité metody se používají při předávání či osvojování vědomostía znalostí, jiné při zvládnutí dovedností a rozvoji schopností, jiné při ovlivňování postojů a hodnotové orientace. Ideální metoda pro všechny, pro každý čas a pro každou situaci, tedy metoda s velkým M, neexistuje. Každá má své výhody a nevýhody, své slabé a silné stránky. Volba a účinnost metod vzdělávání dospělých závisí od cíle, obsahu, konkrétních podmínek – časových i materiální, které realizaci vzdělávací akce ovlivňují, ale také od osobnosti lektora, počtu a charakteristice účastníků. Nemělo by se předpokládat, že postačí jen jediná metoda. Lepší výsledek přinese kombinace metod. Použitím určité palety metod vzdělávání dospělých, samozřejmě pod podmínkou, pokud budou vhodné, pomůže při vzdělávání upoutat zájem vzdělávajících se osob. Vzdělávání je aktivní nikoliv pasivní proces. Pokud je to možné, proces vzdělávání by měl být aktivní, i když si to vyžádá více času než při uplatňování pasivních metod. Platí určitá úměra, že čím složitější budou dovednosti, které je potřeba zvládnout, tím aktivnější musejí být metody vzdělávání. Základním znakem metod vzdělávání dospělých je jejich orientace na cíl, který je chápán jako výstup z výuky, ke kterému lektor i účastníci postupují. Souvislost mezi cíli, formami a metodami výuky lze ukázat na následujících příkladech, které odráží zkušenosti manažerů vzdělávání. 
	Z hlediska obsahu podmiňuje výběr metody charakter problematiky, způsob myšlení v jednotlivých oborech a charakter konkrétního obsahu vzdělávání, kde je obsah náročný na zapamatování, abstrakci, názornost apod. Pro první bod je charakteristické, že jiné metody vyžadují společenskovědní disciplíny, ve kterých převládají přednášky, diskuse, problémové metody a jiné přírodovědné a technické, jež preferují demonstrační metody, praktická cvičení apod. Pro druhý je příznačný fakt, že například encyklopedický obsah, který klade důraz na paměťové učení, na osvojení množství informací, poznatků podmiňuje výběr metod výkladového charakteru. Typickým příkladem jsou právní disciplíny. Když je zase obsah koncipovanýna problém, například u vzdělávání manažerů, tak tomuto obsahu budou odpovídat problémové metody, jakým je případová studie apod. Obecně lze tuto kapitolu shrnout tak, že volba metody je závislá na konkrétní výukové situaci a ovlivňují ji:
	 učební cíle – zda nám jde jen o vědomosti nebo o jejich aplikaci v konkrétní situaci, 
	 obsah výuky – jaké metody dovolí lektorovi daná učební látka aplikovat, 
	 použité didaktické formy – přímý kontakt lektora s účastníkem umožňuje nasazení širší palety nástrojů a metod, než například korespondenční forma, 
	 složení účastníků vzdělávací akce,
	 stupeň aktivace účastníků – každá metoda umožňuje různou míru aktivace,
	 fáze učebního procesu – jiná metoda je vhodná na začátek, jiná na závěr,
	 rytmus – zvolená metod vede udržování pozornost a usnadňování procesu učení, 
	 rámcové podmínky – je nutné zvážit, zda máme v dané vzdělávací akci naplánován dostatek času pro zvolené náročnější metody, zda počet účastníků umožňuje realizovat danou metodu, jaké jsou prostorové podmínky pro její realizování, 
	 celková didaktická připravenost a schopnost lektora – zda umí lektor zvolenou metodu didakticky správně realizovat. 

	3. 3 Specifické formy a metody vzdělávaní dospělých ve firmě
	Úkolem a cílem této kapitoly je říci si něco o specifických formách a metodách vzdělávání dospělých, s kterými se můžeme setkat ve firemním prostředí. Slouží tedy k budování profesních kompetencí. Zvláštností těchto organizačních uspořádánía vzdělávacích technik je, že byly přebrány, někdy i přímo vytvořeny, podnikatelským sektorem a často z jejich popudu dále rozvíjeny. Důvodem k odklonu od univerzálních způsobů a cest, které tvoří základ i pro oblast vzdělávání dospělých ve firmě, je ušetření finančních nákladů, nebo potřeba vytvořit takové pracovní kompetence, které by byly jiným způsobem obtížně získatelné. Klíčem k výběru příkladů, které budu uváděta blíže přibližovat, je zejména jejich užívanost v prostředí firmy či podniku a dále pak určitá novost a netradičnost.   

	3. 3. 1 Specifické formy vzdělávání dospělých ve firmě
	K moderním a zejména v profesním vzdělávání používaným formám patří koučování. Setkáme se s ním zejména v manažerském vzdělávání a velká řada autorů ji zahrnuje mezi metodu. Jde o formu, která je specifická právě dialogovou metodou, která je založena na propracovaném systému kladení otevřených otázek s cílem nalézt řešení pro daný úkol. Podoba s tzv. Sokratovským rozhovorem není čistě náhodná. Kouč se stává jakýmsi specialistou na motivování a zvyšování výkonnosti koučovaného, který se snaží naučit, aby koučovaný využíval maximálně svůj vlastní potenciál. Využívá k tomu právě řadu systematicky kladených otázek směřujících k určitým cílům s tím, že řešitelem problému není a nesmí být kouč, ale koučovaný. Důvod je jednoduchý, není to kouč, ale koučovaný, který je profesionálem ve svém oboru. V koučinku jdeo dlouhodobější instruování, vysvětlování a sdělování připomínek k výkonu pracovníka s tím, že je soustavně podněcován vzdělavatelem k vlastní iniciativě, přičemž se bere v úvahu jeho individualita. Výhodou je, že tato forma umožňuje úzkou oboustrannou spolupráci mezi vzdělavatelem a vzdělávaným. Nevýhodou je, že formování osobnosti probíhá pod tlakem pracovních úkolů. Koučink byl přenesen do didaktiky ze sportuv praxi existují jeho různé varianty. Obecně velmi rozšířený postu je ten, že podnik nejprve organizuje klasický kurz profesního vzdělávání. Na ten pak navazuje proces systematického koučování, kdy kouč, vede vlastně první kroky absolventa kurzu v praxi. Většinou se koučink soustřeďuje na formování profesních návyků ve zcela konkrétních pracovních činnostech. Jde v určitém smyslu o zpětnou vazbu k výsledkům výukového procesu v rámci profesních kurzů. Jinými slovy koučink může výrazně pomoci zkvalitnit výuku v profesním vzdělávání.
	Další specifickou moderní formou vzdělávání dospělých ve firmě, která se uplatňuje nejenom v manažerském vzdělávání, je outdoor training nebo také adventure education. Tuto formu vzdělávání můžeme označit jako učení se hrou či pohybovými aktivitami. Jde o set aktivit probíhajících mimo pracoviště, zpravidla v přírodě, tělocvičně, na hřišti, popřípadě ve speciálně vybavené učebně. Některé university v USA mají pro tento účel vybudovány dokonce zvláštní areály. Outdoor aktivity umožňují netradiční cestou prostřednictvím her a pohybových aktivit navazovatči prohlubovat vztah, vytvářet soudržný tým a učit se dalším manažerským rolím, jakým je například hledání optimálního řešení nějakého úkolu, umění koordinovat nějakou činnost, umění komunikovat se spolupracovníky a pověřovat je úkoly a vést, spolupracovat v týmu apod. Po splnění daného úkolu probíhá diskuse nad jeho provedením, manažerskými znalostmi a dovednostmi, kterých bylo k řešení potřeba, možnosti zvýšení efektivity apod. Častou chybou v pojímání této formy je, že je brána jako protiváha pracovního zatížení nebo jako forma odreagování. Je důležité si ale uvědomit, že outdoor je prostředí, ve kterém se uplatňují učební zásady, a není tedy samo o sobě cílem. Prostředí je v tomto případě jakýmsi rámcem, který umožňuje koncentrovanější projev emocí. Prostředím pro outdoorové programy není tedy jen příroda, ale vše, co se vymyká pracovnímu prostředí a učebně. V tom tkví jeho specifičnost. Takto chápané programy pak mohou být pojaty jako divadelní představení, kamenosochařská dílna a podobně. Jak už jsem se zmínil, jde u této formy zejménao emoce, a proto jeho charakteristikou je riziko, které pojímáme jako subjektivní riziko ne objektivní. Cesta po dálnici je objektivním rizikem, nicméně subjektivní riziko může být nulové. Ale například sestup do veřejnosti nepřístupné jeskyně, při kterém jsou sice účastníci jištěni profesionály, ale vidí jen na pár kroků, podlaha je kluzká apod., to vše může vyvolat vysokou míru subjektivně prožívaného rizika. Dalším znakem je novost. Jízda na koni, visení na laně atd. ztrácí svoji jedinečnost, pakliže je třetina účastníků aktivními jezdci a ve volném čase lezou po skalách. Řada aktivit je již známá, a proto je důležité se zabývat tím, nakolik budou oudoorové aktivity pro účastníky nové. Můžeme tedy říci, že optimální oudoorový program nese v sobě vysokou míru novosti, subjektivně prožívaného rizika (tenze) a jednu další podstatnou věc a tím je skupinový proces. Je nutné si uvědomit, že nejde o program, který je založený na sérii individuálních situacích, kde hraje každý jen sám za sebe, ale o týmový proces. Výhodou je, že se účastník zábavnou formou učí manažerským dovednostema zdokonaluje je, učí se je uvědomovat si a rozpoznávat tyto dovednosti, jejich význam a uplatnění při běžné činnosti a posléze je aplikovat v běžné manažerské praxi. Jdeo ideální propojení hry a sportu s procesem zdokonalování pracovních schopností. Velkou nevýhodou ale je, že je náročný na přípravu, je třeba také překonat určité předsudky a neochotu ze strany manažerů „hrát si“, obavy ze zesměšnění, popřípadě nechuť k pohybovým aktivitám. Mohou se vyskytnout i překážky v podobě zdravotních a fyzických problémů a to zejména u těch programů, které jsou hodně náročné. Neustále jsem zmiňoval jen cílovou skupinu manažerů, ale z osobní zkušenosti vím, že tyto programy se pořádají i v rámci upevňování týmové spolupráce – teambuildingových aktivit.
	K dalším moderním a vysoce hodnoceným formám vzdělávání dospělých založených na bázích assessment center je development centre. Objevuje se zejménave firemní praxi a jde o diagnosticko – výcvikový program, který slouží k rozvojia vzdělávání. Definovat ho můžeme jako komplexní aktivizující techniku užívanou pro zhodnocení potenciálu zaměstnanců v porovnání s požadavky firmy a stanovení jejich dalšího rozvoje. Účastníci jsou posuzováni při řešení zadaných úkolů prostřednictvím psychodiagnostických technik. Výstupem je stanovení osobnostního profilu zaměstnance a jeho rozvojového potenciálu. Cílem rozvojových programů je pomoci účastníkům, aby si uvědomili schopnosti, které jejich práce vyžaduje a aby si vytvořili své vlastní plány osobního rozvoje směřující ke zlepšení jejich výkonu na součastném pracovním místě a pokroku v jejich kariéře. Na rozdíl od assessment center jsou development centru zkoumány schopnosti, které jsou potřebné v budoucnu. Je tedy zaměřeno dopředu. Proto výsledky obou diagnostických programů jsou odlišné. AC slouží organizaci spíše pro účely výběru a povyšování zaměstnance, zatímco výsledkyz development center slouží jedincům jako základna pro samostatně řízené vzdělávání. Významným rysem programu jsou tedy simulace různých druhů, jakými jsou kombinace případových studií, hraní rolí, prezentace apod., vše ale navržené tak, aby byly co nejrealističtější. Účastníci tedy musejí demonstrovat své chování v podmínkách, které jsou podobné tomu, s čím se budou setkávat ve své každodenní práci. Významnou část aktivit programu tvoří akce zaměřené na problémy zpětné vazby, konzultování a koučování. Tyto akce vedou moderátoři, což jsou v tomto případě specialisté nebo linioví manažeři, kteří jsou k tomuto účelu speciálně proškoleni. Z vlastní zkušenosti bych dodal, že tyto programy jsou ideální pro pracovníky, kteří se stávají okruhem personálních rezerv, a počítá se s nimi na vedoucí místa. Development centre je ideální dělat mimo firmu v klidném prostředí, je většinou 3 denní a před vlastním programem by měli účastníci hodnotit sami sebe z hlediska předem vymezených schopností. Hlavní nevýhodou této formy vzdělávání je její náročnostna přípravu a technické vybavení. Naopak velkým přínosem je zacílení na rozvojovéa vzdělávací aktivity a tím značné finanční úspory na vlastní vzdělávání. Účastník si v tomto případě osvojuje nejen znalosti, ale především manažerské dovednosti, učí se překonávat stres, jednat s lidmi, hospodařit s časem a mnohé jiné.
	Další používanou formou vzdělávání dospělých, která se hlavně používá v profesním vzdělávání, je kaskádová forma. Do jisté míry je to dáno i pracovně právními předpisy a dalšími předpisy, které kladou důraz na informovanosta obeznámenost zaměstnanců v určité oblasti a odpovědnost přenáší na zaměstnavatele v podobě jeho vedoucích pracovníků. V podstatě jde o pojem, který při bližším vysvětlení bude znám všem, ale jako odborný výraz je velmi málo používán. Můžeme ho definovat jako formu podnikového vzdělávání, která se uplatňuje především při změnách (technických, technologických a organizačních), které je nutno rychle realizovat a na které je tedy nutno rychle proškolit velké množství pracovníkův krátkém čase. Školení se provádí kaskádově "shora dolů", kdy každý nadřízený se zúčastní školení u svého nadřízeného a následně školí své podřízené. Charakteristickou veličinou tedy je postup od shora dolů, masovost účastníků vzdělávání, rychlost vzdělávání, možnost individuálního zdůraznění podmínek na jednotlivých pracovištích a skutečnost, že musí být vytvořen jednotný nástroj, návod, postup a to proto, aby nedošlo k vymizení podstatných informací při předávání z jednoho řídícího stupně na druhý. V neposlední řadě je to existence odborného garanta (oddělení, či jedinec) celé kaskády školení. Nejpoužívanější didaktickou metodou je výkladově ilustrativní metoda např. přednáška spojena s diskusí. Ideálním příkladem je školení na jakoukoliv legislativu, která má dopad na všechny zaměstnance firmy. Například legislativa týkající se bezpečnosti zdraví a ochrany práce (dále jen BOZP). Zaměstnavatel vystupuje jako odpovědný za skutečnost, že bude dodržovat všechna zákonná ustanovení v oblasti BOZP. Odpovědným zástupcem v rámci zaměstnavatele je vedoucí zaměstnanec. Ten zase musí proškolit své podřízené, aby prokázal, že byli informováni o zákonných předpisech, které musí dodržovat. Odpovědnost za odbornost školení nese oddělení bezpečnosti práce, které pravidelně aktualizuje směrnice, které se týká BOZP a zajistí tak aktuální informace. V průběhu školení vedoucích pracovníků jsou pak předány informace na nadřízené spolu s pokyny, co školit u podřízených úředníků a co u dělníků. Nemůže dojít k desinformacím, protože existuje jeden návod, řád, co, koho a jak často informovat. Každý nadřízený pak může zdůraznit to, co se týká právě jeho úseku a tím se zvýší efektivita školení, jehož cílem je, aby nedošlo vlivem zanedbání předpisů k poškození zdraví jednotlivce. 

	E-learning
	Poslední specifickou formou, kterou bych rád zmínil je e-learning, který často není zařazován ani mezi formy ani metody vzdělávání dospělých, ale je brán jako samostatný proud a fenomén. Základní pojem - e-learning - je definován mnoha způsoby. Můžeme ho tedy definovat jako proces účelného a účinného využití informačních a komunikačních technologií ve vzdělávání. Lze ho charakterizovat jako kombinaci výukové a výcvikové činnosti a moderních a komunikačních technologií. V této souvislosti je zřejmé napojení e-learningu na podnikové vzdělávání, kde se stává součástí vnitrofiremní komunikace. Z jiného hlediska se lze na e-learning dívat jako na jednu z didaktických sebevzdělávacích metod, která vytváří zcela nové integrované prostředí pro učení dospělých. Je také považován za vzdělávací formu, jako způsob organizace výukového procesu. Na jedné straně vytváří prostor pro velmi širokou nabídku vzdělávacích programů, na straně druhé - účastníků se vytváří prostor pro zpracování velmi širokého a cíleného pole relevantních informací. 
	Osobně se nejvíce ztotožňuji s pohledem, který bere e-learning jako specifickou interakci ve vzdělávání, která je zprostředkovaná elektronickým prostředím informačních a komunikačních technologií. Přičemž charakterizuje e-learning jako spojení tří pojetí. Pedagogického, které bere e-learning jako vzdělávací proces, ve kterém používáme multimediální technologie, internet a další elektronická média pro zlepšení kvality vzdělávání. Technologického, kde je e-learning chápán jako spektrum aplikací a procesů jako je Web-based training (WBT), Computer-based training (CBT), virtuální třídy nebo digitální spolupráce. Zahrnuje přenos obsahu kurzů prostřednictvím elektronických médií, např. internetu nebo intranetu, satelitního vysílání, interaktivních televizních pořadů a výukových CD-ROMů, často s podporou učitele. A síťového, kde e-learning spočívá v užití počítačových sítí pro přenos dovedností a znalostí.
	Jedna z hlavních výhod této formy je flexibilita. Lze ji použít jak ke kolektivnímu, tak k individuálnímu vzdělávání. Jde o metodu interaktivní, která umožňuje bezprostřední zpětnou vazbu, přičemž tempo vzdělávání lze přizpůsobit individuálním potřebám a schopnostem účastníka. Je dost atraktivní metodou a umožňuje vzdělávat se zábavnou a velmi názornou formou. Co může být na jedné straně výhodou, na straně druhé, zejména ve vzdělávání seniorů problém. Jde v podstatě o vysoce sofistikovanou metodu. Z hlediska organizace je to velmi efektivní forma, neboť ke vzdělávání mohou například pracovníci využít období, kdy mají méně práce a kromě toho je možné vzdělávání přenést i mimo pracovní dobu. Z toho pramení další element výhodnosti a tím je dostupnost, myšleno v možnosti přístupu z každého počítače, který je připojen k síti. Jednoduchá je i modernizace – inovativnost, což je nespornou výhodou tam, kde dochází k častým změnám. Zejména je to patrné v oblasti legislativy. Hodně firem, které e-learning nabízí, uvádí jako velkou výhodu ušetření nákladů ve smyslu úspory cestovních výdajů studujících, ale i času potřebného na cestování za vzděláním.
	Hlavní nevýhodou této formy vzdělávání je její limitovanost a chybějící sociální kontakty. Limitování se objevuje v oblasti zvuku, videa, grafiky, rychlosti připojení, přístupu studenta k počítači a jeho úrovní znalostí práce s PC. Mluvíme hlavně o technické stránce, ale omezení je také v oblasti použití metod, některá témata jsou nevhodná například hry na hudební nástroje, tam kde je potřeba rozvoj dovedností a tam, kde je základním aspektem sociální prostředí a sociální kontakt. Jedná zejména o různé psychosociální dovednosti. Nespornou nevýhodou je nepřítomnost vzdělavatele, disciplína i fakt, že samostudium nemusí vyhovovat každému. Chybí motivující živé prostředí. Z vlastní zkušenosti bych dodal i nutnost motivovaných pracovníků. Setkáváme se s nechutí ke vzdělávání touto formou po celodenní práci na PC. Specifikem je vliv rušivých elementů, jakými jsou pracovní záležitosti, kolegové, telefony a tlak úkolů. Nevýhodou jsou také vysoké počáteční náklady.
	V současnosti dochází k hledání optimální cest a způsobu využití elektronického vzdělávání. Jeho nástup byl spojen s velkými očekáváními. Ta byla spojena zejména s tím, že až 90 % firemního vzdělávání bude mít tuto formu a sníží se tak výrazně náklady na vzdělávání. Po počátečním nadšení ale následovalo zklamání. E-learning nesplnil očekávání a účastnící upřednostňují osobní setkání. Je to celkem i logické, že nechtějí trávit hodiny u obrazovky, když u ní tráví většinu své pracovní doby. Proto se začínají objevovat nové trendy a kombinace. Příkladem může být blended learning.
	Tato forma vyjadřuje vzdělávací proces, kde je využívána forma e-learningu jako doplněk pro prezenční a distanční formu výuky. Toto pojetí vychází z poznání, že cesta smíšeného vzdělávání se ukazuje jako efektivnější a zároveň odstraňuje některé právem kritizované nedostatky „čistých“ e-learningových kurzů. Jeho nástup je spjat s překonáváním rozčarování a krizí právě zmíněného e-learningu, který se pro Evropu většinou datuje do let 200-2001. Pro tento termín nemáme v ČR český ekvivalent. V praxi se často používá termín tzv. smíšené učení. Příkladem širšího pojetí blended learningu mohou být semináře či workshopy v kombinaci s videokonferencemi, kurzy v kombinaci s neustálým emailovým spojením nebo navazujícím dialogem mezi účastníky. Za blended learning lze považovat i kurzy poskytované prostřednictvím webových stránek v kombinaci s klasickou výukou ve vzdělávacím zařízení apod. Moderní vzdělávání se bez technologie již neobejde a právě kombinace technologie a tradičného vzdělávání je z mého pohledu nejlepší charakteristikou pro uvedenou formu. Toto vymezení v sobě skrývá širokospektrální možnosti kombinací elektronických forem vzdělávání s klasickými. Jeho využití najdeme jak v oblasti vysokoškolského distančního vzdělávání, tak i na nižším stupni vzdělávání, jakým je střední či základní škola. Příkladem je Anglie nebo Rakousko, kde se můžeme setkat s pojmem laptop classrooms, což znamená třídu, kde všichni účastníci-žáci používají pravidelně své notebooky. Nejefektivnější využití této formy vidím v oblasti firemního vzdělávání, kde může být nástrojem, jak ušetřit finance za lektora a přitom zkvalitnit a posílit vzdělávací proces.
	Rozlišujeme dva základní typy výuky, jejichž metody při blended learning kombinujeme. Synchronní výuku, což je výuka, která probíhá v reálném čase, ve kterém všichni účastníci současně přijímají předávané zkušenosti a mohou navzájem reagovat. Patří sem například výuka v učebně, kdy všichni účastníci včetně lektora jsou ve stejném čase a místě, či virtuální třídy, kde se mohou účastníci v jednom čase pomocí synchronních technologií setkat a reagovat, ačkoliv jsou v různých lokalitách. A asynchronní výuka, která může být aplikována v různých časech na jednotlivé studenty, kteří si mohou volit tempo a způsob přijímání informací, avšak nelze navzájem reagovat v reálném čase. Patří sem například tištěné manuály a knihy, Audio/Video, či elektronické výukové kurzy.
	V moderním vzdělávání se e-learning nejčastěji používá k podpoře prezenční či distanční výuky. Odborníci nepovažují e-learning za hlavní, ale přesto za velmi důležitý podpůrný vzdělávací proces. Světové trendy dokazují, že význam e-learningu ve vhodné kombinaci s prezenční výukou poroste. Blended learning pak nabývá dvou základních podob. E-learningový kurz a prezenční kurz, kdy je svým charakterem startovací kurz a prezenční kurz a e-learningový kurz, kde má charakter udržovacího či oživovacího kurzu. Přesto se stává, že málo poučení lidé e-learning z různých důvodů odmítají – nejčastěji proto, že jim není jasná definice e-learningu ani jeho role ve vzdělávání. Na straně druhé není vhodné ani nekritické přeceňování e-learningu.

	3. 3. 2 Specifické metody vzdělávání dospělých ve firmě
	Obecně můžeme metody v souvislosti s firemním vzděláváním rozdělit do dvou velkých skupin a to na: 
	A. Metody používané ke vzdělávání na pracovišti. 
	B.  Metody používané ke vzdělávání mimo pracoviště. 
	První kategorie metod se vztahují ke konkrétnímu pracovnímu místu, při vykonávání běžných pracovních úkolů. Patří sem například instruktáž, koučování, mentoring, counselling, stínování, asistování, pověření úkolem, rotace práce, pracovní porady. Až na posledně jmenovanou jde vesměs o individuální metody vzdělávání, které vyžadují individuální přístup a partnerský vztah mezi vzdělávaným a vzdělavatelem. Jeho výhody jsou zejména a v tom, že jde o relativně levný způsob přenosu informací, který přináší vzdělávanému pracovníkovi praktické zkušenosti, znalosti a dovednosti si osvojuje prací, tedy názorně a tím si je snadněji osvojí. Učí se také v konkrétních podmínkách firmy s konkrétní firemní technikou a používá firemní postupy. 
	Do druhé kategorie patří metody jako přednáška, přednáška spojená s diskusí, seminář, workshop, demonstrování, případové studie, brainstorming, simulace, hraní rolí, skupinová diskuse atd. Tyto metody se často realizují v režimu podobném školnímu, jako jsou kurzy na školách nebo vzdělávacích institucích, ve zvláštních zařízeních, jakým jsou výukové dílny, trenažéry nebo počítačové učebny, na vývojových pracovištích a v zařízeních předvádějících novou techniku. Vesměs jde o metody používané k hromadnému vzdělávání skupin účastníků.
	Často se uvádí, že první skupina metod je vhodnější pro vzdělávání dělníků, druhá skupina pro vzdělávání vedoucích pracovníků a specialistů. V praxi se používá obou skupin metod pro vzdělávání všech kategorií pracovníků, dochází však k určitým modifikacím s ohledem na náplň práce konkrétní skupiny školených. Nicméně, přece jen existuje jistý rozdíl. Zatímco při vzdělávání manažerů a specialistů se s rostoucím důrazem na praktickou stránku vzdělávání stále více aplikují metody používané ke školení na pracovišti, při vzdělávání dělníků se růst významu metod používaných ke školení mimo pracoviště projevuje jen v nepatrné míře. Obecně mohu říci, že vzhledem k tomu, co jsem uvedl již v předcházejících kapitolách, jde většinou o univerzální metody, jichž charakteristiku jsem již popsal. Nicméně i tady se vyskytují specifické způsoby předávání informací, zejména v oblasti vzdělávání na pracovišti při výkonu práce, které bych rád více přiblížil. 
	Tradiční a často používaná metoda formování pracovních schopností je asistování. Vzdělávaný pracovník je přidělen jako pomocník ke zkušenému pracovníkovi, pomáhá mu při plnění jeho úkolů a učí se od něj pracovním postupům. Postupně se podílí na práci stále větší mírou a stále samostatněji, až konečně získá takové znalosti a dovednosti, že je schopen vykonávat práci zcela samostatně. Metoda se používá nejen při vzdělávání pro manuální zaměstnání, ale i při výchově řídících pracovníků a specialistů, a to zejména tam, kde si osvojení žádoucích pracovních schopností vyžaduje delší dobu. Výhodou je soustavnost působení a důraz na praktickou stránku vzdělávání. Nevýhodou může být to, že se vzdělávaný naučí i některým nepříliš vhodným pracovním návykům. Informace a instrukce plynou jen z jednoho zdroje a napodobování vzdělavatele může oslabovat vlastní tvůrčí přístup i nadání dělat věci jinak. Může to vyústit do podceňování alternativních pracovních přístupů.
	Stále používanější metodou vzdělávání řídících nebo univerzálnějších pracovníků je rotace práce. Používá se také u čerstvých absolventů vysokých škol při seznamování s organizací. Vzdělávaný pracovník je postupně vždy na určité období pověřován pracovními úkoly v různých částech firmy, na různých pracovních místech a různých pracovištích.  Poznává tak firmu komplexněji popřípadě si osvojuje širší okruh znalostí a dovedností a flexibilizuje se. Zároveň si on sám i jeho nadřízení testují jeho schopnosti.  Metoda je důležitým nástrojem zvyšování flexibility nejen pracovníků, ale i celé firmy. Nevýhodou může být to, že pracovník nemusí právě na každém pracovišti či v některé pracovní funkci uspět. To může podrýt jeho sebevědomí a odrazit se v hodnocení jeho způsobilosti nadřízenými. 
	V poslední době je do módy dostává metoda nazývaná counselling. Tento pojem má dva významy. Pro oblast obecného vzdělávání dospělých jde spíše o metodu, ve které konzultant poskytuje účastníkům vzdělávací aktivity vysvětlení, rady, doporučení a návody týkající se především náročnějších částí studia, doplnění zjištěných poznatkových nedostatků, pomáhá s organizací studia, poskytuje návody k samostudiu, způsoby řešení určitých problémů atp. Jde tedy konzultační pomoc, která se v distančním vzdělávání realizuje v podobě tutoriálů. Ve firemním prostředí jde vlastně o vzájemné konzultování a ovlivňování vzdělávaného pracovníka a jeho školitele popř. nadřízeného. Zároveň dochází k překonávání jednosměrnosti vztahu mezi vzdělávaným a školitelem. Pracovník vnáší do vztahu svou aktivitu a iniciativu tím, že se vyjadřuje ke všem problémům své práce i procesu vzdělávání, předkládá návrhy řešení problémů a mezi ním a školitelem vzniká vzájemná zpětná vazba poskytující náměty pro obohacování stylu vedení pracovníků. Nadřízený, často v roli školitele, se tak zároveň sám formuje a prověřuje svoje schopnosti pracovat s lidmi. V podstatě jde o vzájemné formování pracovních schopností. Metoda je však časově náročnější. 
	Specifickou metodou využívanou v rámci firemního vzdělávání pro jednu z cílových skupin je tzv. trainee program. V praxi je využívaný zejména ve větších firmách. Jde o adaptační a rozvojový program pro absolventy vysokých škol technického a ekonomického směru zaměřený na vytvoření zásoby potenciálního manažerského dorostu. Využívá se v rámci odborné a nadodborné přípravy čerstvých absolventů a jejich využití v praxi. Současně dochází i k identifikaci zaměstnance s kulturou firmy. 
	Další metodou, která je odvozena od již popsané metody asistování a je také zaměřena spíše na budoucí absolventy se nazývá stínování manažerů (shadowing). Tato metoda se uplatňuje zejména pro přiblížení teoretických poznatků s praktickými a to nejenom v oblasti manažerské práce, ale i pro práci specialistů. Existují dokonce různé programy, které se zaměřují na spolupráci organizací s vysokými školami. Principem programu je krátkodobá stáž vysokoškolských studentů v přihlášených společnostech. Vysokoškolští studenti mají příležitost pomocí se této metody zapojit do pracovního procesu, seznámit se s manažerskou prací v praxi a získávat množství zajímavých informací a zkušeností, které pak mohou porovnat se svými teoretickými znalostmi. Manažeři se na druhou stranu mají možnost setkat s novým pohledem na svou práci, s novými talenty a potenciálními zaměstnanci nebo pracovními partnery. Efektivitu zvyšuje skutečnost, že studenty si manažeři vybírají sami.
	V praxi se můžeme setkat i s dalšími typy metod vzdělávání uplatnitelných při vzdělávání pracovníků. Spektrum vhodných metod se neustále rozšiřuje. Mezi ty nověji využívané patří například tzv. metoda Flow nebo metoda Prototyping.
	Metoda Flow vede k tomu, že skupiny při své obvyklé práci vědomě užívají zásad samoorganizace a vytvářejí vlastní „herní pravidla“. Metoda Flow tedy není recept nebo návod k použití, nýbrž spíše orientace pro směr vývoje. Pracuje se na reálných problémech v existujících zájmových kruzích. Z práce vyplývají okamžitě prakticky použitelná řešení. Konkrétní, rychle docílené výsledky tým těší a podporují všeobecnou spokojenost a sebedůvěru. Účastníci zjistí, že s jejich individuálním a kolektivním potenciálem lze pracovat. Získají důvěru v tým a v jeho schopnost něčeho dosáhnout.
	Prototyping znamená nejprve vyzkoušet a dělat a poté zlepšovat. A to rychle a jednoduše. Pokud jeden člen navrhne něco nového, celá skupina na to přistoupí a snaží se dané se zvědavostí probádat. Když se později návrh prokáže jako nepotřebný, je stále ještě možné ho zavrhnout. Tímto základním postojem nabudou různé myšlenky a názory hodnoty a jsou do rozhodujícího procesu zahrnuty, nikoliv předčasně zavrhnuty. Z různých možností se vlastní tvorbou stane skutečnost. Z vlastního tvoření vznikne růst. Tímto roste víra v samostatné překonání problému a člověk získá naději a důvěru oproti novému a neznámému.


	4. Firemní vzdělávání jako forma VD
	Cílem této kapitoly je přiblížit pojem, význam a principy fungování firemního vzdělání. V součastném dynamickém, tržně orientovaném konkurenčním prostředí si prakticky každý podnik či firma uvědomuje potřebu neustálého zlepšování a hledá možnosti, jak se co nejlépe prosadit. Výsledkem je fakt, že stále více organizací je vedeno k rychlejším a rozsáhlejším změnám. Důsledkem jakékoliv změny vztahující se k výkonnosti podniku je potřeba vzdělávání. Tato skutečnost může být výsledkem zavedení nové technologie, změn zákona, pracovního postupu nebo všeobecného rozvoje lidí. Změna jako taková je obvykle nepříjemná, protože lidi nutí, aby získali nové poznatky, nové dovednosti, a aby změnili některé svoje postoje. Lidé, v našem případě zaměstnanci, se často navíc musejí odnaučit některé své zlozvyky. Taková situace nastává většinou tehdy, když má podnik problémy s výkonností. Pro zaměstnance zvyklé na zavedené postupy a praktiky, jimž se učili nebo které získali po celý svůj pracovní i soukromý život, může být zavádění změn velmi stresující. Vyrovnávání se lidí se změnou při současném zachování a zvyšování výkonnosti jich samých i celého podniku může účinně napomoci právě proces firemního vzdělávání. 
	Můžeme tedy říci, že flexibilita a připravenost na změny je základním zákonem podnikání a úspěšnosti jakékoliv organizace. Flexibilitu firmy však vytvářejí flexibilní lidí, kteří jsou připraveni nejen na změnu, ale změnu akceptují a podporují ji. Zákonitě se tak péče o formování pracovních schopností, dovedností a znalostí zaměstnanců stává jedním z nejdůležitějších úkolů personální práce.  
	Vzdělávání a rozvoj pracovních schopností člověka se v poslední době stává celoživotním procesem. Aby člověk mohl fungovat jako pracovní síla, byl zaměstnavatelný, musí své znalosti a dovednosti neustále prohlubovat a rozšiřovat. Jde tedy o nepřetržitý proces, jehož hlavním účelem je snaha připravit lidi na náročnější, vyšší úkoly a naučit je využívat své schopnosti v praxi. Ve firemním prostředí je vzdělávání pracovníků poměrně široce koncipovanou personální činností, která má významné vazby na ostatní personální práci. 
	Vzdělávací a rozvojové aktivity se v rámci organizace zaměřují zejména na přizpůsobování pracovních schopností pracovníků měnícím se požadavkům pracovního místa, tj. prohlubování pracovních schopností. Jde o tradiční, nejčastější a často i hlavní úkol vzdělávání pracovníků v organizaci. Neméně důležité je však i zvyšování použitelnosti pracovníků tak, aby alespoň zčásti zvládali znalosti a dovednosti potřebné k vykonávání dalších, jiných pracovních míst či prací. Dochází tak k rozšiřování pracovních schopností. Úsilí o rozšiřování pracovních schopností pracovníků usnadňuje případné rekvalifikační procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovníci mající povolání, které organizace nepotřebuje, jsou přeškolováni na povolání, které naopak organizace potřebuje. I péče o rekvalifikaci pracovníků v zájmu organizace je součástí jí organizovaného vzdělávání pracovníků. Organizace však nezískává vždy takové nové pracovníky, kteří jsou již náležitě odborně připraveni okamžitě v plné míře vykonávat práci na pracovním místě, na něž byli přijati. Naopak, zpravidla je nutné přizpůsobovat pracovní schopnosti těchto nových pracovníků specifickým požadavkům daného pracovního místa, používané technice, technologii, stylu práce v organizaci apod. Nové pracovníky tedy musí organizace doškolovat, přeškolovat nebo je alespoň adaptovat na zvláštnosti, mechanismus a kulturu organizace v procesu, který se nazývá orientace pracovníka. I tyto činnosti patří do sféry vzdělávání pracovníků. Formování pracovních schopností v rámci moderní personální práce překračuje hranice pouhé odborné způsobilosti (kvalifikace) a stále více zahrnuje i formování osobnosti pracovníka, tedy vlastností, které hrají tak významnou roli v mezilidských vztazích, ovlivňují chování (tedy i pracovní chování) a vědomí (potřeby, hodnoty, zájmy, postoje a normy), a tedy motivace pracovníka, a odrážejí se i ve vztazích na pracovišti. Což znamená, že výrazně ovlivňují procesy formování týmů a samozřejmě i individuální a kolektivní pracovní výkon.
	Pojetí vzdělávání pracovníků ve firmě je dosti proměnlivé v čase a prostoru. Nezávisí pouze na povaze práce a používané technice a technologii. Ovlivňuje ho i velikost organizace, sociální prostředí, ve kterém firma působí, na tom, do jaké míry systém vzdělávání v dané zemi připravuje pracovníky pro potřeby konkrétní organizace, ale i na kulturní a vzdělanostní úrovni obyvatelstva a mnoho dalších okolností.
	4. 1 Pojem firemní vzdělávání a jeho vztah k VD
	Termín firemní (podnikové) vzdělávání se běžně používá pro označení souhrnu vzdělávacích akcí zajišťovaných firmou, respektive k tomu vyhrazeným podpůrným firemním útvarem nebo zmocněným pracovníkem, ideálním případě kvalifikovaným firemním andragogem. V rámci firmy jde obvykle o část personálního úseku, nebo existuje samostatný útvar vzdělávání a rozvoje lidských zdrojů. Zahrnuje vzdělávání v užším slova smyslu, tzn. tréninkem a v širším slova smyslu tzn. rozvojovými aktivitami. V prvém případě je vzdělávání zaměřeno na specifické způsobilosti potřebné pro kvalifikovaný výkon na stávající pracovní pozici či místě a vede k odstranění deficitů v úrovni znalostí a dovedností. Ve druhém případě jde o aktivity zaměřené na budoucí potřeby výkonu a uplatnění pracovníků ve firmě – individuální rozvoj pracovníků a řízení jejich kariéry. K jeho realizaci dochází jak v rámci vzdělávání v podniku – interní, vnitropodnikové vzdělávání, organizované podnikem ve vlastním zařízení nebo na pracovišti, tak i v rámci vzdělávání mimo podnik. Sem spadá externí vzdělávání, vzdělávání na objednávku ve specializovaném vzdělávacím zařízení nebo škole. 
	Z jiného pohledu se jedná se o systematický proces změny pracovního chování, úrovně znalostí a dovedností včetně motivace zaměstnanců organizace, kterým se snižuje rozdíl mezi jejich charakteristikou - subjektivní kvalifikací pracovníků a požadavky na ně kladenými - kvalifikací objektivní, tj. kvalifikovaností práce. Kvalifikací subjektivní je zde myšlen soubor schopností, dovedností, návyků, zkušeností, postojů, klíčových kvalifikací získaných během života s potencionální možností využití pro výkon určité činnosti. Kvalifikací objektivní je zde pak myšlena již zmíněná kvalifikovanost práce, tzn. požadavky na kvalifikaci pracovníka, vyplývající z náročnosti, charakteru, tempa a odbornosti práce. Cílem podnikového vzdělávání není jen předávání poznatků, ale i vytváření podmínek pro seberealizaci jako nejúčinnějšího motivačního nástroje. V podnikovém vzdělávání dochází ke sjednocování osobních a podnikových cílů a je jednou ze základních personálních činností. Souvisí s plánováním lidských zdrojů, s náborem, s výběrem pracovníků i jako součást protifluktuačních opatření. Pro teorii podnikové vzdělávání je používán pojem podniková pedagogika. 
	Firemní vzdělávání je přinejmenším z hlediska jeho teorie a v praxi uplatňovaného strategického přístupu k němu považováno za investici do rozvoje lidí v organizaci popř. různých skupin pracovníků a významně přispívá k naplňování základního cíle strategického řízení lidských zdrojů, tj. získat, připravit a udržet v organizaci vysoce kvalifikované a motivované pracovníky, ochotné spojit své cíle s cíli organizace a vynaložit při jejich dosahování potřebné úsilí. Na základě uvedeného vzdělávání, rozvoj a učení pracovníků by nemělo být vnímáno a posuzováno jako nákladová položka a jeho objekty – zaměstnanci, jako zdroj, který je možné vyčerpat, ale brát ho jako investici, která tvoří intelektuální kapitál firmy, jenž je hlavní konkurenční výhodou firmy. 
	Abychom lépe pochopily postavení firemního vzdělávání v rámci vzdělávání dospělých, je nutné k němu přistupovat v širších souvislostech a nahlížet na něj v kontextu celoživotního vzdělávání. Z tohoto pohledu pak spadá do oblasti dalšího vzdělávání, které jsme si popsali již v první kapitole a v jeho rámci do (dalšího) profesního vzdělávání dospělých, přičemž přesahy do ostatních typů vzdělávání dospělých jsou v současné době považovány nejen za možné, ale dokonce žádoucí. Pojem profesní vzdělávání v našem případě zahrnuje veškerou přípravu na povolání, tedy jak přípravu školskou, tak i všechny formy vzdělávání dospělých obsahově spjaté s výkonem povolání čí zaměstnání. Pojem další profesní zaměstnání je užším vymezení přecházejícího termínu a označuje jakékoliv profesní vzdělávání pracovníků v průběhu jejich pracovního života. Má přímou vazbu na profesní zařazení dospělého, a tím i na jeho ekonomickou aktivitu. Jeho podstatou je vytváření a udržování pokud možno optimálního souladu mezi kvalifikací pracovníků a kvalifikovaností práce, tzn. mezi subjektivní a objektivní kvalifikací. Z tohoto pohledu bychom mohli redefinovat pojem firemní vzdělávání na další profesní vzdělávání dospělých ve firmě. 
	Podobný pohled, který nám také umožní vymezit firemní vzdělávání v rámci celostního přístupu, bere vzdělávání zaměstnanců jako formování pracovních schopností v širším slova smyslu. Tedy včetně formování sociálních vlastností potřebných při vytváření zdravých mezilidských vztahů osob, které jsou ve firmě v pracovním poměru. V kontextu předchozího odstavce, tedy v souvislosti s pohledem celoživotního vzdělávání, směřuje toto pojetí k hlubšímu porozumění termínu profesního vzdělávání. V souvislosti s formováním pracovních schopností je třeba rozlišovat pojmy formování pracovních schopností člověka a formování pracovních schopností pracovníka. Zatímco v prvním případě jde o formování pracovních schopností člověka v obecném slova smyslu, tedy v průběhu celého jeho života, bez ohledu na to, kdy, kde a z čí iniciativy se uskutečňuje, ve druhém případě jde o formování pracovních schopností pracovníka konkrétní organizace. Jde o aktivitu, jež souvisí s prací, kterou pracovník vykonává, či s organizací, v níž pracuje a o aktivitu organizovanou, podporovanou nebo umožňovanou organizací v rámci její personální a sociální práce. Formování pracovních schopností pracovníka je tedy součástí formování pracovních schopností člověka, a to tou součástí, v níž se angažuje zaměstnavatelská organizace.
	V systému formování pracovních schopností člověka se obvykle rozlišují tři oblasti:oblast všeobecného vzdělávání; oblast odborného vzdělávání; oblast rozvoje.
	V uvedeném schématu jsou v tučných rámečcích se silným písmem označeny ty vzdělávací a rozvojové aktivity, které bývají součástí vzdělávání pracovníků ve firmě.
	V první oblasti všeobecného vzdělávání se formují základní a všeobecné znalosti a dovednosti, které umožňují člověku žít ve společnosti a v návaznosti na ně získávat a rozvíjet specializované pracovní schopnosti i další vlastnosti. Oblast všeobecného vzdělávání je tedy orientována v převážné míře na sociální rozvoj jedince, na jeho osobnost. V této oblasti se neuplatňuje aktivita organizací. Je to oblast řízená a kontrolovaná státem.
	Pro druhou oblast odborného vzdělávání, také se používá výraz oblast formování kvalifikace nebo také oblast odborné/profesní přípravy, se ve světě vžilo označení training v širším slova smyslu. Uskutečňuje se v ní proces přípravy na povolání, formování specifických, na určité zaměstnání orientovaných znalostí a dovedností i jejich aktualizace či přizpůsobování měnícím se požadavkům pracovního místa. Oblast odborného vzdělávání je tedy orientována na zaměstnání a zahrnuje: 
	 základní přípravu na povolání - většinou uskutečňuje mimo organizaci a i ta část základní přípravy na povolání, v níž se organizace angažuje (příprava na dělnická povolání v učňovském zařízení organizace, resp. její praktická část), se netýká pracovníků (personálu) organizace a stojí tedy mimo systém jejího vzděláváni pracovníků,
	 orientace – jde o vzdělávání v rámci adaptačního procesu a přípravu na pracovní místo. V podstatě vyjadřuje úsilí o zkrácení a zefektivnění adaptace nového pracovníka na organizaci, pracovní kolektiv i na konkrétní práci pomocí zprostředkování všech potřebných informací, včetně specifických znalostí a dovedností potřebných pro řádný výkon práce, pro kterou byl nový pracovník přijat, 
	 doškolování – prohlubování kvalifikace - je pokračování odborného vzdělávání v oboru, ve kterém člověk pracuje na svém pracovním místě. Jde tedy o proces přizpůsobování znalostí a dovedností pracovníka novým požadavkům jeho současného pracovního místa, vyvolaný změnami techniky či technologie, požadavky trhu. Novými objevy v oboru, rozvojem metod řízení apod. Doškolování je považováno jednak za významný nástroj zvyšování pracovního výkonu a prosperity organizace, jednak za nástroj zvyšující šance (konkurenceschopnost) pracovníků na trhu práce uvnitř organizace i mimo ni,
	 přeškolování – rekvalifikace - je takové formování pracovních schopností člověka, které směřuje k osvojení si nového povolání, nových pracovních schopností, více či méně odlišných od dosavadních. Rekvalifikace může být plná nebo částečná,
	 profesní rehabilitace – je zvláštním případem rekvalifikace směřující k opětovnému pracovnímu zařazení osob, kterým jejich současný zdravotní stav brání trvale nebo dlouhodobě vykonávat dosavadní zaměstnání a jemu odpovídající povolání. V rámci vzdělávání pracovníků organizace se odehrává jen ta část rekvalifikací, které jsou iniciovány organizací. Množství rekvalifikačních procesů ve společnosti iniciují státní nebo regionální instituce trhu práce v rámci realizace politiky zaměstnanosti a nezřídka rekvalifikaci iniciují také sami jednotlivci, kteří nenalezli uspokojení v dosavadním povolání či vidí pro sebe lepší šanci na trhu práce, přeorientují-li se na povolání jiné. 
	Třetí oblastí formování pracovních schopností člověka je oblast rozvoje. Jedná se o rozšiřování a zvyšování kvalifikace, které je orientované na získání širší palety znalostí a dovedností, než jaké jsou nezbytně nutné k vykonávání současného zaměstnání. Vedle formování ryze pracovních schopností náleží v této oblasti významné místo i formování osobnosti jedince. Lze tedy konstatovat, že rozvoj je orientován více na kariéru pracovníka než na jím momentálně vykonávanou práci. Formuje spíše jeho pracovní potenciál než kvalifikaci. Pokud jde o rozvoj iniciovaný a realizovaný organizací, mluvíme o rozvoji pracovníků a vede k podstatnému zvýšení šancí jedince, pokud jde o jeho pracovní uplatnění v organizaci i na vnějším trhu práce. V poslední době lze pozorovat zvýšený zájem organizací zejména o takové rozvojové aktivity, jakými jsou vzdělávání v oblasti vedení lidí a komunikace, jazykové vzdělávání, kurzy práce s osobními počítači apod. V rámci rozvoje pracovníků v organizacích však lze nalézt i takové aktivity, které nezvyšují pracovní potenciál pracovníků a nepřinášejí organizaci bezprostřední efekt, ale přispívají spíše k zlepšování životních podmínek pracovníků či k aktivnímu trávení volného času. V každém případě však i tyto aktivity zlepšují vztah pracovníků k organizaci a pochopitelně zvyšují i spokojenost pracovníků. To samozřejmě může mít zprostředkovaně pozitivní vliv i na jejich pracovní výkon. Organizace mnohdy plně nebo alespoň z části hradí náklady na takovéto vzdělávání.
	Formování pracovních kompetencí iniciovaného firmou nemusí být, jak už bylo naznačeno v předchozím odstavci, jenom v pracovní době nebo se týkat zaměstnanců, se kterými firma počítá do budoucna. V této souvislosti mluvíme o specifických oblastech působení firemního vzdělávání a tím je vzdělávání ve volném čase zaměstnanců organizovaného firmu a outplacementu. Oba tyto rozvojové nástroje se v současné době stávají součástí marketingových strategií firem na poli řízení lidských zdrojů. Jsou odrazem firemní kultury a aktivního zájmu organizace o své zaměstnance.
	 Pro vzdělávání ve volném čase je podstatné vymezení volného času. Volný čas z kvantitativního pohledu je vymezen jako čas, který zůstává člověku po splnění pracovních a mimopracovních povinností. Bývá proto označován také jako zbytková kategorie času. Z hlediska kvalitativního pojetí je prostor volného času naplňován komplexně takovými činnostmi, pro něž se člověk rozhoduje z vlastní vůle, přesvědčení a potřeby. Tato poslední definice je asi nejvýstižnější pro vzdělávání ve volném čase, které můžeme nazvat souborem vzdělávacích aktivit, kterých se účastní zaměstnanec dobrovolně. Motivem může být jeho osobní snaha o rozvoj, seberealizaci, nebo aktivní trávení volného času. Často je touto cestou dána možnost zaměstnanci se dovzdělat na požadovanou kvalifikační úroveň a tak zabránit jeho propuštění. Cílem takových aktivit je vyvářet motivační prostředí, ve kterém se podporuje zájem o vzdělávání. Kladný postoj ke vzdělávání otevírá cestu pro snadnou aplikaci změn a zvyšuje tak konkurenceschopnost. Zároveň touto cestou přenáší zaměstnavatel odpovědnost za rozvoj a i případný kariérní růst na zaměstnance. Tyto aktivity zlepšují vztah pracovníků k organizaci a zvyšují jejich spokojenost a nepřímo i jejich pracovní výkon. 
	Outplacement je pomoc směřující ke zvládnutí organizační změn spojených s propouštěním a omezit tak jejich negativní dopad na firmu samotnou i na odcházející zaměstnance. Cílem je slušně se vypořádat s odcházejícím zaměstnancem, kterému firma poskytne něco hodnotnějšího, než jenom pouhé odstupné. Vzdělávání během outplacementu má zvýšit šance odcházejícího na trhu práce. Je často velmi prakticky orientované a zaměřuje se např. na to jak napsat životopis, vyhledat potencionálního zaměstnavatele, nebo i na rozvoj kompetencí, které jsou rozhodující pro uplatnění na trhu práce. Aktivity, týkající se této služby, jsou většinou v nabídce každé personální agentury. Nicméně firma si ji může zajišťovat sama firma a to třeba ve spolupráci s Úřadem práce. 

	4. 2 Systém, strategie a systematika firemního vzdělávání 
	Jak bylo řečeno v přecházející kapitole, vzdělávání pracovníků ve firmě se zaměřuje na formování pracovních schopností v širším slova smyslu a zahrnuje i formování charakteristik osobnosti a hodnot potřebných pro vytváření zdravých mezilidských vztahů na pracovišti, formování pracovních týmů atd. Je zacílené na osoby, které v organizaci pracují, ať už v pracovním poměru či na jiném základě. Například dohoda o pracovní činnosti, jmenování apod. Do systému vzdělávání pracovníků organizace patří tyto aktivity: vzdělávání pracovníků v rámci adaptačního procesu a přípravy k pracovní činnosti, prohlubování kvalifikace ve smyslu odborné přípravy v oboru, ve kterém člověk pracuje na svém místě, rekvalifikace, profesní rehabilitace a zvyšování kvalifikace, která zahrnuje oblast rozvoje. Ve všech případech jde o iniciaci ze strany firmy. 
	V systému vzdělávání pracovníků organizace se angažuje nejen personální útvar, respektive jeho oddělení vzdělávání pracovníků nebo dokonce zvláštní útvar vzdělávání pracovníků, ale také všichni vedoucí pracovníci a odbory popřípadě jiná sdružení pracovníků. Zároveň jde o takovou oblast personální činnosti, v níž se tradičně nejčastěji vyskytuje úzká spolupráce organizace s externími odborníky či specializovanými vzdělávacími institucemi. Existují organizace, především je to v případě menších firem, které dávají přednost získávání již hotových, odborně náležitě připravených pracovníků. Tento způsob však klade značné nároky na získávání a výběr pracovníků. Další skupina organizací se uchyluje ke vzdělávání pracovníků jen tehdy, když je to naléhavě potřebné. V této souvislosti hovoříme o tzv. organizaci na jedno použití, která bude investovat nanejvýš do vstupního zácviku a případně do udržení kvalifikace. Jde o organizaci, která je stavěna na omezenou dobu – dokud bude nosný produkt rentabilní. Ke vzdělávání pak dochází náhodně, nepravidelně a mnohdy je to kampaňovitá záležitost. Avšak většina organizací ve vyspělých zemích, zejména jde o případy středních a velkých firem, věnuje vzdělávání svých pracovníků trvalou pozornost, má vypracovanou svou vlastní koncepci vzdělávání, vyčleněnou skupinu lidí, kteří se touto problematikou zabývají a nezřídka mají i své vlastní vzdělávací zařízení. Hovoříme o tzv. revitalizující organizaci, která musí podstatně pružněji reagovat na vnější podmínky. Tyto aktivity firem bývají podporovány i daňovou politikou nebo dokonce státními dotacemi či subvenci ze strany fondů Evropské Unie. Příkladem je Evropský sociální fond – ESF a jeho programy. 
	Aby vzdělávání nebylo náhodné a nepravidelné, aby bylo efektivní a zaručilo podniku návratnost vložených prostředků, musí být systematické a vycházet z celkové podnikové strategie. Vyžaduje to nejenom nezbytnou spolupráci více odborů či oddělení ve firmě ale i spolupráci s interními a externím odborníky a vzdělávacími institucemi. Krátkodobé a dlouhodobé pozitivní vlivy vzdělávání firma pocítí, je-li vzdělávání úzce propojeno s jeho posláním, vizí a strategií a je-li zajišťováno profesionálním způsobem. Všechny aktivity v organizaci by měly směřovat k naplnění poslání a vize svých majitelů. Z toho je pak možné odvodit cíle jednotlivých částí firmy a poté cíle týmů a jednotlivců. Může konstatovat, že intenzita a šíře záběru vzdělávání pracovníků závisí na personální politice a personální strategii organizace a na přístupu k rozvoji lidských zdrojů, který je ve firmě zvolen. Ten je závislý na tom, jak firma chápe význam a přínosy tohoto rozvoje pro svou výkonnost.
	Strategie rozvoje a vzdělávání je závislá na nadřazených strategiích, kterými jsou personální strategie a business strategie a podobně jako ony je vytvářen na dobu tří let a někdy až pěti let. Uvedené strategie přitom vycházejí ze strategie firemní.
	Firemní strategie je v podstatě cíl, ke kterému jsou nasměrovány aktivity všech sekcí v organizaci. Patří sem i metody dosahování cílů a záměrů firmy. Primárně vychází z poslání a vize a měla by odrážet strategický rámec organizace. Vize jsou zformulované firemní myšlenky, které jsou následně rozpracovány ve strategii firmy. Jejich součástí je systém principiálních hodnot, který je ve firmě naplňován prostřednictvím psaných i nepsaných pravidel, formulovaných na úroveň organizačního útvaru a jednotlivce firmy. Podniková strategie dále souvisí s podnikovou politikou, s kulturou firmy, s charakterem vnějšího i vnitřního prostředí firmy a s podnikatelským záměrem firmy. Právě jedním z nejpodstatnějších pro oblast firemního vzdělávání je kultura organizace, která představuje soustavu hodnot, norem, přesvědčení, postojů a domněnek určujících způsob chování a jednání lidí a způsoby vykonávání práce. Kultura každé jednotlivé organizace je jedinečná a zosobňuje systém neformálních pravidel vyjadřujících, jak by se měli lidé v konkrétní organizaci chovat. Právě firemní kultura spolu se systémem firemních myšlenek a strategií tvoří jednu oblast analýzy vzdělávacích potřeb. Ze zkušenosti také víme, že rozvojové aktivity pozitivně přispívají k implementaci firemní strategie, a proto je nutné brát rozvoj a vzdělávání zaměstnanců jako nástroj této implementace. Z toho plyne, že vzdělávací projekty by měly být jednoznačně a jasně propojeny s podnikovou strategií.
	Strategie řízení lidských zdrojů je odvozována od podnikové strategie. Bývá někdy také označována jako personální strategie, zejména v praxi, i když někteří autoři mezi termíny dělají rozdíly. Měla by být v souladu s organizační strukturou a řeší odpovědi na otázky, zda jsou v organizační struktuře vytvořena patřičná pracovní místa, jakými cestami bude v současnosti i v budoucnosti řešen nesoulad mezi požadavky na pracovní místa a skutečnou kvalifikací pracovníků atd. Generálně se týká dlouhodobých, obecných a komplexně pojatých cílů v oblasti potřeby pracovních sil a zdrojů pokrytí této potřeby. Přispívá tak k naplnění podnikových strategií a měla by být do ních integrována. Do personální strategie patří například tyto činnosti: analýza práce, plánování lidských zdrojů, systém odměňování, personální informační systém, péče o pracovníky.
	Typické pro firemní vzdělávání je jeho systematičnost. Důvodem je skutečnost, že nejefektivnějším vzděláváním pracovníků je takové, které je dobře organizované a systematické. To znamená, že je to neustále se opakující cyklus, kdy se zkušenosti z předchozích cyklů využívají v cyklech dalších a vzdělávání se tak soustavně zlepšuje. Vychází ze zásad politiky vzdělávání, sleduje cíle strategie vzdělávání a opírá se o pečlivě vytvořené organizační a institucionální předpoklady vzdělávání. Jimi se rozumí především existence skupiny či skupin pracovníků - často jsou členy i externí odborníci, kteří iniciují vzdělávání a zajišťujících jeho odbornou a organizační stránku. Důležitá je i existence standardních i speciálních vzdělávacích programů, přiměřeně vybavených vzdělávacích zařízení - pro vzdělávání mimo pracoviště či vhodných podmínek - pro vzdělávání na pracovišti. Je třeba mít i vlastní či smluvně zajištěné externí vzdělavatele, popř. mít alespoň představu, jakým způsobem se bude vzdělávání zabezpečovat v případě, že organizace nemá vlastní vhodné vybavení.
	Systematické vzdělávání zaměstnaců organizace přináší mnoho předností. Umožňuje například průběžné formování pracovních schopností pracovníků podle specifických potřeb organizace, soustavně organizaci dodává náležitě odborně připravené pracovníky bez mnohdy obtížného vyhledávání na trhu práce, soustavně zlepšuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost pracovníků, přispívá ke zlepšování pracovního výkonu, produktivity práce i kvality výrobků a služeb, je jedním z nejefektivnějších způsobů nalézání vnitřních zdrojů pokrytí dodatečné potřeby pracovníků, průměrné náklady na jednoho vzdělávaného pracovníka bývají nižší než při jiném způsobu vzdělávání, lépe umožňuje předvídat důsledky ztrát pracovní doby související se vzděláváním, a umožňuje tedy i lépe eliminovat důsledky těchto ztrát pomocí organizačních opatření, usnadňuje hledání cest vedoucích ke zlepšení pracovního výkonu, umožňuje realizovat moderní koncepci řízení pracovního výkonu, zlepšuje vztah pracovníků k organizaci a zvyšuje jejich motivaci, zvyšuje atraktivitu organizace na trhu práce a usnadňuje získávání a stabilizaci pracovníků atd. 
	Firemní vzdělávání není krátkodobou záležitostí. Efektivní vzdělávání představuje dlouhodobý proces, který je tvořený čtyřmi fázemi. Vlastní cyklus začíná identifikací potřeby vzdělávání pracovníků organizace. Výstupem této fáze je vypracovaný návrh vzdělávacího programu - plánu. Všechny tyto návrhy se postupně upřesňují a projednávají, až vznikne definitivní podoba rozpočtu a programu. Tuto fázi nazýváme plánování vzdělávání, během ní se řeší otázky rozpočtu, časového plánu, pracovníků, kterých se bude vzdělávání týkat, oblastí, obsahu, forem a metod vzdělávání apod. Výstupem této fáze je plán vzdělávání, který zahrnuje přehled všech vzdělávacích aktivit firmy určených k realizaci v určitém období a obsahu odpovědi na otázky: jaké vzdělávání má být zabezpečeno, komu má být určeno, jakým způsobem, kým, kde a kdy bude realizováno, za jakou cenu a s jakými náklady, jakým způsobem a kdy se bude hodnotit vzdělávací akce a celý plán vzdělávání. Třetí fází cyklu je vlastní proces vzdělávání, tedy realizace vzdělávacího procesu. V současné době nese odpovědnost za tuto fázi personalista, neboť se jedná o významné investice. Protože vzdělávání pracovníků bývá dosti nákladnou záležitostí, musí organizaci pochopitelně zajímat, do jaké míry byly stanovené cíle vzdělávání splněny a jak se přitom osvědčily nástroje, metody a formy použité ke vzdělávání pracovníků. Proto následuje fáze vyhodnocování výsledků vzdělávání a vyhodnocování účinnosti vzdělávacího programu a použitých metod. Mělo by vždy probíhat průběžně, na závěr vzdělávací akce a s určitým odstupem od ní. Jejím základním problémem je stanovení kritérií pro dané hodnocení. V této fázi se objevují skutečnosti, ke kterým se pak přihlíží v dalším cyklu, především pak ve fázích identifikace potřeby vzdělávání a plánování vzdělávání.
	Každá zmíněných fází má svá specifika a doporučené postupy, které by se mohli dále rozebírat v samostatných kapitolách. Toto však není cílem této části práce, která si spíše klade za úkol komplexní pohled na firemní vzdělávání a jeho vztah ke vzdělávání dospělých, než detailní rozbor všech jeho fází. Nicméně pokládám za nutné říci něco více o již zmiňovaném pojmu vzdělávací potřeba a analýze těchto potřeb. Oba termíny tvoří základ pro vzdělávání pracovníků v organizaci. Dávají odpovědi na otázku proč vzdělávat a ukazují jeho směr. 
	Vzdělávací potřeby můžeme definovat jako potřeby sociální - získané v průběhu života. Vznikají z tendence jednotlivce dosáhnout rovnováhy mezi svými možnostmi a možným sociálním a pracovním uplatněním. Jsou ovlivňovány především trhem práce, ale i vlivy osobnostními a společenskými. Také je možné je charakterizovat jako interval mezi aktuálním výkonem a předem definovaným standardem výkonnosti. Vznikají jako hypotetický stav - uvědomovaný nebo neuvědomovaný, kdy jedinci chybí znalosti nebo dovednosti, které mají význam pro jeho další existenci, zachování psychických, fyzických nebo společenských funkcí. Z výzkumů vyplývá úzká korelace mezi dosaženou úrovní vzdělání a přípravy na povolání a potřebami dalšího vzdělávání. Tyto potřeby jsou významné především profesní vzdělávání a v dalším profesním – firemní vzdělávání. Právě v tomto prostředí je můžeme kategorizovat na zákonné, firemní a ty, které vycházejí z osobní motivace a sebemotivace. Blíže viz níže.
	 Zákonné potřeby – tzv. zákonné vzdělávání (vzdělávání ze zákona) bývá nejčastěji požadováno obecně platnou legislativou a uskutečňuje se v podobě základního školení a pravidelného periodického přeškolování, například v rámci bezpečnosti práce, požární ochrany, dále je významné v profesích svářeči, řidiči, pracovníci vysokozdvižných vozíků aj.
	 Podnikové potřeby – tzv. podnikové plány vychází ze změn organizace práce, která vyvolá nutnost zajistit, vychovat nebo najmout zaměstnance schopné dostát povinnostem, které tvoří náplň jejich pracovního místa. Změny v kvalifikaci zaměstnanců musí vždy plánovaně předcházet plánované změny v organizaci práce společnosti, aby se zajistil co nejplynulejší přechod na nové pracovní postupy.
	 Potřeby vycházející z osobní motivace, sebemotivace  plynou ze snahy vykonávat práci ke své vlastní spokojenosti a ke spokojenosti jiných. Jsou považovány za stále důležitější důvody pro zvýšení kvalifikace. Ta pro zaměstnance představuje vykonávání zajímavější a přitažlivější práce. Pro společnost je vzdělávání přínosem v tom smyslu, že napomáhá ke změně postojů zaměstnanců - zaměstnanci se ztotožní s firemní kulturou, podávají vyšší pracovní výkony a mají nižší míru fluktuace.
	Analýza vzdělávacích potřeb je proces získávání a rozbor informací, které jsou nezbytné pro určení parametrů firemního vzdělávání. Spadá do fáze identifikace. Jde o zjišťování rozdílu mezi současným stavem výkonu pracovníků a požadovaným výkonem, který chceme dosáhnout včetně zjištění, zda se problém dá řešit vzděláváním, nebo je efektivnější použít jiné prostředky. Předmětem analýzy potřeb je prostor mezi tím, co se skutečně v současné době děje a tím, co by se dít mělo. Základním údajem je tedy rozdíl mezi analýzou potřeby pracovních míst a analýzou úrovně firemních pracovníků. Úroveň firemních míst musí odpovídat úrovni firemních pracovníků - rozdíl je prostorem pro vzdělávání. Analyzovat se může i zjišťováním rozdílu mezi požadovaným pracovním výkonem a skutečným současným výkonem pracovníků. Při této analýze je nutno obezřetně určovat, co na tomto rozdílu lze a co nelze řešit vzděláváním. Na základě tohoto určení se zpracovává plán vzdělávacích aktivit. Zdroje pro analýzu vzdělávací potřeb můžeme rozdělit do tří základní oblastí a těmi jsoucelofiremní údaje, údaje o pracovním místě a údaje o pracovníkovi. V podstatě se jedná o organizační analýzu, která má úzkou vazbu na firemní kulturu, systém firemních myšlenek a firemní a personální strategii, dále pak analýzu práce, respektive pracovních míst a analýzu osob na úrovni jednotlivců a jejich pracovní výkonnosti. 

	4. 3 Analýza vzdělávací nabídky firmy se zaměřením na vzdělávání ve volném čase
	Cílem této kapitoly je přiblížit prostředí vybrané mezinárodní firmy a popsat její vzdělávací nabídku. Poté se zaměřím na oblast vzdělávání ve volném čase a provedu její analýzu vzhledem ke zvoleným kritériím. V rámci výzkumu se zaměřím na vybraný vzorek zaměstnanců, kteří budou pomocí dotazníkové metody reflektovat jejich názor na analyzovaná kritéria. Cílem pak bude hodnocení vzdělávací nabídky firmy ve volném čase vzhledem zvoleným kritériím a to pro oblast dalšího vzdělávání.  
	Hlavním důvodem, proč jsem si vybral vzdělávání ve volném čase, které je organizované a financované firmou, je jeho specifičnost a do jisté míry i výjimečnost, pokud hovoříme o českém prostředí. Souvisí také s aktivním trávením volného času, což je téma, kterým se zabývá i sociální pedagogika. Volný čas z kvantitativního pohledu jsme definovali jak jako čas, který zůstává člověku po splnění pracovních a mimopracovních povinností. Z hlediska kvalitativního pojetí je prostor volného času naplňován komplexně takovými činnostmi, pro něž se člověk rozhoduje z vlastní vůle, přesvědčení a potřeby. Zmíněné dva aspekty, že jde o vzdělávání, které je realizováno až po splnění pracovních povinností a rozhoduje se pro něj člověk, v našem případě zaměstnanec, z vlastní vůle, dávají této aktivitě úplně novou dimenzi. Zejména je to patrné právě v prostředí firmy, kdy většinové vnímání práce je bráno jako povinnost, nikoliv zábava či zájem. Pro zaměstnance může být tato forma aktivity vhodným prostorem pro seberealizace a osobní, ale i osobností rozvoj.  Samozřejmě jde také o již zmiňované aktivní trávení volného času. Navíc pokud je realizováno v oblastech, kdy naučené poznatky jsou přenositelného i do „obyčejného“, mimo pracovního života, nebo tyto poznatky mohou dokonce ovlivnit kvalitu života v rodině či ve společnosti, měla by být tato edukační aktivita podporována nejen firmou, ale i státem. V tomto ohledu mluvím o tématech, jakou jsou např. kvalita života, zdravý životní styl, komunikace, stress management, workoholismus atd. Z pohledu firmy pak platí jednoduchá rovnice, která říká, že člověk, který je vyrovnaný a spokojený ve svém osobním životě, bude schopen dosahovat kvalitativně vyšší pracovní výkonnosti. Důvodem je skutečnost, že takovýto zaměstnanec je nezatížený svými osobními problémy a frustracemi a má tak daleko větší prostor se naplno věnovat práci. Touto cestou dochází také ke zlepšování vztahu pracovníků k organizaci, zvyšuje se tak jejich spokojenost a nepřímo i jejich pracovní výkon. Další výhodou této aktivity pro firmu je její marketingové využití ve smyslu zájmu o zaměstnance i mimo práci. Organizace se tak stává atraktivnějším zaměstnavatelem. Nesmíme však opominout fakt, že vytváření prostředí pro tyto vzdělávací aktivity a motivování k nim ze strany firmy, je vytvářením kladného postoje zaměstnanců ke vzdělávání. To pak může nepřímo ovlivnit efektivitu vzdělávání v organizaci, které otevírá cestu pro snadnou aplikaci změn a zvyšuje tak konkurenceschopnost.

	4. 3. 1 Přiblížení firmy, jejího prostředí a vzdělávací nabídky 
	Pro poslední část mé práce jsem si vybral německou mezinárodní společnost, která je na českém území aktivní již od konce 19. století, kdy obchodovala i s firmou Laurin & Klement. První oficiální pobočka byla založena roku 1920 v Praze a po nucené 44leté přestávce se po roce 1989 vrátila a od prosince roku 1991 je opět činná. V Česku sídlí několik na sobě nezávislých dceřiných firem. Obchodní aktivity zajišťují firmy v Praze a částečně firma v Brně. V Praze ještě sídlí dceřiná firma, kde má společnost jen 50% majetkovou účast a která obchoduje s domácími spotřebiči. Výrobní závody společnosti se nacházejí v Jihlavě, v Českých Budějovicích, v Brně, v Krnově a Albrechticích. Za dobu své přítomnosti na českém trhu si společnost vybudoval nezaměnitelný image významného výrobce a investora a jeho výrobky se od automobilové techniky přes elektrické nářadí a domácí spotřebiče až po tepelnou a průmyslovou techniku úspěšně zabydlely nejen v českých domácnostech, ale i automobilech, servisech a průmyslových podnicích. 
	V České republice ve svých dceřiných firmách zaměstnává společně okolo 8 000 pracovníků a celkový obrat v České republice dosáhl 1200 milionů euro. Oblast podnikání zahrnuje automobilovou technika, která tvoří největší podnikatelskou oblast společnosti, dále pak oblast spotřebního zboží a techniky budov, která tvoří druhou největší podnikatelskou oblast. Zahrnuje výrobky, které jsou známé pod vlastními značkami Bosch, Skil, Dremel, Atco-Qualcast, Junkers, Buderus, Dakon, Geminox, Radson atd. Poslední oblastí je průmyslová technika. Do této oblasti spadá automatizační technika, součástky a pohony pro větrné elektrárny, balicí technika pro farmaceutický, potravinářský a chemický výrobní sektor. 
	Blíže se pak zaměřím na výrobní firmu společnosti, která sídlí v Jihlavě. Byla založena 4. ledna 1993 jako společný podnik německé firmy a jihlavského strojírenského závodu Motorpal a.s. Ten v r. 1996 prodal svůj podíl a společnost se tak stala výhradním vlastníkem firmy. Výrobní program zahrnuje komponenty automobilové techniky pro divizi dieselových systémů. Odběrateli jsou téměř všechny významné evropské, některé japonské, asijské a jihoamerické automobilky. Její výrobní program jsou dieselová vstřikovací čerpadla typu Common Rail - CP3, CP1H a CP4 , tlakové zásobníky (raily), regulační ventily tlaku, sériové opravy vstřikovacích systémů.
	Za dobu svého působení v Jihlavě prošla firma velkým rozvojem. V současné době najdeme v Jihlavě celkem tři závody, počet zaměstnanců vzrostl z původních 160 v roce 1994 na současných 4 500. Firma je největším zaměstnavatelem v Kraji Vysočina. Ke klíčovým prioritám firmy patří kromě jiného také bezpečnost práce, ochrana zdraví pracujících a ochrana životního prostředí. Ve firmě byl úspěšně zaveden a také certifikován implementovaný systém ochrany životního prostředí a bezpečnosti práce dle ISO 14001:2004/OHSAS 18001:1999. V oblasti bezpečnosti práce vlastní firma od roku 2005 také osvědčení Bezpečný podnik. 
	Jedním z důvodů, proč jsem si tuto firmu vybral, je její důraz na vzdělávání zaměstnanců, které se jako takové stálo součástí firemní kultury. Ta je založena na kvalitě, inovaci a prozákaznickém přístupu. Právě pro splnění této filozofie je vzdělávání zaměstnanců neopominutelným nástrojem. Typickým příkladem je kvalita, kde platí rovnice, že kvalitní zboží vyrobí jen kvalifikovaní zaměstnanci. Dalším faktorem je i tradice firmy, která spolu s duchem a hodnotami jejího zakladatele bere vzdělávání a rozvoj zaměstnanců jako klíčový faktor. Pro přiblížení vzdělávací nabídky použiji specializované vydání firemního časopisu, který se právě touto tématikou zaobíral, dále pak kariérní řád a intranetové stránky firmy. Obecně můžeme rozdělit tuto nabídku na dva velké okruhy a to možnosti vzdělávání tykající se kariérního růstu a další možnosti vzdělávání. První kategorie je zaměřená spíše na zvyšování kvalifikace a směřuje ke kariérnímu růstu. Spadají sem určité programové celky, jakým je vzdělávání dílenských pracovníků, závodní škola a podpůrný program při studium na vysoké škole. Druhá kategorie je zaměřená na prohlubování kvalifikace (v neprávním slova smyslu) a směřuje k rozvoji pracovních kompetencí v rámci daného pracovního místa. Sem spadají standardní vzdělávací akce a programy, které jsou k dispozici na intranetových stránkách firmy. V obou oblastech se nacházejí vzdělávací aktivity, které jsou realizované jak pracovní době zaměstnance, tak i v jeho volném čase. 
	Nyní si blíže jednotlivé programy více přiblížíme. Program vzdělávání dílenských pracovníků je určen těm, kteří mají chuť se dále rozvíjet, získávat nové znalosti a zkušenosti a časem vykonávat náročnější či vyšší dílenské profese, například seřizovače. Program poskytuje teoretické i praktické informace a jeho délka je několik týdnů. Účast v programu není jen otázkou zájmu, ale i výběru, který je dělán podle předem stanovených kritérií. Je realizován ve formě seminářů a celou řadou stáží v různých odděleních firmy. Cílem je získat přehled a zkušenosti nejen ve výrobních úsecích, ale i v nevýrobních, jako je například kvalita, měrové středisko, oddělení interní komunikace a tím tak pochopit souvislost procesů ve firmě. Jedná se o vzdělávání v rámci pracovní doby a účast na něm je povinná. V případě neúčasti na více jak 2 seminářích hrozí zaměstnanci vyloučení z programu. Každý také musí před zahájením podepsat dohodou o prohlubování kvalifikace, která zavazuje setrvat ve firmě po absolvování programu min. 3 roky, nebo uhradit poměrnou část nákladů, které firma do zaměstnance vloží. Dohody o prohubování či zvyšování kvalifikace jsou standardní právním aktem v oblasti firemního vzdělávání, kdy částka na vzdělávání překračuje určitou hodnotu, která je přesně vymezena Zákoníkem práce. Firma tak chrání svoji investici do znalostí a dovedností zaměstnance v případě jeho odchodu jinam. Další program je zaměřen na doplnění technického vzdělání - závodní škola. Je určený především pro výrobní pracovníky, kteří absolvovali střední odborné učiliště či střední odbornou školu netechnického oboru. Cílem programu je dlouhodobá udržitelnost vysoké kvality a produktivity práce při obsazení odborných profesí zaměstnanci bez odpovídajícího vzdělání. V podstatě se jedná o opatření k řešení problému, který vznikl v letech 2000 až 2006. Jednalo se o období rychlého a výrazného nárůstu počtu zaměstnanců, kdy bylo hlavní prioritou rychlé rozšíření výroby a tím tak uspokojit poptávku zákazníků po výrobcích společnosti. Důsledkem bylo, že v profesích, kde je obvykle naprosto běžně požadováno odborné vzdělání, jsou zaměstnanci, kteří těmto požadavkům nevyhovují. Vzhledem k uvedenému, se stal tento program pro některé skupiny pracovníků povinným. V podstatě se jedná o doplnění si požadovaného technického minima, a tudíž se jedná o vzdělávací aktivitu, která je realizována ve volném čase zaměstnance. Skládá se z 3 semestrů, které jsou označovany jako Strojírenské minimum 1 (S1), Strojírenské minimum 2 (S2) a Strojírenské minimum (S3). Program je i součástí kariérního řádu, ve kterém je přesně definováno, kolik tříd školy je pro kterou platovou třídu potřeba. Je konána v rozsahu čtyř hodin týdně formou přednášek ve školicím středisku firmy. Program je ukončen zkouškou a obdržením certifikátu, který má hodnotu interní rekvalifikace. Poslední vzdělávací aktivitou v oblasti zvyšování kvalifikace je podpůrný program při studiu na vysoké škole. Cílem je umožnit zaměstnancům si doplnit bakalářské vysokoškolské vzdělání, které je jedním z požadavků pro převzetí náročných úkolů. Jde o aktivitu, která je v té hlavní části realizována účastníkem na vybrané vysoké škole jako distanční či kombinované studium. Firma nabízí podporu ve formě dodatečných 6 týdnů placeného studijního volna na školní rok nad rámec standardních 5 týdnů dovolené. Cílovou skupinu tvoří tarifní pracovníci, ať už se jedná o technické nebo ekonomické profese.  Výběr školy je ponechán na pracovníkovi, ale musí odpovídat pozici, kterou pracovník vykonává, nebo kterou chce po dokončení studia dosáhnout. I pro tento program platí, že zaměstnanec kromě zájmu musí projít výběrovým řízení dle stanovaných kritérií. Specialitou je však přípravný ročník pro zaměstnance, kteří se rozhodnou pro studium na technické škole. Cílem je, aby studenti před nástupem na vysokou školu si mohli zopakovat, případně doplnit, své znalosti z matematiky a fyziky. Výuka trvá jeden školení rok, probíhá v prostorách školicího střediska firmy, je ve volném čase zaměstnanců v rozsahu 4 hodin týdně. Svým rozsahem pokrývá látku maturitního ročníku na střední škole tak, aby absolventi byli schopni plnit požadavky dané učebními osnovami pro první ročník vysoké školy technického směru.
	Druhou oblastí, kterou se budu zabývat, jsou možnosti dalšího vzdělávání, jejichž cílem je zejména prohlubování kvalifikace v souvislosti s pracovní náplní. Tato nabídka je pro zaměstnance zveřejněna na intranetu firmy. K dispozici jsou seminářea školení z tzv. zeleného, žlutého a modrého programu. 
	Obecně můžeme říci, že zelený a žlutý program nabízí možnosti vzdělávání ve vztahu k  pracovním místům. Tyto semináře a školení probíhají zpravidla během pracovní doby a jsou hrazeny zaměstnavatelem. Zaměstnance na ně vysílá nadřízený pracovník v souvislosti s plněním pracovních úkolů nebo plánovaným rozvojem. Součástí těchto programů jsou i školení, která vyplývají ze zákonných předpisů nebo z interních předpisů firmy Bosch. Tato školení jsou pak pro pracovníky povinná. Modrý program je nabídkou pro všechny zaměstnance bez ohledu na pracovní zařazení. Tyto semináře probíhají mimo pracovní dobu a náklady hradí zaměstnavatel. V případě zájmu pracovníka o účast na seminářích v tomto programu není potřeba souhlas nadřízeného pracovníka. Speciální semináře pak tvoří semináře, které potřebuje zaměstnanec k prohloubení jeho kvalifikace, ale nejsou zařazené ve standardní nabídce. Jedná se o semináře pro užší cílové skupiny a dále o jednorázová proškolení dle aktuální potřeby. Většinou tyto semináře využívají techničtí odborníci, kteří potřebují proškolit ve specifickém tématu. Jednotlivé programové nabídky si přiblížíme blížeji.
	Zelený program obsahuje nabídku vzdělávání a rozvojové aktivity pro vedoucí pracovníky z oblasti podnikatelských a řídicích kompetencí. V rámci řídicích kompetencí jsou vedoucím pracovníkům k dispozici specifické vzdělávací programy dle jejich profesního zařazení. Kvalifikačním programem pro rozvoj vedoucích skupin a členů okruhu personální rezerv s cílovou pozicí vedoucího skupiny je celosvětově standardizovaný program LeaD (Leadership Development Program). Členům okruhu personálních rezerv s plánovanou pozicí specialisty je určen rozvojový program SPEED (Specialist Education and Development Program). Kromě toho jsou v rámci zeleného programu vedoucím pracovníkům nabízeny další rozvojové aktivity, např. Seminář o rozvoji pracovníků (MES), workshop pro získání zpětné vazby od zaměstnanců (Management Dialogue) a workshop zaměřený na nastartování dobré spolupráce v týmu, do kterého přichází nový šéf (Transition Workshop). Specialitou je rozvojový program pro mistry - STeP-up (zkratka vznikla z anglického spojení Shop floor leadership Training Excellence Program). Tento vzdělávací rozvojový program se zavádí v celém koncernu. Jeho výsledkem by měla být celosvětově srovnatelná úroveň vedoucích dílenských pracovníků. Nejedná se však již o zmiňované doplnění technického vzdělání, pro které se využívá nabídka závodní školy. Program STeP-up je povinný pro všechny dílenské vedoucí pracovníky z výrobního či podpůrného úseku, popřípadě pro ty pracovníky, kteří jsou na pozici vedoucího připravováni, nebo do této pozice nově nastupují. 
	Žlutý program nabízí semináře potřebné pro výkon každodenní práce. Patří sem semináře z oblastí BPS, kvality, technika, životní prostředí a podnik, ekonomika a právo, zpracování dat a metodika práce.  BPS je název pro výrobní systém firmy. Patří k základním strategiím společnosti, a proto je jednou ze stěžejních oblastí firemního vzdělávání. Nabídka se zaměřuje na jednotlivé cílové skupiny a tvoří ji několik odlišných tréninků, poskytujících znalosti a dovednosti pro praktickou aplikaci systému. Školení realizovaná interními lektory jsou zaměřená od předávání základních informací o systému až po detailní analýzu hodnotového toku a jeho optimalizaci. Semináře z oblasti kvality přispívají k pochopení a správné realizaci struktury systému řízení kvality ve společnosti. Nejdůležitější součástí jsou tréninky zaměřující se na techniky, nástroje a metody kvality používané v automobilovém průmyslu a přímo ve firmě. Mezi metody patří například DOE, FMEA, 8D report a mnohé další. Oblast kvality je doplněna o semináře zaměřené na statistická, projektová a strategická témata, například EFQM. K seminářům z oblasti techniky patří školení, která mají blízko k výrobním oblastem nebo s nimi přímo souvisí. Můžeme je rozdělit na školení prohlubující technické kompetence a školení povinná, vyplývající ze zákona nebo z interních předpisů firmy. V rámci těchto školení zaměstnanci získají informace o podstatách technologických metod, postupů a systémů. Naučí se obsluhovat a programovat různá technická zařízení a systémy a budou schopni orientovat se v programech na tvorbu technických výkresů. K povinným náleží školení na obsluhu motorových manipulačních vozíků, školení svářečů, elektrikářů, jeřábníků atd. Tato školení jsou důležitá zejména z pohledu bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, a proto se pravidelně opakují. Semináře z oblasti životního prostředí a podniku prohloubí znalosti a dovednosti v oblasti ochrany. V první řadě sem patří povinná školení, vyplývající z legislativy ČR nebo z interních předpisů firmy. Spadají sem například vstupní školení nových zaměstnanců, školení o bezpečnosti zdraví při práci, zásadách práce s chemickými látkami, o ochraně životního prostředí, majetku atd.  Tato školení se pořádají, aby se předešlo neodborným manipulacím, během kterých může dojít k vážnému úrazu, ke zranění jiných osob nebo k poškození životního prostředí. Své znalosti si může zaměstnanec rozvíjet i v nepovinných seminářích, jež se věnují ochraně životního prostředí, požární ochraně a ochraně strojního zařízení. V seminářích z ekonomiky a práva se pracovník dozví informace o aktuální a připravované legislativě především z oblasti pracovního práva. Rovněž jsou v rámci této nabídky k dispozici semináře z oblasti finančnictví a povinností, které vyplývají z ručení za vadné výrobky podle německých a českých zákonů. Nabídka seminářů z oblasti zpracování dat se zaměřuje na práci se softwarem, jako je Microsoft Office, podnikový systém SAP, docházkový systém ANeT a firemní intranetová sít BGN. Tato školení probíhají většinou ve vlastní počítačové učebně firmy. Díky tomu si lze získané dovednosti ihned prakticky vyzkoušet. Oblast metodika práce obsahuje semináře zaměřené na rozvoj osobnosti, rozhodovací proces, komunikaci nebo spolupráci. Koncepce seminářů je orientována nejen na teoretické znalosti, ale především na praktické dovednosti. Semináře zaměřené na komunikaci a prezentaci umožní prohloubení znalostí i dovedností důležitých pro efektivní komunikaci, uvědomění si předností i nedostatků v efektivitě vlastního projevu. Semináře na téma moderace přiblíží základní pravidla a metody moderace. Semináře z oblasti obchodních dovedností definují standardy při komunikaci se zákazníky, zabývají se zvládáním hrozících či již vzniklých konfliktů, přípravou vyjednávací strategie a taktiky v obtížných situacích. Díky seminářům z oblasti firemní kultury získají zaměstnanci informace o vytváření firemní image, jejím sledování ve světě, ČR a regionu. Seznámí se s historií firmy, její kulturou a principy a poznají základy spolupráce v mezinárodních pracovních týmech. Do oblasti žlutého programu se také zařadí i určité typy individuálních jazykových kurzů, které podléhají schválení nadřízeného pracovníka a probíhají v pracovní době. Většinou jde o ty případy, kdy je potřeba dosáhnout intenzivního pokroku a to např. v gramatice, ve specifické slovní zásobě atd. 
	Modrý program nabízí volnočasové vzdělávací aktivity, respektive aktivity, kterých se může zaměstnanec zúčastnit v jeho volném čase zaměstnance a jsou organizované a placené firmou. Patří sem školení z oblasti metodiky práce, zpracování dat a jazykového vzdělávání. Znalosti a dovednosti získané absolvováním nabízených seminářů mohou zaměstnanci využít jak při jejich dalším profesním rozvoji, tak i v běžném životě. V oblasti metodice práce najdeme semináře, které jsou zaměřené na komunikaci, prezentaci, firemní kulturu, efektivní plánování času nebo vypořádání se  stresem. Oblast zpracování dat obsahuje školení zaměřená na kancelářský balíček Microsoft Office, jako je například Word, Excel a Powerpoint. V oblasti jazykové vzdělávání si zaměstnanec může vybrat kurzy z anglického a německého jazyka a to v různé úrovni pokročilosti a různého zaměření. Tím je myšlena specifická slovní zásoba z obchodní nebo technické oblasti. Obecně lze říci, že jde o pololetní kurzy, které probíhají mimo pracovní dobu zaměstnance, určené všem zaměstnancům společnosti a to bezplatně. Na oblast vzdělávání v modrém programu se pak více zaměřím v dalších kapitolách. 
	Na závěr této kapitoly bych rád dodal, že tento přehled vzdělávacích aktivit je rámcový a na základě analýzy intranetových stránek firmy koresponduje i s aktuální nabídkou firmy. Vzhledem však k neustálému procesu identifikace nových vzdělávacích potřeb dle systematiky, kterou jsem naznačil v jedné z kapitol v oblasti firemního vzdělávání, je nabídka obohacována novými školícími aktivitami. Zejména na konci roku z důvodu aktualizace nabídky pro rok nový. Nicméně pro představu a seznámení se s vzdělávací nabídkou firmy považuji tento výčet za dostatečný. 

	4. 3. 1 Analýza dalšího vzdělávání ve volném čase a identifikace představy o volnočasovém vzdělávání
	Cílem této kapitoly bude hodnocení nabídky dalšího vzdělávání ve volném čase zaměstnanců – v souladu s předchozí kapitolou budu hovořit o tzv. modrém programu. Evaluace bude probíhat na základě identifikace představy o nepovinném volnočasovém vzdělávání ze strany zaměstnanců pomocí dotazníkové metody a její porovnání s reálnou nabídkou. Ta bude podrobena analýze s ohledem na zvolená kritéria. Při zjišťování požadavků na školení se zaměřím na formu, metodu, lektora a čas realizace vzdělávací aktivity. Výsledkem pak bude zhodnocení, zda nabídka dalšího vzdělávání ve volném čase odpovídá vzhledem k formě, metodě, lektorovi a času realizace vzdělávací aktivity představám zaměstnanců. Záměrně jsem vynechal kritérium místa konání, které je dáno ekonomickou situací. Firma, pokud má svoje vzdělávací prostory, není ochotna platit za jiné. 
	Nyní bych rád více přiblížil důvody, proč jsem si vybral tuto oblast pro empirickou část své práce. V té obecné rovině jsem je popsal již v úvodu hlavní kapitoly. Z pohledu více konkrétního je to fakt, že tato oblast vzdělávání ve firmě byla nastavena na základě názorů personalistů a dle vzoru aktivit, které jsou organizované v mateřských firmách v Německu. Toto pojetí však není optimální. Všeobecně je pro vzdělávací aktivity ve firmě charakteristická určitá nesvoboda. O účasti na školení nerozhoduji jen já sám, ale v prvé řadě je to zájem firmy, který je realizován skrze nadřízeného pracovníka. To ve vzdělávání ve volném čase odpadá. Jde o oblast, kde dochází propojování osobního zájmu a zájmu firmy. Na školení mě primárně nevysílá organizace, nýbrž moje chuť a zájem se dále rozvíjet. Rozhodujícím činitelem je tedy dobrovolnost a proto považuji za vhodné, aby se i na designu vzdělávací akce spolupodílel i zaměstnanec. Zohledněním jeho představy se zvýší motivovanost k účasti a tím i celková efektivita školení. 
	 V rámci výčtu důvodů nesmím opominout skutečnost, že jde o oblast aktivního trávení volného času, což je jedna z věcí, kterou se zaobírá i sociální pedagogika. V neposlední řadě je to nástroj, kterým se zvyšuje odpovědnost zaměstnance za svůj další kariérní a osobní rozvoj. Nabídka vzdělávání touto cestou vytváří optimální podmínky pro další růst pracovníka. 
	Analýza dalšího vzdělávání ve volném čase
	V této části kapitoly se zaměřím na analýzu dalšího vzdělávání nabízeného firmou a to ve volném čase zaměstnance. Tato nabídka se realizuje v rámci firemního vzdělávání v tzv. modrém programu, o kterém jsem již hovořil v rámci představení vzdělávací nabídky firmy. Modrý program je v této nabídce dělen na tři skupiny seminářů. První skupinu tvoří školení v rámci metodiky práce. Jde v podstatě o vzdělávací aktivity, které zprostředkovávají zaměstnancům zejména tzv. měkké dovednosti. Tento termín zahrnuje nejen dovednosti, které slouží k tomu, abychom se dokázali vypořádat s lidmi a jejich způsoby chování, ale také se sebou samými. Jedná se v podstatě o nové pojmenování sociálních kompetencí člověka a spadají sem faktory, jako jsou spolupráce, komunikace, schopnosti zvládat konflikty atd. Ve firmě tyto kompetence nabírají užšího rozměru a patří sem například schopnost práce v týmu, efektivní firemní komunikace a prezentace, účinné vyjednávání se zákazníky, orientace ve firemní kultuře. Význam těchto školení spočívá v tom, že znalosti a dovednosti takto získané jsou přenositelné i do obyčejného života a použitelné v běžných sociálních situacích. Obecně řečeno rozvíjejí osobnost člověka. Druhá a třetí skupina školení je zaměřena spíše na rozvoj znalostního potenciálu. Patří sem oblast zpracování dat, která zvyšuje funkční gramotnost v oblasti práce z PC a oblast jazykových kurzů, která usnadňuje komunikaci a orientaci v mezinárodním prostředí. 
	Ve vlastní analýze, která bude probíhat metodou rozboru dostupných dokumentů, se u jednotlivých seminářů zaměřím na formu, metodu, lektora a čas realizace akce. Hlavním zdrojem budou čtyři druhy dokumentů První z nich budou obsahy školení, které jsou uveřejněné v rámci vzdělávací nabídky firmy na jejich intranetových stránkách. Druhým typem dokumentů budou agendy seminářů, které jsou při přípravě vzdělávací nabídky standardně požadovány. Dalším typem dokumentu bude tzv. analýza vzdělávací akce vzhledem k obsahu. Jde o specifický rozbor dělaný odborným pracovníkem, který vychází z agendy a slouží ke zjišťování kvality semináře. Není ale dostupný u všech seminářů. Posledním dokumentem, se kterým budu v rámci této činnosti pracovat, je životopis lektora, který je většinou dodáván s agendou semináře. Výsledkem této části práce budou zanalyzovaná zvolená kritéria u jednotlivých seminářů, která nám budou sloužit ke komparaci s výsledky, na které se zaměříme ve druhé fázi a tou je identifikace představy zaměstnanců o nepovinném volnočasovém vzdělávání. Aby však výsledky byly komparativní, je potřeba zanalyzovaná kritéria z jednotlivých vzdělávacích akcí zobecnit do jednoho „semináře“ a to dle nejčastěji se opakujícího výsledku. Důvodem zobecnění je, že se nezaměřujeme na komparaci jednotlivých seminářů z nabídky ve vztahu k představám zaměstnanců, ale nabídky jako celku. Proto výsledkem bude extrakt z jednotlivých dílčích analýz dle kvantitativně nejčastěji se vyskytujícího se atributu. Nyní se již zaměřím na jednotlivé analyzované oblasti. 
	V oblasti metodiky práce se budu zabývat šesti semináři. Za prvé je to školení Bosch image, jehož cílem je informování o vytváření firemního image, jeho sledování ve světě, ČR a regionu. Účastník se dozví o struktuře firemní kultury, její historii a konceptu House of Orientation a pozná základy spolupráce v mezinárodních pracovních týmech.  Z dokumentů jsem zjistil, že tento seminář je dělán interní a prezenční formou, nejčastější používanou metodou je přednáška s prezentací, diskuse a instruktážní film a lektorem je interní pracovník, která má odborné znalosti v daném oboru a zároveň má již zkušenosti se školitelskou činností. Školení je realizováno ve všední den v odpoledním čase a trvá 3,5 hodiny. Dalším vzdělávací aktivitou v této oblasti je Efektivní prezentace I. – základy. Cílem je, aby účastník poznal správné techniky prezentace a naučil se účinně a přesvědčivě prezentovat svoje výsledky. Seminář je dělán interní a prezenční formou, jsou v něm použity různé metody, jako jsou přednáška, prezentace, diskuse, brainstorming, praktická cvičení, videozáznam a jeho analýza. Jeho lektorem je externista s příslušnými znalostmi v oboru a trenérskou praxí. Školení je dvoudenní a částečně je realizováno ve všední den odpoledne a o víkendu. Další školení, kterým se budu zabývat, je seminář, který přímo s předcházejícím souvisí. Jde o jeho pokračování s názvem Efektivní prezentace II. – zvládání otázek a námitek. Seminář je již hodně prakticky orientovaný a účastník má možnost představit téma z praxe, obdrží zpětnou vazbu, pozná, jak působí na účastníky a naučí se zodpovídat otázky účastníků. Výčet forem, metod a odborné způsobilosti lektora je totožný s přecházejícím školení. Je jednodenní a je realizován o víkendu. Dalším seminářem, kde se zaměstnanec dozví, jak vést cílené rozhovory, základní principy efektivního sdělování informací a specifika komunikace v interkulturálním prostředí je Cílené rozhovory/Efektivní komunikace. Jde opět o dvoudenní seminář, konaný částečně v pracovní den a o víkendu. Realizace probíhá interní formou a prezenčně, použité metody jsou přednáška, diskuse, nácvik komunikačních technik, hra rolí, rozhovor a skupinový koučink. Vzdělavatelem je externí specialista s lektorskou praxí. Předposledním školením v rámci oblasti je Time management. Cílem tohoto semináře je naučit se efektivně zpracovávat své úkoly smysluplným plánováním času. Jedná se opět o dvoudenní seminář, konaný částečně v pracovní den odpoledne a o víkendu, realizovaný prezenční a interní formou s pomocí metod, jako jsou přednáška, diskuse, modelové situace a jejich rozbor, konzultace, skupinová práce. Lektorem je externí odborník s dlouholetou vzdělávací praxí. Posledním seminářem v rámci metodiky práce je Stress management. Účastník se v jeho průběhu dozví, jak stres vzniká, jak mu předcházet a jak ho zvládat v každodenním životě. Jde o školení, které je jednodenní, realizované o víkendu, formou prezenční a interní, školitelem s praxí a znalostmi v oboru včetně vzdělávání dospělých, který používá metody prezentace, diskuse, sdělení, dotazník, nácvik technik a cvičení.
	Oblast zpracování dat zahrnuje celkem tři základní školení, které se dále dělí na různé úrovně pokročilosti. Tvoří jej tedy tréninky na kancelářské programy, jejichž cílem je naučit se pracovat s textovým editorem – Word 1,2, osvojit si práci s tabulkovým editorem Excel 1, 2, 3 a naučit se tvořit prezentace s textovými a obrázkovými prvky, s nákresy, tabulkami, grafy a organigramy – Powerpoint. Jde o vzdělávací akce, které jsou, co se týká formy, metody, lektora a času realizace velice podobné. Co se týká formy, jde o prezenční a interní podobu, kdy školení probíhá ve speciální počítačové učebně zaměstnavatele. V oblasti metod zde lektor aplikuje přednášku pomocí prezentace, diskusi, demonstraci a následně nácvik osvojených znalostí. Školení neučí stejní lektoři, nicméně ve všech případech jde o vzdělavatele, kteří učí na místní vysoké škole oblast výpočetní techniky. Jsou teda odborně i pedagogicky kompetentní. Vzdělávání se realizuje o víkendu a je jednodenní.  
	Poslední oblastí, kterou se budu zabývat, je oblast jazykového vzdělávání, která zahrnuje celkem deset vzdělávacích kurzů. Oproti všem předcházejícím, které jsem již popsal, se jedná o opakující se aktivity v rámci jednoho pololetí. Jsou zaměřeny na dva jazyky. Německý, protože užší vedení, mateřské závody a další podpora pochází z Německa a anglický, který vychází s principů internacionality, kdy úředním jazykem v rámci všech poboček firmy je právě angličtina. Kurzy jsou dále rozděleny dle úrovní a také specializace. Právě toto rozdělení považuji za rozhodující. Jeho cílem je osvojení si praktické a konverzační zkušenosti v oblasti obecné, obchodní a technické angličtiny a němčiny.  Jako u předchozí skupiny vzdělávacích aktivit jsou i tady vzhledem zvoleným kritériím velké podobnosti. Kurzy jsou realizovány formou externí a prezenční, lektor, je vždy zkušený, externí pedagog s příslušnou odbornou kvalifikací, který používá ve svých hodinách metody, jako jsou přednáška, diskuse, rozhovor, čtení, poslech. Školení se konají ve všední dny v odpoledních hodinách. 
	Na základě shora uvedených 12 analýz vzdělávacích akcí můžeme vyextrahovat dle kvantitativně nejčastěji se vyskytujícího se atributu obecný seminář, který nám pak poslouží jako srovnávací ukazatel pro další část. Když se zaměřím na formu, jde ve všech případech o prezenční formu, a ze 75% (9 akcí) o interním školení. Co se týká metody, jde ve všech případech o použití 3 a více způsobů, což v našem případě znamená, že jsou metody aplikovaná v souvislosti s edukační situací. Vzdělavatel je z 92% (11 případů) externí odborník, se znalostmi v daném oboru a lektorskými zkušenostmi. V rámci časového rozložení je dominantní v 75% případech (9 akcí) jednodenní aktivita. Ve vztahu k pracovním a víkendovým aktivitám už není poměr tak jednoznačný. Nejvíce seminářů je o víkendu (5 akcí). Toto číslo nám ale nedává jasnou většinu, jen 42%. Nicméně je důležité vzít v úvahu, že dvoudenní akce jsou v té hlavní části o víkendu a proto se ve spojitosti s nimi dostáváme na absolutní většinu a to je    67% (8 akcí). Výsledkem je seminář, který je charakteristický prezenční a interní formou, používáním 3 a více metod dle edukační situace, vzdělavatelem, který má znalosti v oboru a zkušenosti jako lektor, časem realizace o víkendu, konkrétně v So od rána a je jednodenní. 
	Identifikace představy o nepovinném volnočasovém vzdělávání
	V rámci této části kapitoly zaměřím na identifikaci představy o nepovinném volnočasovém vzdělávání zaměstnanců hrazeného a organizovaného firmou. Poté provedu komparaci s obecným seminářem, který jsem vydefinoval v předcházející kapitole.  Cílem je zhodnocení vzdělávací nabídky ve volném čase z pohledu zaměstnanců a to vzhledem k její formě, používaným metodám, lektorovi a časové realizaci. Výsledkem pak budou podněty pro zaměstnavatele, který v rámci procesu neustálého zlepšování musí dbát o zvyšování nejen obecně vnímané kvality vzhledem k externím zákazníkům, ale i těm interním, kterými jsou v našem případě zaměstnanci. V našem případě jde primárně o kvalitu ve smyslu spokojenosti zaměstnance se sledovanými kritérii v rámci volnočasové nabídky vzdělání. Sekundárně jde pak o větší motivovanost a chuť zaměstnance se takového školení zúčastnit, čímž dochází ke zvýšení efektivnosti této vzdělávací nabídky. Konkrétní výzkumná otázka tedy zní: 
	Odpovídá nabídka dalšího vzdělávání ve volném čase vzhledem k formě, metodě, lektorovi a časové realizaci (čas konání a délka) vzdělávací aktivity představám zaměstnanců?
	Nyní se budu zabývat charakteristikou a vymezením zkoumaného souboru. Základním souborem budou zaměstnanci firmy, které můžeme blíže determinovat jako osoby pracující u firmy na hlavní pracovní poměr a to na dobu neurčitou nebo určitou. Ze souboru jsou vyjmuti zaměstnanci konající práci na základě dohody o pracovní činnosti či dohody o provedení práce a dále pak praktikanti a brigádníci. 
	Jelikož je tento soubor příliš velký, v našem případě by šlo dle dostupných informací o 4500 zaměstnanců, stanovím reprezentativní vzorek. Tímto vymezením budu moci provést výzkum na souboru menším a zároveň zajistím, aby zjištěné závěry byly obecné. Zaměstnance z reprezentativního vzorku můžeme tedy charakterizovat jako osoby, pracující u firmy na hlavní pracovní poměr a to na dobu neurčitou nebo určitou, které navštívili interně konanou vzdělávací aktivitu v pracovní nebo mimopracovní době. Zároveň reprezentativní vzorek bude odpovídat struktuře pracovních zařazení ve firmě. Ta má v součastné době 80% pracovníků ve výrobě nebo v přímé podpoře výroby - dělníci a 20% pracovníků v kanceláři, tzn. na pozici technicko hospodářského pracovníka – úředníci. Pro první skupinu je charakteristická práce ve více směnném provozu. To znamená, že je práce cyklicky dělána v ranní, odpolední a noční směně a to ve většině případů i o víkendu. Pro druhou skupinu je charakteristický standardní rozvrh pracovní doby a to buď pevného, nebo pružného charakteru. Pro porovnání se shora uvedeným můžeme říci, že jde o 1 směnný provoz. V této skupině jde většinou o nemanuální, administrativní práci s vyšším kvalifikačními požadavky. Velikost výzkumného vzorku bude 125 zaměstnanců, 100 na dělnických pozicích, 25 na pozicích kancelářských – úřednických.  
	Vlastní proces sběru dat probíhal tak, že jsem si vždy vytipoval vzdělávací akce dle cílové skupiny, kde byli zaměstnanci na začátku požádáni o vyplnění dotazníků. Při té příležitosti jim byl vysvětlen účel dotazníků a zdůrazněna anonymnost dotazníku. Zaměření se na účastníky školení bylo zcela účelné. Jeden z hlavních důvodů byla návratnost dotazníků. Zabránil jsem tak tomu, že si zaměstnanec, při plnění svých běžných pracovních úkolů a problémů, dotazník někam odloží a zapomene ho vyplnit. Vyřešen byl tak i nemalý problém s posíláním dotazníků nazpět k výzkumníkovi. Buď já osobně, nebo oslovený vzdělavatel, formuláře vybral a případně předal do mých rukou. Tato opatření směřovaná k návratnosti dotazníku se projevila jako účinná, protože se ke mně dostalo všech 125 dotazníků. Další důvodem byla i cílová skupina, kdy pro mě bylo nutné docílit správného poměru v oblasti pracovního zařazení. Většina vzdělávacích aktivit je zaměřena buď na dělnické, nebo úřednické profese. Výjimkou je další vzdělávání ve volném čase, kde není účast podmíněna souhlasem nadřízeného a tedy i výkonem práce – profesí. 
	Za metodu pro sběr dat jsem si pro tuto část práce vybral dotazník. Jedná se o explorační metodu, kdy je možné strukturu nastavit tak, aby dotazník mohl postihnout nejen fakta, ale také postoje a názory respondentů, o což mi ve výzkumné části jde především. Další předností tohoto postupu spočívá v možnosti objektivně oslovit různorodé respondenty. Úvod dotazníku obsahuje oslovení a důvody výzkumu s důrazem na anonymitu respondentů. Záhlaví je tvořeno bližším názvem dotazníku, zápatí tvoří jméno jeho autora. Položky dotazníku jsou konstruovány převážně z uzavřených otázek, kdy respondent má možnost volby z různých typů odpovědí. U každé z nich je uveden způsob vyplnění. Limitou při tvorbě dotazníku byla skutečnost, že se s výsledky odpovědí bude dále pracovat a to ve smyslu komparace s výsledky získaných metodou analýzy dokumentů. V reálu to znamená, že se nemohu respondentů ptát na něco, co mi z dokumentů nevyplývá, ač by to bylo vzhledem ke zvolenému kritériu relevantní. Typickým příkladem je lektor. V teoretické části jsme se dozvěděli, že dle uváděného výzkumu je pro účastníky školení podstatné charisma lektora a jeho osobnost. Tyto ukazatele jsou skrze dokument v podstatě nezjistitelné. Dále je nutné zdůraznit, že cílem je zhodnocení volnočasové vzdělávací nabídky jako celku, ne jen jednoho vybraného semináře. Důležitým aspektem je i to, že zvolená metoda je doplňková a tvoří z další vzájemně propojený celek. Kritériem pro vhodnou volbu otázek a odpovědí byla jasnost, stručnost a možnost reálné aplikace volby. K tomu pohledu mě vedl i fakt, že znám osobně firemní prostředí a vím, že zaměstnanci jsou velice často „bombardováni“ dotazníky, které jsou často rozsáhlé, podrobné, bez jednoznačných odpovědí. Když se pak pracovník setká s podobným typem dotazníku, je znechucen a dobrovolně ho nevyplní. Rozsáhlost a detailnost nebyla vzhledem ke shora popsaným důvodům relevantní. Právě zkušenosti z firemního prostředí se projevili zejména při tvorbě možných odpovědí. Zde pro mě byl důležitý fakt, že výsledky mají směřovat do praxe. Nabízet volbu, o které vím, že je utopické vzhledem k její realizaci, by bylo nesmyslné. Otázky jsou rozdělené celkem do 5 kategorií:
	1. oblast pracovního zařazení,
	2. oblast vzdělávací formy,
	3. oblast vzdělávací metody,
	4. oblast lektora,
	5. oblast časové realizace vzdělávací aktivity.
	Nyní se budu již zabývat výsledky samotného šetření a to ve smyslu jeho hodnocení, interpretace a komparace s výsledky přecházejí kapitoly. V dotazníku bylo uvedeno celkem 6 otázek, na které odpovědělo 125 respondentů. Díky vhodně zvolenému způsobu rozdání a sběru dotazníků, byla v podstatě návratnost 100%. Níže si každou z otázek více přiblížíme, provedeme rozbor z pohledu již zmiňovaných činností a provedeme dílčí závěr, pokud to bude relevantní. Součástí této části práce bude i vhodná vizualizace v podobě grafů. 
	První otázka se týká pracovního zařazení. Jedná se v podstatě o jedinou otázku, kterou můžeme zařadit do skupiny demografických, blíže určující osobu respondenta.  Jiné údaje, jako je věk, pohlaví, vzdělání atd., nebyly vzhledem k cíli výzkumu podstatné. Účel této otázky je zajištění reálného obrazu základního souboru v soboru reprezentativním. Toto bylo usnadněno i cíleným oslovováním respondentů v rámci vzdělávacích aktivit. Pro lepší uchopení otázky jsem použil v možných odpovědích zkratky, které se používají interně pro rozlišení zmiňovaných kategorií. DIR a INDIR je označení dělnických profesí pro přímou a nepřímou podporu výroby. V prvním případě jde o profese, jako je montážní dělník, obsluha obráběcího stroje atd. a ve druhém případě je to například mechanik, údržbář, elektrikář atd. ANG slouží k označení úřednických profesí. Sem patří například technolog, vedoucí týmu či skupiny, personální referent a jiné. Výsledkem je tedy skutečnost, že se výzkumu zúčastnilo 125 respondentů, z toho 100 zaměstnanců pracujících na dělnických pozicích a 25 zaměstnanců pracujících v úřednických pozicích. Zmiňovaný počet reprezentuje poměr pracovních zařazení v rámci celé společnosti, který je 80:20. 
	Druhá otázka směřuje ke zjištění, jakou formu volnočasového vzdělávání respondenti upřednostňují. K výběru byly k dispozici tři základní formy, které byly i blíže vysvětleny. První prezenční, je standardem v rámci firemního vzdělávání. Dvě další, samostudium a e-learning, nejsou v rámci vzdělávací nabídky k dispozici. Nicméně na základě mé zkušenosti z firmy by nebyl problém tyto formy aplikovat do praxe, pokud by o ně zaměstnanci projevili zájem. Sám si dokáži představit, že když budu pracovat na směny, tak je pro mě mnohem lepší dostat kvalitně zpracovaný materiál a vzdělávat se ve volných chvílích doma. To samé platí v případě e-learningu, kdy mohu dostat heslo a skrze webové rozhraní si udělat kurz, který mě zajímá.
	Výsledek šetření nám znázorňuje níže uvedený graf. Z něho můžeme vyčíst, že většina respondentů, což je v našem případě 74%, upřednostňuje prezenční formu, tzn. tváří v tvář lektorovi v čase a prostoru. Zajímavý je i zájem o e-learningovou podobu, který byl v poměru k množství naprosto stejný u dělnických a úřednických pozic. Když porovnáme tento údaj se zobecněným výsledkem v rámci rozboru reálné vzdělávací nabídky, dojdeme k dílčímu závěru. Prezenční forma, jako převažující forma v reálné vzdělávací nabídce v modrém programu, odpovídá představě zaměstnanců.
	Cílem třetí otázky bylo zjistit, jaké metody při vzdělávání respondenti preferují. Volba odpovědí reflektovala teoretickou část, kde jsem v rámci různých pojetí klasifikace vzdělávacích metod přiklonil k jedné z nich a tu ještě rozvinul. Zaměstnanci tedy vybírali mezi metodou výkladově ilustrativní, dialogickou, řešení problémů a prakticky názornou. Navíc jsem přidal i variantu, která preferuje použití více metod podle aktuální výukové situace. Tato varianta také vyšla v rámci teoretické deskripce této problematiky jako neoptimálnější a je i na základě rozboru vzdělávací nabídky prakticky používána všemi lektory. U každé z uvedených variant byly použity dva příklady. Hlavním problémem této otázky byla tak skutečnosti, že výpověď směřuje k hodnocení celku a ne jednotlivé akce. Metoda by se měla vždy měřit vzhledem k obsahu a zaměření školení. To ale nebylo vzhledem k cíli možné.
	Výsledky můžeme opět vizualizovat pomocí níže uvedeného grafu, ze kterého vyplývá, že dominantní volbou respondentů je použití více metod podle aktuální výukové situace. Zajímavostí je i druhé místo prakticky názorných metod. U obou skupin zaměstnanců v podstatě vyjadřuje potřebu praktické aplikaci teoretických poznatků. V podstatě se tak potvrzuje jeden ze základních rysů vzdělávání dospělých, kterou jsem popsal v teoretické části a tím je praktické myšlení a využitelnost získaných informací. Při porovnání s dominantním způsobem (metodou) předávání informací v rámci vzdělávací nabídky, je dílčím závěrem opět potvrzení, že odpovídá představám zaměstnanců. Navíc pro zaměstnavatele zde plyne doporučení, aby rámci designování semináře kladl důraz na použití demonstrativních metod, jako je např. instruktáž či demonstrace.
	Čtvrtá otázka směřovala k lektorovi a ptá se, jaký typ lektora by pro vzdělávání ve volném čase respondenti vybrali. Zaměstnanci si mohli vybrat mezi vzdělavatelem externím nebo interním a mezi odborníkem jen se znalostmi v oboru nebo se znalostmi a zkušenostmi v oblasti vzdělávání dospělých. U této otázky jsem narazil na dva již zmiňované problémy. Jednak šlo o ohraničenost volby na to, co mohu z analýzy dokumentů získat. Tomu odpovídala i zúžená volba možných odpovědí. Druhým problémem byl fakt, že i lektor je vybírán vzhledem k určitému tématu. Interní lektor je vhodný u těch témat, která přímo souvisí s firmou jako takovou. Externí lektor je lepší tam, kde je téma obecné, nebo příliš citlivé a propojení na firmu není nutné, nebo dokonce nevhodné. Výhodou externistů jsou i zkušenosti z jiných firem, které pak mohou být důležitým zdrojem pro inovaci. 
	Z výsledku šetření dle níže uvedeného grafu jednoznačně vyplývá, že většina zaměstnanců vidí ve vzdělavateli odborníka se znalostmi a zkušenostmi ve vzdělávání dospělých. Rozdíl je však v pohledu na to, zda to má být někdo externí nebo interní. Až 60% respondentů z řad úředníků by raději volilo externího odborníka, zatímco 71% dělníků by raději volilo internistu. Tento příklad nám ukazuje problematiku generalizace výsledků. Tyto dva rozdílné pohledy si vysvětluji charakterem vzdělávacích aktivit konaných pro jednotlivé skupiny v rámci standardního vzdělávání v pracovní době. Úředníci se setkají spíše s externisty, kteří přináší takové znalostia dovednosti, které nikdo jiný ve firmě nevlastní. Takového člověka se ani nevyplatí zaměstnat, protože cílová skupina je relativně malá a různorodost informací příliš veliká. To však neplatí u dílenských profesí, kde je situace spíše opačná. Interní lektor je brán i jako znalec místního prostředí a může tak lépe přiblížit potřebné znalosti a dovednosti. Při komparaci s výsledky, které vzešly z analýzy vzdělávací nabídky ve volném čase, musím konstatovat, že tato nabídka neodpovídá vzhledem k lektorovi představám zaměstnanců. Pro zaměstnavatele pak plyne doporučení, že by měl více iniciovat vzdělávání skrze interní odborníky s praxí v oblasti vzdělávání dospělých. Samozřejmě pokud tyto kvalifikované lidi má. Zejména pak v případech, kdy je školení určeno pro zaměstnance z dělnických profesí. Nicméně tento postřeh není relevantní pro vzdělávání v rámci modrého programu, kde cílová skupina není vyhraněná.
	Cíl páté a šesté otázky je stejný a to zjistit představu zaměstnanců pro časovou realizaci školení ve volném čase. Právě časové rozložení může být jeden z hlavních důvodů, proč vzdělávací akci nenavštívit. Většina pracovníků je ve směnném provozu, který pokrývá i víkendy, což samo o sobě není jednoduché a vyžaduje to určité časové plánování. Základní rámec však zůstává stejný, vzdělávání je děláno na úkor zaměstnancova osobního volna. Proto by mělo být jeho časové rozložení co možná nejoptimálnější a to jak v čase jeho konání, tak i v jeho délce. Proto otázka číslo pět směřuje ke zjištění, jaký čas realizace (ve smyslu konání) by zaměstnancům vyhovoval a otázka následující, tzn. číslo šest, jakou délku školení preferují. Při koncipování možných odpovědí jsem v obou případech vycházel z toho, co již existuje a výsledek byl tak schopen komparace a z toho, co je fakticky možné pracovníkům nabídnout. Ponechal jsem také možnost zvolit si více variant odpovědí, protože si dokáži představit, že někomu bude jedno kdy, protože pro něj bude prioritou vlastní možnost se vzdělávat. Zajímala mě tady spíše širokospektrální tendence, než jednoznačné rozhodnutí. Může totiž nastat i situace, že termín a délku nelze z různých důvodů ovlivnit. Pak nám takto získaná data říkají, co je více a méně akceptovatelné. Pro čas konání tréninku bylo možné vybrat za prvé pracovní den a to po 14. hodině. Jde o dobu, kdy končí ve většině směnových modelů platných pro dělníky pracovní doba a zároveň končí také pevná čas pružné pracovní doby úředníků. Druhý výběr nabízel dobu konání o víkendu a to v sobotu a třetí byl mixem, který se osvědčil u dvoudenních školení. A to v pátek odpoledne po 14. hodině a v sobotu po 8:00. Pro délku školení byl výběr ze dvou variant. Jednodenní, která v sobě zahrnuje i hodinová školení, maximálně však 8 hodin, a dvoudenní, které je rozložené do dvou dnů, maximálně však 8 hodin denně. Skrytým cílem této otázky bylo i zjistit chuť či nechuť účastnit se dvoudenních školení. 
	Výsledky, které jsou prezentované ve shora uvedeném grafu, nejsou pro mě osobně nikterak překvapivé. Většinová tendence, která se týká konání semináře, jasně odráží skutečnost, že převážná část respondentů bere víkend jako čas uceleného odpočinku. Patrné to bylo zejména u dělnických profesí, kdy byl výsledek až 91% pro pracovní den. Tento výsledek je celkem logický, protože v rámci nepřetržitých směnových modelů vychází směny i na sobotu a neděli. Volný víkend je tak o to vzácnější. Co se týká délky školení, je výsledek také snadno pochopitelný. Když už si pracovník ukrojí něco ze svého volna za účelem vzdělávání se, je ochotný mu dát čas jednorázově. Logickým argumentem jsou i peníze a čas ztracený opětovným dojížděním. Samozřejmě pokud by nebyla vzdělávací aktivita konána po pracovní době a v pracovní den, což je v reálu aplikovatelné pouze pro úředníky.
	Protože jsem tuto oblast zkoumání v podstatě rozdělil na dva celky, jsou zde dva dílčí závěry. Ve smyslu prvního (otázka č. 5) - času konání, nabídka vzdělávání ve volném čase neodpovídá vzhledem časové realizaci představám zaměstnanců. Ve smyslu druhého (otázka č. 6) – délky, nabídka vzdělávání ve volném čase odpovídá představám zaměstnancům. Uvedené závěry mohou být význačným podnětem při tvorbě nových vzdělávacích aktivit, ale i korekci těch původních. Dle mého názoru lze prověřit možnost zkrácení seminářů z dvou výukových dnů na jeden. Například u školení na Stress management tento proces již započal. Původní délka byla dva dny, sám jsem byl i účastníkem, nicméně současná jednodenní podoba je také plně dostačující. Samozřejmě to asi nelze u všech seminářů. Ohledně času konání, ač tendence jsou jasně patrné, je nutné zdůraznit, že velkou nevýhodou vzdělávání se po pracovní době je koncentrace pozornosti, která po celodenní práci klesá. Práce lektora a výběr vhodný metod by pak byl s ohledem na tento fakt náročnější. Typově by to rozhodně neměl být někdo, jehož styl práce spadá do kategorie „uspávač hadů“.


	Závěr
	Výsledkem je zjištění, že dle většiny zaměstnanců, v našem případě 50% a více, by vzdělávací aktivita měla být prezenční formou, s použitím více metod dle výukové situace, s lektorem, který je interní a má znalosti v oboru a zkušenosti jako vzdělavatel dospělých a bude jednodenní, v pracovní den po 14. hodině (po ranní směně). Z uvedeného vyplývá, že nabídka volnočasového vzdělávání organizovaného a placeného firmou vzhledem k formě, metodě a délce konání odpovídá představám zaměstnanců a vzhledem lektorovi a času konání neodpovídá. 
	Podněty vyplývající z tohoto výzkumu byly předány firmě a mohou sloužit k dalšímu zkvalitňování vzdělávací nabídky ve smyslu přiblížení se představám cílové skupiny - zaměstnanců. Popřípadě se může stát pomůckou při designování nových vzdělávacích aktivit v rámci tohoto programu. 

	Resumé
	Ve své diplomové práci se zabývám vzděláváním dospělých ve firmě. Obecně mohu obsah práce definovat jako popis dalšího a dalšího profesního (firemního) vzdělávání dospělých a jeho atributů. Celá práce je rozdělena do 4 hlavních částí.
	Na začátku první části obecně definuji pojmem vzdělávání dospělých a dále vysvětluji jeho rozdílnost od vzdělávání dětí. Posléze se zaměřuji na účastníka vzdělávání dospělých a zabývám se jeho specifiky. Ty dále konkretizuji dle věkových skupin a zmiňuji i fyziologii učení, která může účastníků středního věku proces vzdělávání výrazně ovlivnit. V závěru se věnuji tomu, co je pro tuto cílovou skupinu charakteristické při procesu učení a co ovlivňuje jejich motivaci. 
	Ve druhé části se zaměřuji na výuku a vzdělavatele dospělých. Na začátku rozděluji proces vzdělávání dospělých a věnuji pozornost problematice a specifikům výuky dospělých. Dále se zaměřuji osobu vzdělavatele dospělých, variabilitu jeho označení a typologii. V závěrečné části nahlížím na lektora z pohledu firemního vzdělávání. 
	Třetí část se věnuje významným atributům vzdělávání dospělých a to jsou metody a formy. V úvodu vždy definuji pojem a posléze se zabývám dělením z různých pohledů a dle různých kritérií. V navazujících částech se zaobírám deskripcí jednotlivých forem a metod a jejich použití v praxi. V závěrečné kapitole této části přibližuji ty formy a metody, které jsou specifické pro vzdělávání dospělých ve firmě. 
	Poslední, čtvrtá část je věnována firemnímu vzdělávání jako jedné z forem vzdělávání dospělých. Jedná se o nejpraktičtěji orientovanou část. Na začátku definuji pojem firemní vzdělávání a zabývám se jeho vztahem ke vzdělávání dospělých. Dále popisuji systém, strategii a systematiku vzdělávání ve firmě. V poslední kapitole se věnuji analýze vzdělávací nabídky firmy se zaměřením na volnočasové vzdělávání. Cílem je hodnocení nabídky dalšího vzdělávání ve volném čase vzhledem k formě, metodě, lektorovi a časové realizace vzdělávací aktivity Podstatou této evaluace je identifikace představy zaměstnanců o volnočasovém vzdělávání dle zvolených kritérií a její porovnání s reálnou nabídkou.

	Anotace
	V širším vymezení se tato diplomová práce zabývá vzděláváním dospělých. Z tohoto pohledu definuje pojem a specifika vzdělávání dospělých a dále popisuje lektora, formy a metody používané v tomto procesu. V rámci užšího vymezení propojuje obecný pohled se specifiky v rámci vzdělávání dospělých ve firmě. To se pak stává východiskem pro empirickou část, která se zabývá analýzou vzdělávací nabídky firmy a hodnocení nabídky dalšího vzdělávání ve volném čase vzhledem k formě, metodě, lektorovi a časové realizaci vzdělávací aktivity. Podstatou této evaluace je identifikace představy zaměstnanců o volnočasovém vzdělávání dle zvolených kritérií a její porovnání s reálnou nabídkou. 
	Klíčová slova
	Vzdělávání dospělých, firemní vzdělávání, účastník, vzdělavatel dospělých, forma vzdělávání dospělých, metoda vzdělávání dospělých, zaměstnanci. 


	Annotation
	In a broader sense this thesis focuses on further education of adults. From this point of view it defines the concept and specific of education of adults and further on describes a lecturer, forms and methods used in this process. In a narrower conception it describes a general view and specific within the education of adults in a company. It then becomes the starting point for the empirical part, which applies to analysis of a company’s educational offer as well as evaluating the offer of further education in spare time with regard to the form, method, lecturer as well as time implementation of the education activity. The essence of the evaluation is to identify the ideas of employees about free-time education according to selected standards and their comparison with the actual offer. 
	Keywords 
	Education of adults, company education, participant, educator of adults, form of education of adults, methods of education of adults, employees. 
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