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Abstrakt

Tato diplomova prace je feSena v kontextu firemniho vzdélavani zaméstnanct. Cilem je
analyzovat optikou lektora dal§iho vzdélavani proces tvorby vzdélavaciho kurzu.
Predstavuje podnikové vzdélavani pracovnikl jako systematicky proces v kontextu fizeni
arozvoje lidskych zdroji. Zdlraziuje jeho systematicky pfistup a provazanost s dalSimi
¢innostmi organizace. Diplomova prace se podrobnéji zabyva zadkladnimi metodami
rozvoje a vzdélavani pracovnikli uplatnovanych na pracovisti i mimo n¢j. Definuje termin
metody, predklada jejich zakladni klasifikaci, zpiisoby uziti v procesu edukace a strucné je
charakterizuje. Vymezuje vztahy mezi pojmy pracovnik, lidsky zdroj a lidsky kapital
a objasiiuje pojmy vzdélavaci projekt, subjekty vzdélavani a dalsi zakladni pojmy spojené
s rozvojem a vzdélavanim zaméstnancli v organizaci. Pfiblizuje soucasné problematiku
vzdélavani dospélych v ramci dal§iho vzdélavani, jakozto soucast celozivotniho vzdélavani
a uceni kazdého jedince. Vyzkumna ¢ast prace je provadéna ve vzdélavaci organizaci
a respondenty tvofi jeji zaméstnanci v roli lektora. Prostfednictvim kvalitativniho piistupu
a nastroje polostrukturovaného rozhovoru byla sbirdna kvalitativni vyzkumna data.
Za vyuziti designu zakotvené teorie a techniky otevieného kodovani prace podrobné
analyzuje a interpretuje zkuSenosti a vnimdni lektori s tvorbou vzdé€lavaciho kurzu.
V zavéru prace jsou predstaveny vysledky vyzkumu, které poskytuji odpovédi na
vyzkumné otazky. Nastinéna je také oblast dalSiho mozného zkouméni a jsou navrZena

doporuceni pro zkvalitnéni prace v lektorské praxi.
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Abstract

The diploma thesis is construed in the context of corporate education of employees. Its
objective is to examine the process of creating an educational course from the perspective
of a teacher of further education. The paper presents corporate training of employees as
a systematic process in the context of human resources management and development. It
underlines its systematic approach and coherence with other activities of the organization.
The diploma thesis deals in more detail with the essential methods of development and
education of employees applied both in the workplace and outside of it. Furthermore, the
work describes the term of methods, presents their basic classification, ways of using them
in the educational process and briefly characterizes them. It defines the relationships
between the terms of employee, human resource and human capital and clarifies the
concepts of educational project, subjects of education and other fundamental notions
related to the development and training of employees in the organization. Simultaneously,
the paper zooms in on the issue of adult education in further education, as a part of lifelong
learning and learning of each individual. The research part of the work was carried out in
the educational organization and the respondents were selected from among its employees
in the role of lecturer. Using a qualitative approach and a tool of semi-structured interview,
research data of a qualitative nature were collected. With the help of the design of
grounded theory and open coding techniques, the work analyzes in detail and interprets the
experience and perception of lecturers in creating an educational course. The conclusion of
the work introduces the results of research, thus providing answers to research questions.
The area of further possible research is sketched as well and suggestions for improving the

quality of work in teaching practice are proposed.
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Human resources management, corporate education, methods, development, education,

worker, lifelong learning.
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Uvod

Soucasna doba, ve které se nachazime, je charakterizovana neustalym vyvojem, inovacemi
a zdokonalovanim. At uz se jedna o nové moderni technologie, pracovni postupy
¢i metody. Tim dochézi i k velkému nartstu konkurence téméi ve vSech oblastech zivota.
A protoze nejen spole¢nosti si chtéji udrzet své misto na trhu a prosperovat, musi

zabezpecit svij kontinualni rozvoj a konkurenceschopnost (Matous, 2014).

I ptesto, ze lidska prace je v urcitych odvétvich nahrazena stroji, lidé pfedstavuji pro
organizaci stale ten nejcennéj$i zdroj. Stale vice firem si uvédomuje, jak zésadni je
investice do svych zaméstnanct, zejména do jejich vzdelavani a rozvoje. Je to nejlepsi

forma investice, kterou mohou udélat. V ramci persondlnich Cinnosti se tak vzd€lavani

vvvvvv

Cilem firemniho vzdélavani je tak zvySovani schopnosti lidskych zdroji, jez jsou
nositelem lidského kapitalu jakozto zdroje konkuren¢ni vyhody. Vzdélavani ma tudiz
nejen piinos pro samotného pracovnika, ale 1 pro organizace a celou spolecnost (Koubek,

2015, 5. 252).

Je nutné, aby vzdélavani vychazelo z aktualnich pozadavkii a reagovalo na soucasné
potieby jedince 1 organizace. Aby vSak vzdélavani bylo co nejefektivnéjsi, je dualezité
ho realizovat systematicky a volit vhodné metody. Zasadni je proto sestaveni konkrétniho

vzdélavaciho projektu, nejcastéji lektorem ¢i jinym odbornikem.

Predkladana diplomova prace je ¢lenéna do sedmi kapitol. Prvni dvé ¢asti se vénuji fizeni
arozvoji lidskych zdroji ptedstavujicich kli¢ové koncepty v uspéchu kazdé organizace.
Nasledujici treti kapitola je vénovana firemnimu vzdélavani jako jedné z persondlnich
&innosti a vyznamu pro organizaci. Ctvrta kapitola vymezuje metody vzdélavani, pfiblizuje
jejich klasifikaci a definici vybranych ptikladi. Pata Cast prace je vénovana celozivotnimu
vzdélavani a uceni jako permanentnimu procesu ovliviiujicimu dalsi vzdélavani dospélych.
Sesta kapitola je vénovana metodologii a zAvéretna ast poskytuje interpretaci vysledki

vyzkumu.

Hlavnim cilem vyzkumné casti diplomové prace je analyzovat optikou lektora dalSiho
vzdélavani proces tvorby vzdélavaciho kurzu. Vyzkumné Setieni je provedeno za vyuziti
kvalitativniho pfistupu a metody polostrukturovaného rozhovoru s respondenty. Ziskana

data jsou interpretovana prostfednictvim designu zakotvené teorie a otevieného kodovani.



Zaveér prace ptindsi celkové shrnuti vysledki vyzkumu a poskytuje odpovédi na vyzkumné
otazky. Diskutuje potencialni oblasti pro budouci vyzkumy, pfindsi zajimava zjiSténi

a nabizi navrhy zdokonaleni lektorské prace.



1 Rizeni lidskych zdrojt

Béhem prvni svétové valky se v tovarnach vyrabéjicich munice poprvé objevil pojem péce
o pracovniky. Ve dvacatych letech 20. stoleti byl nahrazen pojmem fizeni prace a ve
Ctyficatych letech aktualné diskutovanym pojmem fizeni lidskych zdroji. V roce 1966 byl
Bakke prvnim, kdo zacal uzivat termin lidské zdroje. Dal§im byl roku 1977 Armstrong,
jenz je rozpracoval jako kliGovy zdroj organizace. Rizeni lidskych zdroji jako takové

se vyskytlo az v osmdesatych letech 20. stoleti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 46).

Byars a Rue (in Kocianova, 2012, s. 85) dodavaji, ze fizeni lidskych zdroji je moderni
pojmenovani pro puvodni navyklé persondlni fizeni. Povazuje se za strategicky koncept,
jehoz pozornost je zjednodusené vénovéana otazkdm uspéchu organizace prostfednictvim
(sebe)rozvoje pracovnikl, tedy lidi, jakozto klicového faktoru uspéchu, korelativné

se vSemi podsystémy organizace (Tureckiova, 2009, s. 23).

 Rizeni lidskych zdrojii predstavuje komplexni a promysleny pristup k zaméstndavani
a rozvijeni lidi v organizaci* (Armstrong a Taylor, 2015, s. 43). ,, Cilem 7izeni lidskych
zdrojii je zabezpecit, aby si organizace ziskala, rozvinula a udrzela potrebné kvalifikované,

kompetentni, oddané a motivované pracovniky *“ (Priicha a Veteska, 2012, s. 223).

Uvazujeme-li o ftizeni lidskych zdroji jako o druhu filozofie, vychazi z mnoha dil¢ich
teorii vztahujicich se k organizaci a chovani lidi. Ustiednimi tématy jsou etika v Fizeni lidi
a zkvalitiovani efektivity organizace. Vychodiskem pro fizeni lidskych zdroji jsou dil¢i
strategie, postupy, politiky nasledujicich oblasti: tvorba a rozvoj organizace,
zabezpecovani lidskych zdroji, vzd€lavani a rozvoj, fizeni pracovniho vykonu,
odménovani a poskytovani sluzeb vedouci k uspokojovani zaméstnancti. Ve vyse uvedené
se uskuteciiuje v souladu se strategii lidskych zdroju, dil¢i strategie jsou vzajemné

propojené a vychodiskem jim je strategie organizace (Armstrong a Taylor, 2015, s. 43).

Organizace realizuje takové kroky, které piedjimaji potfeby pracovnikli a zaopatiuji nartst
a rozvoj jejich kompetenci, znalosti a dovednosti. Lidsky zdroj pro organizaci piedstavuji

jedinci v pracovnim procesu, jak konstatuje Bartoiikova (2010, s. 67).
1.1 Strategické Fizeni lidskych zdroji

Strategické tizeni lidskych zdroji vychdzi a je pfizplisobeno strategickému fizeni

organizace, tedy podnikové strategii, a zaroven ji zpétné ovliviluje. ,, Strategické rizeni



lidskych zdroju je praktickym vyusténim persondlni strategie organizace. Je to konkrétni
aktivita, konkrétni usili, smérujici k dosazeni cilii obsazenych v personalni strategii

(Koubek, 2015, s. 24).

Strategické tizeni lidskych zdroji je zptsob rozhodovani o cilech organizace v oblasti
zaméstnavani lidi, fizeni pracovniho vykonu, odménovani ¢i vztahil na pracovisti. Obecné
je to integrovany zpusob, jak utvafet strategie lidskych zdroji vedoucich k naplnéni cilii
organizace. Specializuje se na takové postupy, které organizaci odlisi od jeji konkurence.
Na své pracovniky nahlizi jako na strategicky zdroj, prostiednictvim kterého miize

dosahnout konkurenéni vyhody (Armstrong, 2002, s. 51-52).

Zakladem je dlouhodobé, tedy strategické planovani. Nutné je zohlednéni vnitinich
a vnéjSich podminek organizace, jez vymezuji hranice pro strategické fizeni (Koubek,
2015, s. 24-26). Strategie piedklada dlouhodobéjsi plany sméfovani a plisobeni organizace
v zavislosti na ménicim se prostfedi. Podava sviij uhel pohledu na kritické faktory uspéchu,
dlouhodoba strategickd rozhodnuti ¢i chovéani a tspéch organizace (Armstrong, 2002,

s. 51-52).
1.2 Rozvoj lidskych zdroju

Vznik koncepce fizeni lidskych zdroji a jeji vyvoj zacal vyvijet stale vétsi tlak na
rozvoj pracovniki, jejich potencidlu a praktickou aplikaci nabytych znalosti a dovednosti
ve vykonu pracovni pozice. Tradi€né je tohoto cile dosahovano systémem firemniho
vzdélavani, pfipadné dalSimi programy rozvoje (Tureckiova, 2009, s. 31). Hovoiime-li
tedy o vzdélavani a rozvoji pracovnikil, jsou to aktivity sméfujici k jednotlivym
pracovnikim a formujici jejich znalosti, dovednosti i schopnosti, chovani a celkovou
osobnost tak, aby zvySovaly jejich zaméstnatelnost. Diiraz je kladen také na efektivitu
prace a prizpusobeni se novym podminkam. Oproti tomu rozvoj lidskych zdroji ztvariuje
nov¢ hledisko a novou strukturu rozvoje a vzdélavani pracovnikli v organizaci. Orientuje
se na organizaci jako celek a na rozvoj jejich pracovnich schopnosti. Podporuje
tvorbu potfebné soustavy znalosti a dovednosti, rozvoj pracovnich zplsobilosti skupin,
¢imz zvySuje vykonnosti i efektivnost organizace i jednotlivych slozek (Koubek, 2015,
s. 257-258). Podle upravené definice Tureckiové (2009, s. 31) znaci ,,rozvoj lidskych
zdrojii integrované uZiti vycviku a rozvoje v systému firemniho vzdelavani, procesi rozvoje

kariéry a rozvoje organizace vedoucich ke zlepsent individualni efektivity. *
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Strategicky rozvoj lidskych zdroji smysli o lidském zdroji jako o strategickém hraci
v uspéchu organizace (Armstrong a Taylor, 2015, s. 336). ,,Strategicky rozvoj lidskych
zdroju predstavuje zavadeni, usmérnovani, provadeni, upravovani a vyrazovani procesi,
ktere vsechny jedince a tymy vybavuji znalostmi, dovednostmi a schopnostmi, které
potiebuji, aby mohli plnit soucasné i budouci ukoly pozadované organizaci* (Armstrong

a Taylor, 2015, s. 334).

Pro strucnost a ucely této prace bude jakékoliv formovani pracovnikii (vzdélavani i rozvoj)
nazyvano terminem vzdélavani a rozvoj pracovnikl. Vychodiskem je i pojeti nékterych
autor(, napiiklad Armstrong a Taylor (2015, s. 333) uvadéji, ze vzdélavani a rozvoj je dnes

do urcité miry nahrazen terminem rozvoj lidskych zdroju.
1.2.1 Lidsky kapital

Nositeli lidského kapitdlu jsou pracovnici organizace, kteti si buduji, uschovavaji
a souCasn¢ aplikuji znalosti, adoptuji a wuzivaji dovednosti a schopnosti. Znalosti
a dovednosti jsou diky interakci mezi pracovniky samotnymi a zaroveil s osobami vné
organizaci Sifeny a obohacovany (Koubek, 2015, s. 27). Lidsky kapital oznacuje komplex
,vrozenych i ziskanych schopnosti, védomosti, dovednosti, zkuSenosti, navykii, motivace
a energie, jimiz lidé disponuji a které v prubéhu urcitého obdobi mohou byt vyuZivany
k vyrobé produktii” (Vodak a Kucharcikova, 2007, s. 24). Prezentuje tedy lidsky faktor
organizace, jenZ kombinuje inteligenci, dovednosti a zkuSenosti, ¢imz utvaii jeji specificky
profil (Armstrong, 2002, s. 72). Lidsky kapital je vlastnosti kazdé osoby nezavisle na jeho

pracovni pozici v organizaci (Vodak a Kucharcikova, 2007, s. 28).
1.2.2 Lidsky zdroj

Lidskym zdrojem je nositel lidského kapitalu, tedy pracovnik. Piedstavuje ten nejcenné;si
a nejdrazsi zdroj organizace, jelikoz je ,krkem®, jenz hybe a vyuzivd vSechny zbylé,
pro jeji existenci nutné, materidlni, finan¢ni a informac¢ni zdroje organizace. Rozhoduje
o konkurenceschopnosti a prosperité celé organizace. Vlastnim zdjmem organizace je proto
zaméfeni se na lidi v pracovnim procesu, stimulaci jejich proorganiza¢niho chovani,
vztahu ke spolupracovnikiim, uspokojovéani jejich potieb a samoziejmé formovani

a vyuzivani znalosti, dovednosti a schopnosti (Vodak a Kuchar¢ikova, 2007, s. 28).
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Permanentni fizeni lidskych zdroji a zkvalithovani vzdélavani je zésadni ulohou

managementu podniku (Palan, 2002, s. 113).
1.2.3 Pracovnik

Pracovnik, jinak také neformalni oznaceni pro zameéstnance, je osoba placend za
odvedenou praci svym zaméstnavatelem. Néapln prace je zavisla na konkrétni pracovni
pozici v ramci organiza¢ni struktury, ktera definuje i jeho roli (Management Mania, 2019).
Hronik (2007, s. 119-121) pojima pracovnika jako subjekt vzdelavani. Ten se odliSuje tim,
ze ma volny (bezbariérovy) pfistup ke vzdélavani, sam si tvoii vlastni rozvojovy plan
aspravuje svou kariéru co moznd nejblize své praci za profesionalnich podminek
atmosféry permanentniho vzdélavani. Pracovnik predstavuje aktivum pro organizaci, kdy
jiinvestice do pracovnikl pfinese uzitek (Armstrong, 2002, s. 73). Souhrnné dle autorii

vvvvvv

kapitalem (Palan, 2002, s. 112—113).
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2 Rozvoj a vzdélavani pracovniki

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl je jednim z hlavnich ukola fizeni lidskych zdroja. Tyto
ukoly jsou vykonavany v ramci personalni prace, kde jsou pievedeny v konkrétni
persondlni ¢innosti (Koubek, 2015, s. 19-20). Vzd¢lavani a rozvoj pracovnikl je soucasné
1 soucasti komplexni strategie a politiky organizace. VloZené investice se organizaci

navraceji v podob¢ schopnych a kvalifikovanych pracovnikl (Kocianova, 2010, s. 169).

Cilem kazdé organizace je strategické napliiovani svych potfeb zjiSténych strategickou
analyzou a vedoucich k dosaZeni strategickych cilii organizace. Aby byl cely proces
co nejefektivnéj$i a nejuspésnéjsi, potfebuje organizace pracovniky s pozadovanymi
znalostmi, dovednostmi a schopnostmi. K tomu je klicovy zejména jejich rozvoj

a vzdélavani (Armstrong a Taylor, 2015, s. 335).

Soucasna povaha prace si zadda pracovniky disponujici svou odbornosti, stejn¢ tak
pracovniky jako osobnosti s urCitym chovanim. Z tohoto divodu bézné doskolovani
¢i zacvik, tedy klasické metody vzdélavani, jsou nahrazovany témi rozvojovymi. Jejich
zaméfeni je znacné $irsi, zahrnuje nejen dovednosti a znalosti, ale 1 osobnost, hodnoty

a postoje a také flexibilitu a pfipravenost ke zménam (Koubek, 2015, s. 252).

V prostiedi organizace existuje mnoho vnéjSich vlivli pohanéjicich ji k modifikaci
kompetenci a schopnosti pracovnikli. Adaptace pracovni sily ve vztahu k neustale
se transformujicim okolnostem upeviiuje jeji postaveni na trhu prace, podnécuje flexibilitu

a perspektivy (Kocianova, 2010, s. 169).

Armstrong a Taylor (2015, s. 335) definuji vzdélavani a rozvoj jako proces umoznujici
organizaci disponovat dostate¢né¢ vzdélanymi, kvalifikovanymi a angazovanymi
pracovniky. Vytvaii také podminky pro jednotlivce i tymy k ziskavani novych nutnych
znalosti, dovednosti a schopnosti. Jeho hlavnim ucelem prostiednictvim usnadiovani
uceni, odborného a etického podnécovani je na jedné stran¢ podpora strategickych cila
organizace a zaroven rozvoj individudlniho potencidlu pracovniki na stran€¢ druhé

(Harrisonova, 2009, s. 8).
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Vzdélavani a rozvoj obsahuji Ctyfi slozky, kterymi podle Armstronga a Taylora (2015,

s. 336) jsou zejména:

e Uceni se jako proces osvojovani a rozvoje znalosti, dovednosti, schopnosti, chovani
a postoji. Ale také modifikace chovéani diky zkuSenosti a dalSim metodam vné
1 uvnitt pracoviste.

e Vseobecné vzdelavani znacici proces piisvojovani znalosti, dovednosti i schopnosti

nutnych v kazdodennim Zzivote¢.

e (Odborné vzdélavani (vycvik) chapany jako systematické a formalni uceni

se nezbytné k vykonu konkrétni prace.

e Rozvoj neboli zvySovani schopnosti a potencidlu jednotlivce s pomoci ucéeni

se a vzdélavani.

Obrazek 1: Vztahy mezi pojmy

Vzdélavani

Zdroj: upraveno dle Tureckiova (2009, s. 70)

Tureckiova (2009, s. 69-71) vychazi z vySe uvedenych slozek modelu vzdélavani
arozvoje. Na pojmy ovSem nahlizi jako na sebe vzijemné postupné nadiazené, viz
obrazek 1. Vycvik chape jako soucast vzdelavani. Definuje ho jako specifické, planovité
osvojovani a zkvalitiiovani dovednosti. Stdva se tak béhem nacviku Zadoucich ¢innosti
anasledné jejich praktickému vykonavani za dohledu odbornika, jenZz podava zpétnou

vazbu. Realizuje se ve vétSiné piipadi na pracovisti, konkrétné na pracovnim misté.

Nejvyuzivanéj§i jsou praktické, teoreticko-praktické, méné interaktivni metody.

14



K dosazeni maximalni efektivity a pozadovanému rozvoji na urcitou Uroven je zasadni

systematicnost celého procesu vycviku.

Oproti tomu vzdelavani je obecnéjsSim a nadfazenym pojmem, zabyva se SirSim spektrem
oblasti, které rozebira vice do hloubky. Zajistuje pienos a preménu teoretickych znalosti
1 praktickych zkuSenosti v ramci externiho i interniho firemniho vzdélavani. Na rozdil
oduceni je charakteristickym znakem procesu vzdélavani nutnost pfitomnosti
vzdélavatele. Jeho realizace v ramci organizace je cyklicka a icastni se ji pracovnici vSech

stupiii organizace (Tureckiova, 2009, s. 71).

Uceni ptedstavuje pojem vychazejici z psychologie. Charakterizovan je jako trvala zména
chovani, k niz dochazi v dusledku soucasnych i nové nabytych zkuSenosti, intencionalniho
nacviku praktickych cinnosti, osvojovani znalosti, dovednosti a postoji. Ve smyslu
vzdélavani a rozvoje znaci uceni védomé podnécovani aktivit a takovych situaci
usmériovanych organizaci, které smétuji k nabyti a rozsifovani kompetenci a soucasné

ke stalé transformaci v osobnosti pracovniki (Tureckiova, 2009, s. 71).

Rozvoj Tureckiova (2009, s. 73-75) pojima jako nejvyznamnéjsi primarni proces, jehoz
prostfednictvim se aktivizuje a uziva potencialu pracovniki, pracovnich tymi a v tomto

diasledku i celé organizace. Vztah mezi pojmy rozvoj a uéeni je znadzornén na obrazku 2.

Obrazek 2: Souvislost pojmi uceni a rozvoj

Uceni Rozvoj

Zdroj: upraveno dle Tureckiova (2009, s. 74)

Prinik uceni a rozvoje ve vztahu pracovnika a organizace milzeme popsat ze dvou
pohledd. Prvnim je rozvoj jednotlivell ¢i tymi, ktery je soucdsti procesu uceni. Aby
nedochazelo k osvojovani nezadoucich znalosti a dovednosti, je rozvoj jednotlivcl
organizaci usmériovan naptiklad prostfednictvim popisu Cinnosti konkrétni pracovni
pozice. Cilem rozvoje jednotlived a tyml je formovéni, rozvoj a soucasné¢ praktické

vyuzivani, transformace a sdileni kompetenci a jejich permanentni zdokonalovani
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ror

a posouvani na vyssi uroven. Z tohoto thlu pohledu je rozvoj slozka firemniho vzdélavani.

Nejvice systematicky organizovanou oblasti je vzdélavani manazerd. Druhym pohledem je

rozvoj organizace jako celku. Organiza¢ni rozvoj je realizovan kooperaci individualniho

rozvoje, tedy rozvoje Cleni a tymu, k némuz organizace utvaii vhodné podminky

a prostredi.

Mimo prunik zminénych slozek lze zatradit nezddouci uceni, upevitovani si nezadoucich

postojii, navykl prace, zplusobii jednani ¢i1 vzorct chovani. Na strané rozvoje poté

z pohledu rozvoje celé organizace, k némuz dochdzi mimo systém firemniho vzdélavani

(Tureckiova, 2009, s. 73-74).

Koubek (2007 in Kocianova, 2010, s. 170) nahlizi na vzd€lavani a rozvoj jako na aktivity

fizeni lidskych zdroji podnécujici:

zintenziviiovani a zdokonalovani schopnosti,
zvySovani kapacity schopnosti,

rekvalifikace a pteskolovani,

formovani neboli rozvoj schopnosti,

pfizptisobeni schopnosti potiebam.

Celkovou koncepci vzdélavani a rozvoje podporujici strategii shrnuje Armstrong a Taylor

(2015, s. 338) v nasledujicich bodech:

Cinnosti vzdélavani a rozvoje jsou zasadnim prvkem zdarného dosazeni zdméra

organizace a jsou také dobrou investici pfinasejici uzitek vS§em zaujatym stranam.

Projekty a obsahové naplné této oblasti podnécuji a jsou v souladu s organizacni
strategii 1 strategii lidskych zdroj.

Realizace vzdélavani a rozvoje je pfimo Umérnd vykonu a mifi k neustdlému
zlepSovani a nabyvéani vyslednych uspéchli na strané organizace, odbor(,
pracovnich skupin a jednotlivych pracovnik.

Ptilezitost a podpora ke vzdélavani a rozvoji kazdého pracovnika dle jeho

schopnosti.

Individualni a samofizené vzdélavani na podkladé plantt osobniho rozvoje

podpoiené kou¢ovanim, mentorovanim a formalnim vycvikem.
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e Kazdy zaméstnanec nese primarni odpovédnost za své vzdélavani a rozvoj
za podpory manazeri ¢i personalisti. Organizace zde figuruje jako poskytoval

prostiedki a pfilezitosti.
2.1 Strategicky rozvoj a vzdélavani pracovniki

Strategicky rozvoj a vzdélavani je pomocnikem pro jednotlivé pracovniky i organizaci
ke vzdélavani, rozvoji a dosahovani cilli na strategické trovni. Organizace pouziva lidské
zdroje, kterymi disponuje, a strategie a politiky tykajici se vzdélavani a rozvoje, jez
uplatituje. Tim napliiuje mysSlenku toho, Ze lidsky zdroj je strategickym hracem v uspéchu

organizace (Armstrong a Taylor, 2015, s. 336).
2.2 Strategie rozvoje a vzdélavani pracovniki

Strategie vzdélavani a rozvoje poskytuje konzistentni a komplexni rdmec pro vzdélavani
arozvoj svych pracovnikl. Podstatou vychazejici z pojeti lidského kapitalu jako zdroje
konkuren¢ni vyhody je zdokonalovani schopnosti lidského kapitalu, ktery ma k dispozici.
Snazi se tak disponovat nejen dostatkem kvalitnich lidi, ale zabezpecovat jejich rozvoj
asaturovat aktudlni 1 nastdvajici potfeby. Stézejni je proto formovani prostiedi
podnécujiciho pracovniky ke vzdélavani a rozvoji a zaméfit se kromé strategickych cili
na poteby kazdého jedince individudlné¢ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 337). Strategie
vzdélavani a rozvoje poté ztvarfuje zamér organizace v oblasti aktivit urcenych
ke vzdélavani a rozvoji pracovnikll. Poskytuje ndvod, jakym zplsobem planovat
arealizovat tyto Cinnosti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 339). Kocianova (2010, s. 171)
dodava, Ze strategie je vizi potieb organizace v budoucnu. Zavisla je na nadfazené strategii

fizeni lidskych zdrojl a jim nadfazené podnikové strategii (Hronik, 2007, s. 18).
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Obrazek 3: Vztahy podnikovych strategii

Strategie rorvoje Strategie Strategie velkého
organizace diferenciace skoku a plynuléha Kodifikalni Perscnalzacni
a pedince 2 inbegrace ephovan stratege strategie

Zdroj: Bartonikova (2010, s. 51)
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3 Firemni vzdélavani

Pro veskeré vzdé€lavaci aktivity poskytované zaméstnavatelem uzivame termin firemni
(podnikové) vzdélavani. Realizovano muze byt v podniku (interni, vnitropodnikové
vzdelavani, na pracovisti) nebo mimo podnik (externi vzdélavani, na objednéavku,
ve specializovanych zafizenich) (Bartonikova, 2010, s. 16). Intence téchto aktivit je
rozsahla. Poskytuji vzdélavani umoziujici rozsifeni, prohloubeni, zvySeni ¢i zménu
kvalifikace pracovnikii za ucelem eliminace kvalifikacnich rozpori mezi soucasnym
stavem a zadoucim k vykonu konkrétni pracovni pozice. Diivéjsi snaha doplnit kvalifikaci
je stéle citeln¢ nahrazovana rozvojem potencialu a silnych stranek pracovnikti (Tureckiova,

2009, s. 79).

Cilem firemniho vzdélavani je dosdhnout Zadoucich zmén u pracovnikl v oblasti znalosti,
dovednosti 1 postojl, jez znatn¢ navysi jejich pracovni efektivitu a zaroven poskytnou
prostor pro profesni i osobni rozvoj potencialu. Proto efektivni firemni vzdélavani zahrnuje
kombinaci aktivit vzdélavani vné i uvnitf podniku. Hlavnim cilem firemniho vzd¢lavani je
rozvoj kompetenci vSech pfislusnikid organizace a dosaZeni harmonie mezi pozadavky
na strané organizace a pozadavky na rozvoj samotnych pracovnik (Tureckiova, 2009,
s. 80). Zadouci je proto pro organizaci, aby disponovala schopnymi pracovniky, jejichz
pracovni vykon napliluje ocekavani. Dosahuji cili svych pracovnich roli za vyuZiti

znalosti, dovednosti a osobni vlastnosti (Armstrong, 2002, s. 279).
3.1 Systém vzdélavani a rozvoje

Firemni vzdélavani provozuje aktivity formujici pracovni schopnosti pracovnika konkrétni
organizace. Toto vzdélavani vzdy souvisi s vykonem konkrétni prace ¢i s organizaci jako
celku. Aktivity jsou organizované a podporované ze strany organizace jako soucast
personalni prace. V této souvislosti je zddouci rozliSovat formovani pracovnich schopnosti
Cloveéka, jez je chdpano jako obecny a celoZivotni proces nezavisly na mist¢ kondni
a iniciativé jedince. Do systému vzdélavani pracovnikli tak fadime napiiklad nasledujici
vzdélavaci aktivity — orientace, doSkolovani, pteskolovani ¢i rekvalifikace. Zasadnim
ucastnikem systému vzdélavani pracovnikii je persondlni tutvar, ale soucasn€ i vSichni

vedouci pracovnici ¢i odbory (Koubek, 2015, s. 258).

19



V celém procesu formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka existuji tii oblasti: oblast
vSeobecného vzdélavani, oblast odborného vzdélavani a oblast rozvoje. Systém je

rozpracovan na obrazku 4, kde je firemni vzdélavani do zminénych tii sfér diferenciovano.

Obrazek 4: Systém firemniho vzdélavani

Oblast vzdélani
Zakladni priprava
na povolani
Orientace
Oblast kvalifikace Dogkolovani
- oblast odborné (profesni) .
pfipravy, training v Sirsim slova — prohlubovanf kvalifikace,
smyslu training v uZsim slova smyslu

Preskolovani
- rekvalifikace, retraining

Profesni rehabilitace
~ je zvlastnim pfipadem
rekvalifikace

Oblast rozvoje
— oblast rozgifovani kvalifikace,
oblast dalsiho vzdélavani

Zdroj: Bartonikova (2010, s. 18)

Oblast vzd€lavani, presnéji vSeobecné vzdélavani, utvaii zékladni a vSeobecné znalosti
a dovednosti. Ty ptredstavuji zdkladni ptedpoklady pro Ziti jedince ve spolecnosti. Jsou
také primarnim zdrojem, ktery lze dale rozvijet ve specializované a odborné pracovni
schopnosti. Podnécuji predev§im rozvoj v socidlni oblasti jedince a jeho osobnosti.
Aktivita organizace je v tomto druhu vzdélavani nulova a fizeni a kontrola je v rukou statu

(Koubek, 2015, s. 255).

Pro oblast kvalifikace, jinak také oblast odborného vzdélavani ¢i odborné/profesni
pripravy, se ve svété v SirSim slova smyslu uziva termin training. Realizuje piipravu na
vykon povoléani, utvaii odborné a specifické znalosti a dovednosti zamétené na konkrétni

oblast prace. Zahrnuje také jejich aktualizace a modifikaci dle aktualnich pozadavki
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(Koubek, 2015, s. 255-256). Oblast kvalifikace je tedy pfimo zamétfena na zaméstnani
azahrnuje dal§i okruhy: zdkladni pifipravu na povolani, orientaci, dosSkolovani,

pieskolovani a profesni rehabilitaci, ke kterym Koubek (2015, s. 256) dodava:

Zékladni ptiprava na povolani je realizovana mimo organizaci i mimo jeji systém

vzdélavani pracovniki.

e Orientace je snaha organizace zkratit a zefektivnit adaptaci a zapracovani nového
pracovnika. Seznamit ho s organizaci, spolupracovniky, pracovnimi tymy i praci
samotnou. V ramci orientace jsou pracovnikovi také poskytnuty potiebné
informace, specialni znalosti i dovednosti nutné k vykonu konkrétni pracovni

pozice.

e Doskolovani, jakoZzto prohlubovani kvalifikace, training, ptfedstavuje dal§i krok
profesni pfipravy. Znalosti a dovednosti pracovnika jsou uzptisobovany aktudlnim
pozadavkiim pracovniho mista dle neustdlych zmén a inovaci. Doskolovéni je

uzite¢né pro zvyseni pracovniho i organiza¢niho vykonu a konkurenceschopnosti.

e PieSkolovani, jinak také rekvalifikace, zahrnuje formovani pracovnich schopnosti

jedince za ucelem ovladnuti nové prace.

e Profesni rehabilitace je specificky druh rekvalifikace orientovany na
znovuzaclenéni jedinci do pracovniho procesu. Divodem jejich vyrazeni je

nejcastéji neodpovidajici zdravotni stav.

Rozvoj predstavuje tieti a posledni oblast systému formovani pracovnich schopnosti. Jeho
ucelem je nabyti SirSiho okruhu znalosti a dovednosti nad rdmec vykondvané pracovni
pozice. Cili se na porozuméni a vnimani problémi v jejich komplexnosti. Vyznamnou
oblasti rozvoje je také formovani osobnosti pracovnika, aby se podilel na napliiovani
organizacnich cili a aktivné podporoval mezilidské vztahy. Svym zaméfenim podnécuje
vyraznéji rozvoj kariéry pracovnika jako celku, utvafi jeho pracovni potencidl, ¢imz se
stava ptizplisobivym pracovnim zdrojem. Jako rozvoj pracovniki je oznaCovan ten, jenz je
iniciovan a realizovan organizaci. V poslednich letech se organizace stile vice zajimaji
o rozvojové aktivity tykajici se tzv. mekkych dovednosti, tedy komunikace, vedeni lidi,

zvladani konfliktd, stress management a dalsi (Koubek, 2015, s. 257).

Jelikoz je vzdélavani pracovnikli ¢innosti personalniho utvaru, je velmi bézna spolupréace

organizace s externimi specialisty a institucemi. Rozsah vzd€lavani pracovniki je
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podminén personalni strategii a politikou organizace. Zejména mensi organizace preferuji
nabor jiz odborné ,,hotovych® pracovnikll. Jiné organizace vzd€lavaji jen v naléhavych
pifipadech a piebytku financnich zdroji. Vzd€lavani je poté znacn€é ndhodné
a nepravidelné. OvSem vyznamna ¢ast organizaci vyspélych zemi, obzvlasté téch stfednich
a velkych, ma zpracovany vlastni koncept vzdélavani pracovnikii a ur¢ené odpovédné
osoby. Systému vzdélavani vénuji konstantni pozornost. Podporovan je dafiovou politikou

¢1 statnimi dotacemi (Koubek, 2015, s. 258-259).
3.2 Systematické vzdélavani a rozvoj

Firemni vzd€lavani jako systematicky pfistup je nevyhnutelnou dispozici k realizaci
efektivniho a kvalitniho vzdélavani. Stejné tak zabezpecuje t€sné propojeni jeho vlastniho
cyklu se strategii persondlni a skrze ni 1 s dalSimi partikularnimi a hlavni podnikovou
strategii (Tureckiova, 2009, s. 81). Systematicky ptistup ke vzdélavani znaci logickou
provazanost mezi vSemi etapami procesu, od analyzy a identifikace potieb pies planovani,
realizaci aZ po konecné hodnoceni. Charakteristikami systematického vzdélavani a rozvoje
jsou planovitost, cilenost a organizovanost. Dale systemati¢nost, promyslenost ¢i logicka
provazanost. Z téchto divodi je pravem pokladano za nejefektivnéjsi (Kocianova, 2010,
s. 171). Systematické vzdélavani napliuje né€kolik zékladnich tloh, jimiz jsou naptiklad
vzdélavaci, rozvojova, inovacni, dale orientacni, adaptacni, integra¢ni, motivacni i retencni
funkce. V SirSim smyslu je jeho zdmérem upeviiovani konkurenceschopnosti celé
organizace a v uzS§im smyslu podpora zaméstnatelnosti jednotlivych pracovniki
(Tureckiova, 2009, s. 81-82). Rozviji subjektivni a objektivni kvalifikaci pracovniki
vzdélavanim jak v podniku (na pracovisti), tak mimo podnik. VSechny znalosti,
dovednosti, navyky i postoje, schopnosti a dalsi kvalifikace nabyté v prubéhu Zivota
se nazyvaji subjektivni a reprezentuji zuzitkovatelny potencial pro bézné aktivity.
Kvalifikac¢ni pozadavky na pracovnika v souladu s pracovni pozici predstavuje kvalifikace

objektivni (Bartoiikova, 2010, s. 16).
Nepochybna pozitiva zdiiraziiuje Koubek (2007 in Kocianova 2010, s. 172):
e uzpusobuje pracovniky dle pozadavki organizace,
e schopnosti jsou budovany plynule a s respektem k aktualnim naroktim organizace,

e je pomocnikem ke stupniovani vykonu a kvality prace,
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e umoznuje U¢inn¢ objevovat vnitini zdroje z fad svych pracovnikd,
e investice do vzdélavani jednoho pracovnika jsou nizsi,

e dovoluje neustalé zkvalitnovani procest vzdelavani,

e zesiluje motivaci pracovnik,

e vylepSuje vztah mezi pracovnikem a organizaci,

e stupnuje atraktivitu organizace na pracovnim trhu,

e pfispiva pracovnikiim ke kariérnimu ristu,

e podporuje pracovni a mezilidské vztahy.

Systematické vzdélavani je soucasti nasledujiciho kontinualniho ctyifazového cyklu

organizace:
e analyza a identifikace vzdélavacich potieb,
e planovani podnikového vzdélavani,
e realizace vzdélavani,

o cvaluace efektivity a vysledka vzdélavaci akce (Bartonikova, 2010, s. 110).

Obrazek 5: Faze systému vzdélavani a rozvoje

analyza a identifikace
vzdélavacich
potieb
hod éni planovani
vzdblivani vzdéldvani
realizace
vedélavani

Zdroj: Bartotikova (2010, s. 110)

Prvnim krokem modelu je identifikace vzdé€lavacich potieb tvoficich zdklad pro

manazerska rozhodnuti o vhodném druhu vzdé€lavani a jeho planovani, tedy krok druhy.
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Nésleduje samotnd realizace vzdélavani zabezpecend odborniky ¢i kvalifikovanymi
osobami. Poslednim krokem je monitoring celého procesu a vyhodnoceni efektivnosti.
Do kompletniho firemniho vzdélavani nalezi rovnéz doSkolovani, pieskolovani a rozvoj

(Bartonikova, 2010, s. 110).
3.2.1 Identifikace vzdélavacich potieb

PocateCnim krokem vlastniho cyklu je identifikace potfeb vzdélavani a rozvoje. V prvni
fazi se jedna o analyzu vzdélavacich potieb organizace, nasledné¢ pracovnich tymu
a pracovnikll jednotlivé. Podstatou je odhaleni nedostatecnych znalosti, dovednosti,
chybnych zpasobld chovani ¢i jednani. Na tomto podkladé¢ dochdzi k rozhodnuti
o prioritdich vzdélavacich a rozvojovych aktivit a tvofi se plan vzdélavani (Tureckiova,

2009, s. 83).
3.2.2 Planovani vzdélavani

Prvotni navrhy pland, ukoli a priorit se utvareji jiz béhem identifikace vzdélavacich
potieb. Tyto koncepty se dale diskutuji a konkretizuji ve finalni podobu (Koubek, 2015,
s.264). V pribéhu planovéani vzdélavani se zohlediiuje rozpocet organizace, casovy
harmonogram, cilov4 skupina vzdélavani, tematické oblasti, konkrétni obsah ¢i metody
samotné¢ho vzdélavaciho programu (Koubek, 2015, s. 259). Plan by me¢l byt také
pfizptisobeny k pozdéjSimu doplnéni vzdélavacich aktivit podle potieby (Tureckiova,

2009, s. 83).
3.2.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Na prvni dva kroky navazuje realizace vzdélavaci akce, jejiz provedeni je zavislé
na firemnich cilech a trovni vzdélavani v organizaci. Zna¢ny vyznam v procesu realizace
ma detailni profil cilové skupiny, jelikoZ zvySuje efektivitu firemniho vzdélavani

(Tureckiova, 2009, s. 83).
3.2.4 Evaluace vysledki vzdélavani

Posledni fazi je hodnoceni vzdélavani. Vyhodnocovani vysledkid vzd€lavani a jeho
ucinnosti a efektivity je jednordazovy proces. Je ovSem soucasné prubéznou c¢innosti

probihajici béhem celého cyklu. Posuzuje probihajici aktivity a jejich vysledky, eventudlné
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je upravuje a prizpusobuje, stejné tak i cely proces (Tureckiova, 2009, s. 85). Zasadni

otazkou je vymezeni kritérii a zplsobii hodnoceni. Jelikoz je vzdélani a jeho stupen

narocné jakkoliv méfit, praktikuje se nékolik dil¢ich hodnoceni. Nékteré druhy hodnoceni

zjist'uji bezprostiedni efekt, jiné naopak perspektivni dopad (Koubek, 2015, s. 274-276).

Realizaci obsahu vzdélavani a rozvoje predchazi ¢innosti:

definice cila,

tvorba kultury, klima a atmosféry,

aplikace vhodné kombinace piistupd,

cilevédomy plan zabezpeceni procesu vzdelavani,

identifikace potteb organizace 1 jednotlivcei,

saturace potieb vhodnym vzd€lavanim, rozvojem, vycvikem (v¢. e-learningu),

evaluace konec¢né efektivity (Armstrong, 2007 in Kocianova, 2010, s. 170).

3.3 Subjekty firemniho vzdélavani

Ve vzdélavani dospélych miizeme nalézt rizné typy lidi a jejich dilezité role. Plaminek

(2014, s. 276) rozd€luje ctyfi zasadni role v oblasti firemniho vzdélavani a uvadi

nasledujici Ctyfi skupiny subjektl:

1.

Zadavatelé — subjekty, které kurzy zadavaji. Fakticky zadavatelé vzdélavaci
poptavky mohou byt majitelé firem, manazefi firem, specialisté na lidské zdroje,
staitni a obdobné instituce, vysoké Skoly nebo neziskové organizace (Plaminek,

2014, s. 302-303).

Utastnici — osoby, které se kurzii Gi¢astni a maji se vzdélavat. Kli¢ovy je jejich
pfistup ke vzdéladvacimu programu a taktéz vstupni znalosti, dovednosti

a zkusenosti (Plaminek, 2014, s. 293).

Ucitelé — ti, ktefi néco uci ucastniky. V oblasti vzdélavani uzivame spiSe oznaceni
lektor, konzultant ¢i koul. Lektofi ve své roli aspiruji k dosazeni prestize
a uspokojeni potieby poskytovat uzitek. Zadoucimi kompetencemi kazdého lektora
jsou jeho znalosti, dovednosti, postoje, navyky, dosazené¢ vzdélani a vyznamna je

téz jeho osobnost. Kvalitu lektora 1ze identifikovat dle poptavky po jeho sluzbach,
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ceny, kterou za né pozaduje, ¢i doporuceni byvalych i soucasnych klient

(Plaminek, 2014, s. 280-291).

Zprostiedkovatel¢ — subjekty, které domlouvaji podminky vztahu mezi
zadavatelem a ucitelem. Nejbéznéji se jednd o vzd€lavaci agentury, které
zprostiedkovavaji sluzby lektord. Jinymi slovy stoji agentura v roli poskytovatele

vzdelavani a lektor je jeho dodavatelem (Plaminek, 2014, s. 303).

Obrazek 6: Klicové subjekty vzdélavani

uéitelé

zprostiedkovatelé kli¢ové subjekty zadavatelé

uéastnici

Zdroj: Plaminek (2014, s. 277)

3.4 Projekt vzdélavaci akce

Projekt vzdélavani je z pedagogického hlediska primarni listina, kterd se zhotovuje pii

tvorb& konkrétni vzdélavaci akce. Obsahuje souhrnné informace o cilech, obsahu a dalSich

organizaCnich otazkach (Palan, 2014). Podrobnéjsi strukturu vzdéldvaciho projektu

popisuje Palan (2002, s. 174), jiz je konkrétni nazev kurzu, obsah vcetn¢ struktury,

vyty€eni hlavnich a dil€ich cilti, Casovy harmonogram, zpusoby zakonceni a evaluace,

vstupni pozadavky ucastnikli a profil absolventa. Koubek (2015, s. 265) dopliuje zakladni

otazky, které by spravna podoba vzdélavaciho projektu méla nasledovat:

Jaké obsahové zaméfeni ma vzdélavani zajistit?

Komu je vzdélavani uréeno? Tzn., z jaké cilové skupiny budou ucastnici slozeni,

jaka je jeji charakteristika a jaka jsou kritéria vybéru.

Jaké metody a formy vzdélavani maji byt vyuzity (v€etné materidlniho

a didaktického zajisténi)?
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e Kdo bude v roli vzdélavatele?

e Jaky je ¢asovy harmonogram vzdélavani?

e Kde bude vzdé¢lavani probihat (v€etné dalSiho organizacniho zabezpeceni)?

e Jakeé jsou financni nalady vzdé€lavaciho projektu a za jakou cenu bude nabizen?
e Jaké budou uzity metody hodnoceni vysledkt vzdélavani?

Koubek (2015, s. 265) dodava, ze volba vhodnych metod vzdélavani je jednim z nejvice
podstatnych bodl. Projekty byvaji asto soucasti vzdélavacich programi, jez tvoii fetézec
nékolika vzdé&lavacich akci za sebou. Prikladem je Evropsky projekt ERASMUS
¢i COMMET (Palan, 2002, s. 235).

Kazdy vzdélavaci projekt je dilezité individudlné zhotovovat a vyslednou podobu
systematicky dle potieb rozvijet a modifikovat. Obsah vzdélavani by mél byt determinovan
na zéklad¢ analyzy vzdé€lavacich potieb pracovnikii. Rovnéz musi sméfovat k naplnéni
vzdélavacich cill, tedy kritériim vyslednych zmén v chovani pracovnikii (Armstrong,
2002, s. 503). Pro samotnou realizaci plati dvé zakladni pravidla. Prvnim je soustavny
monitoring, zda probihd program dle stanoveného harmonogramu a odsouhlaseného
rozpoc¢tu. Druhym pravidlem je vyhodnoceni vzdélavani po jeho ukonceni, aby se ovéfilo

naplnéni poZadovanych efektli (Armstrong, 2002, s. 507).
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4 Metody rozvoje pracovniki

Rozvoj palety vzdélavacich metod se datuje od konce 60. let 20 stoleti, do kdy citala pouze
skrovnych pocti. Diky novym znalostem v oblasti uCeni a zvySujici se pasivité
vzdélavanych se vyvinula az po soucasnych vice nez sto metod zakotvenych v odborné

literatuie (Bartonikova, 2010, s. 151).

Metodou rozumime postup ke konkrétnimu cili. V pfipad€ vzdélavani cestu pres ovladnuti
obsahu (uciva) v rdmci urcité vzdélavaci formy a konkrétnich podminek ke zvladnuti
vzdélavaciho cile. Vzdélavaci metoda neni jedna a ani neni univerzalni. Lisi se co do
situace uziti, ptikladem jsou metody pfi osvojovani znalosti, jiné pfi rozvoji schopnosti

¢1 usmérnovani postoju (Bartonikova, 2010, s. 150).

Andragogicky slovnik (Pricha a Veteska, 2014, s. 183) uvadi definici metody vyuky:
,, Termin oznacuje pomeérné rozsahly soubor postupit uplatiiovanych v cinnosti vyucujicich
subjektit (ucitelu, instruktori, lektoru, skolitelii aj.) ve vyuce a smérujicich k dosazeni

‘

planovanych cilu.*

Nejefektivnéjsi uceni lidi se kona na zakladé zkuSenosti a z jejich vlastniho presvédcéeni, Ze
to ¢ini ucastnici sami pro sebe. Z téchto diivodl je majoritni vzdélavani uskutecnované
samofizenym procesem piimo na pracoviSti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 357).
Organizace k podpote tohoto typu vzdélavani mize vyuzit nejriznéjsi vzdelavaci metody,
koudovani, mentorovani, e-learning & plany osobniho rozvoje. Cim vét§i rozmanitost
metod, tim vyS$Si je efektivita celého procesu vzdélavani (Armstrong a Taylor, 2015,

5. 358).

PrestoZze je pojem rozvoj Sir§i a nadfazeny vzdélavani, je obtizné rozliSit samotné

vzdélavaci aktivity od rozvojovych metod (Hronik, 2007, s. 127). Volba vhodnych metod

vvvvvv

v podniku (Horalikovéa, 2006, s. 104).
4.1 Klasifikace metod

Neexistuje jednotnd klasifikace metod vzdélavani. Existuje mnoho déleni metod podle
ruznych kritérii v zavislosti na pohledu autora. Kocianova (2010, s. 170) vymezuje tradi¢ni
déleni na dvé vychozi kategorie. Metody aplikované pii vykonu prace na pracovisti

(,,on the job*) a mimo pracovisté (,,of the job*). Metody vzdélavani na pracovisti byva
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vhodné aplikovat pti vzdélavani d€lnikli. Naopak metody mimo pracovisté jsou piihodné
pro rozvoj a vzdélavani vedoucich pracovnikll ¢i specialistd. ZkuSenosti z praxe vSak
poukazuji na to, Ze s jistymi modifikacemi se uziva obou druhi metod pro ob¢ kategorie
pracovnikit (Koubek, 2015, s. 266). Nasledujici piehled diskutuje rozdilné pohledy

klasifikace metod vzdelavani.
Klasifikace dle vztahu k praxi dospélého ucastnika vyuky uvadi Muzik (1998, s. 150):
1. Mimo pracoviste
a. Metody teoretické
b. Metody teoreticko-praktické
2. Na pracovisti
c. Metody praktické

Klasifikace dle formy pomoci ucastnikovi v procesu uéeni piedstavuje Bartdk (2008,

s. 38):

1. Zamétené na transfer védomosti, dovednosti a navykli — prednéaska, seminaf,

dialogické a problémové metody a dalsi.

2. Zamgéfené na facilitaci, pomoc ze strany lektora — instruktdz, koucing, workshop,

open space.
Klasifikace dle faze a typu vzdélavaciho procesu (Bartak, 2008, s. 38):
1. Vstupni — ice-breaking, analyza obav a ocekavani.
2. Motivacni/aktivizaéni — motivacni vypravéni, rozhovor, demonstrace.
3. Expozicni — prednaska, cviceni, seminaf.
4. Fixace a aplikace — diskusni metody, hrani roli, pfipadova studie, brainstorming.

5. Samostatné sebetfizené uceni — studium literatury, uceni se pomoci audio a video

poradii.

Klasifikace dle mista vzdélavani prezentuje Koubek (1995, s. 221):
1. Na pracovisti (on the job) — instruktdz, koucovani, mentoring, stinovani, rotace

prace, pracovni porady a dalsi.

29



2. Mimo pracovisté¢ (off the job) — prednaska, seminaf, development centra,

assessment centra, outdoor trénink atd.

Armstrong (2002, s. 503) klasifikaci dle mista rozsifil a vyuziva tfi skupiny: pfi vykonu
pracovni Cinnosti v organizaci (piimo na pracovisti), mimo vykon pracovni Cinnosti,
ovSem také v organizaci (mimo pracovis$té) a mimo organizaci prostiednictvim externich

poskytovatelll. VSechny podoby maji sva pozitiva i negativa.
4.2 Metody vzdélavani na pracovisti

Vzdélavani na pracovisti vychazi z uceni se ze zkusenosti béhem vykonu konkrétni prace.
Zasadni je zpracovani novych zkuSenosti, jejich reflexe a porozuméni. I kdyz se jedna
o neformélni proces, hlavni odpovédnost ptebiraji liniovi manazeti. Vzdélavani
na pracovisti je samostatné fizenym procesem za podpory koucovani, mentorovani nebo
e-learningu. Sebedlvéra, motivace a schopnosti pracovnikt hraji kli¢ovou roli v efektivité

vzdélavani (Armstrong a Taylor, 2015, s. 358).

Bezpodmine¢nou vyhodu ptedstavuje jedinecnost téchto metod k rozvoji a prosazovani
osobitych dovednosti manazerii, vidcl, technickych, prodejnich, manualnich
a administrativnich odvétvi. DalSimi pfednostmi metod vzdélavani na pracovisti je jejich
pfimé pusobeni a spontannost. Pracovnici tak vykonavaji svou napli pracovnich ¢innosti
a soucasné rozviji své odbornosti a uci se. Zasadni je zde pfimé uplatiiovani teorie v praxi.
Uceni se uskuteCnuje piirozené a nenucené¢ kazdodenni interakci a jako prvek fizeni

pracovniho vykonu (Armstrong, 2002, s. 504).

Rizikovou oblast demonstruje efektivnost vzdélavani, jez je podminéna kvalitou
poskytovaného vedeni a koucovani. Existuje stale znaéné mnozstvi manazert a vedoucich
tymu, ktefi vzdélavani nerealizuji ani ho nepodporuji, jelikoz nedovedou ucit. V piipadé
instruovani muze dochdzet k pouhému kopirovani bez hlubSich procesti uceni se
a v horSim pfipadé k napodobé nezadoucich zvykl. Kritickym a rozhodujicim bodem
v motivaci ke vzdélavani je téz prostredi organizace v piipadé, Ze ztéZuje pracovnikiim
proces osvojovani novych znalosti a dovednosti (Armstrong, 2002, s. 504). V neposledni
fad¢ predstavuje limitujici prvek ochota a schopnost liniovych manazeri ujmout se

odpovédnosti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 359).

30



Kategorie metod vzdélavani a rozvoje na pracovisti dle Kocianové (2010, s. 171) obsahuji
instruktaz, asistovani, povéteni tkolem, koucovani, mentoring, konzultovani, rotaci prace
a pracovni porady. Koubek (2015, s. 267-269) dodava, ze vyjma pracovni porady jsou
vSechny metody individudlni. Pozaduji rovnocenny vztah vzd€lavaného a vzdélavatele

a uvazeni individuality.
Koucovani

Koucink piedstavuje dlouhodobou interakci mezi vzdélavanym a vzdélavatelem. Zahrnuje
instruktaze, vysvétlovani, pravidelnou kontrolu vykonu vzdélavaného, jenz je neptetrzité
povzbuzovan k zadanym vykonim a k projeviim vlastni iniciativy s ohledem k jeho
individualité (Koubek, 2015, s. 267). Koucovani je metoda rozvoje individudlnich znalosti,
dovednosti a postojii a je vybudovana na vztahu dvou lidi. Nejvétsi efektivity dosahuje
v neformalni podobé& v ramci procesu fizeni ¢i vedeni tymu. Hlavni pfednosti koucovani je
pomoc lidem v sebereflexi vlastni prace a potifeb dal§iho rozvoje. Vytvaii vhodné
prostiedi, ve kterém je kazda situace piilezitost ke vzdélavani a ucCeni se. Podstatou
koucovéani je za pomoci s ucenim se sméfovat pracovniky, jakym zplisobem maji
vykondvat pracovni ¢innosti (Armstrong, 2002, s. 794). Nevyhodou koucovani je jeho
realizace pii vykonu préace, kdy mohou byt pracovnici pod tlakem ukoli ovlivnéni mimo

jiné 1 hluénym prosttedim (Koubek, 2015, s. 267).
Mentoring

Metoda mentoringu vyuziva specidlné zaSkolenych jedinct, jiZ svymi radami a vedenim
pomahaji k rozvoji kariéry svych svéfencii. V praxi si pracovnik svého mentora voli sdm
z osob, ke kterym vzhliZi, jsou mu vzorem, vazi si jich pro odbornost a lidské vlastnosti.

Touto moznosti volby se mentoring 1i$i od kou¢inku (Armstrong, 2002, s. 794).

V piipadé svolnosti je mentor v roli radce, ktery usmérniuje, poméha a prosazuje svého
sveétence, je jeho ochrancem (Koubek, 2015, s. 267). Jedna se tedy o proces, kdy pracuje
mentor spolu se svym sveéfencem tak, aby nalézal a rozSifoval jeho schopnosti a stimuloval

jej k osvojovani novych nezbytnych dovednosti 1 znalosti (Dvorakova, 2017, s. 13).

Tradicné ma mentor pod vedenim jednoho ¢i vice svéfencl, kterym pieddva vSechny
potiebné informace k vykonu poZadované c¢innosti. Univerzalni a standardni postup

procesu mentoringu neexistuje. Mentoring umoznuje pracovnikim obohatit své uceni
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optimalnim zpiisobem, a to pfi vykonu urcité prace. Dale rozsifuje formalni vzdélavani

nabidkou individualniho vedeni manazerem ¢i odbornikem. Mentor obvykle poskytuje:

e rady (napf. jak se vyporadat s administrativnimi, mezilidskymi ¢i odbornymi

problémy na pocatku kariéry pracovnika),
e vedeni (k dosazeni nutnych znalosti a dovednosti pro vykon prace),
e vSeobecnou pomoc (s programem vzdelavani),

e informace (napf. o podnikové kultufe, hodnotich ¢i organizaénim chovani)

(Armstrong, 2002, s. 794).

Vyhody mentoringu jsou obdobné jako u koucinku. Je to soustavna a oboustranna
spoluprace a komunikace mezi vzdélavanym a vzdélavatelem. Znacné vétsi je zde oviem
prostor pro vlastni iniciativu, moznost volby a hlub$i neformalni vztah. Nebezpeci
mentoringu nastava v piipad¢ volby nevhodného mentora. Ne kazdy nezkuSeny pracovnik
si dokéze vybrat dostate¢né znalého odbornika. Jelikoz je mentoring metoda zalozend na
tésnéjSim vztahu dvou jedincli, mohou nastat uskali i v pfipadé¢ odliSného pohlavi

pracovnikl (Koubek, 2015, s. 268).
Counselling

Counselling je jednou z nejnovéjSich metod ke vzdélavani a rozvoji pracovniki.
Odbourdva jednostranny vztah vzdélavaného a vzdélavatele, jelikoZz jeho podstatou je
oboustrannd komunikace a plisobeni. Vyhody této metody shleddvame na strané
vzdélavaného 1 vzdélavatele. Pracovnik, jenZ se vzdélava, je aktivnim prvkem, ktery
reaguje na podnéty a problémy, formuluje také své vlastni navrhy na feSeni situaci.
Soucasné poskytuje dilezité informace vzdélavateli o jeho stylu vedeni. Nadfizeny, ten,
ktery vzdélava, na zaklade zpétné vazby reflektuje své schopnosti a dovednosti dileZité pti
praci s lidmi. Counselling je metoda vyzadujici velké mnoZstvi ¢asu. Nezadouci efekt poté
mohou predstavovat situace, kdy pracovnikim nezbyvé dostatek casu na plnéni

kazdodennich pracovnich povinnosti (Koubek, 2015, s. 268).
Rotace prace

Rotace prace funguje na principu postupného stiidani pracovnich mist nebo pracovnich
utvard, na kterych pracovnik postupné pracuje a ziskdva nové zkuSenosti. Zasadni je

peclivé planovani a kontrola rotace prace. Neni-li tomu tak, miize se stat neucinnou
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Hturistickou® metodou piesunu pracovnikii z mista na misto. Vhodné&j$im terminem pro
rotaci prace je ,,planované potadi zdzitki (zkuSenosti)“. Zduraziluje planovani nabyti
zkusenosti vedoucich k naplnéni cile uceni. Zakladem je program, ktery exaktné stanovuje,
jaké znalosti a dovednosti by si mél pracovnik na jednotlivém pracovnim misté
a v jednotlivém utvaru osvojit. Vybran je také jeden pracovnik jako kontrolor zadoucich
zazitkli a podminek k uceni se. Definovan musi byt téz zpisob kontroly vysledkil uceni

(Armstrong, 2002, s. 795).

Ptednosti rotace prace je tvorba novych z4jml pracovnikl,, osvojovani komplexnéjSich
postuptl prace a rozvoj celkové flexibility pracovnich schopnosti. Z druhé strany si nejen
sdm pracovnik, ale i organizace ovétuje schopnosti, znalosti, dovednosti pracovnik.
ObtiZze mohou nastat za situace, kdy pracovnik neni Gspé€$ny na né€které z pracovnich pozic.
Muze dojit k oslabeni jeho sebevédomi ¢i nepiiznivému hodnoceni nadfizenym (Koubek,

2015, s. 269).
Instruktaz pri vykonu prace

InstruktaZ je nejvyuZivangj$i metodou. Nejcastéji se pouzivd k jednoduchému
jednorazovému zauceni nového pracovnika. Jiny zplisob uZiti je, kdyz znaly zaméstnanec
demonstruje urcity postup prace a mén¢ znaly, vzdélavany, vSe pozoruje a nasledné
kopiruje. Vyhodou této metody je jeji rychly vysledny efekt, a navic podporuje mezi
pracovniky kladné vztahy. Nevyhodou je =zaskoleni prevazné snadnych ukond,
neopakovany a kratky proces. Zacvik je realizovan obvykle v rusném prostiedi (Koubek,

2015, 5. 267).
4.3 Metody mimo pracovisté (v organizaci i mimo ni)

Metody off the job, tedy vzdélavani mimo pracovisté, poskytuji specidlné zatizené
avybavené vzdélavaci instituce ve specifickych kurzech. Mnohdy se uskuteciuji
v systému obdobnému Skolnimu (seminafe ve vzdélavacich organizacich, ve specifickych
prostorach (vyukové dilny, vzdélavaci instituce), na pracovistich firem potencidlnich
zaméstnavatell). UZivaji se pfevazné k pocetnému vzdélavani vice pracovnikid nebo
skupin. Zaméiuji se na rozvoj znalosti 1 dovednosti a socidlnich vlastnosti (Koubek, 2015,
s. 269-270). Metody vzdélavani mimo pracovisté jsou nejvhodnéjsi pro rozvoj schopnosti

vedoucich pracovnikli a odbornikli (Koubek, 2015, s. 274).
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Do kategorie metod uZzivanych mimo pracovni prostfedi fadi Kocianova (2010, s. 171)
prednasku, seminaf, demonstrovani, piipadové studie, brainstorming, workshop, simulace,

hrani roli.
E-learning

E-learning je metoda individudlniho zpiisobu vzdélavani se za pomoci pocitact a dalsich
vzdélavacich technologii. Vyznamné misto zaujima ve formé distanéniho vzdélavani.
Prvni krok realizace e-learningu pfedstavuje tvorba konceptu systémi vzdélavani.
Planovani dil¢ich lekei vychazi z dikladné analyzy, zvazuji se posloupnosti vzdélavani
a cely systém podstupuje testovani. Mezi zna¢ny benefit vzdélavani za pomoci pocitact
patii jeho pfizplsobivost, ¢imz podporuje interaktivni zpisob uceni se. Interaktivitu
ptedstavuji série vzdélavaciho obsahu, na které ucastnik reaguje a odpovida, diky ¢emuz
postupné prochazi dil¢imi sekcemi nebo celym vzdélavacim programem. Postup
programem je pro kazdého jedince zcela individualni a specificky. Zpusoby, jimiz lze
vyuzit pocitace pii vzdélavani, jsou nasledujici:

e simulace realné situace,

e interakce ucastnikli vzdélavani s prezentovanymi barevnymi schématy ¢i obrazky,

e prace se sdilenou informac¢ni databazi,

e posuzovat vysledky vzdélavanych dle stanovenych kritérii,

e zajiStovat kvizy, testy ¢i cviceni a ukoly pro ucastniky vzdélavaciho programu
b

(Armstrong, 2002, s. 798).
Projekty

Projekty predstavuji prosty navrh zpracovaného tikolu ¢i studie. Podle univerzalnich krokt
od manaZera je ulohou pracovnika studii dokoncit. Tato metoda znacné podnécuje
iniciativu pifi praci s informacemi, ale také podporuje tvorbu népadi. Pro studenty
a absolventy predstavuji projekty prakticka cviceni, ve kterych maji vytvofit ndvrh, vyrobit
nebo ucelné pouzit konkrétni zafizeni. Pro manaZery jsou projekty cilené na analyzu
podnikovych nebo provoznich problémi. Projekty jsou cenné a hodnotné zejména proto,
Ze si pracovnici 1 manaZeti mohou nabyté znalosti a dovednosti ovéfit a vyzkouset pfimo

v praxi (Armstrong, 2002, s. 797).
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Multimedialni vzdélavani

Multimedidlni vzdélavani, jak uz z ndzvu vypovida, vyuziva médii, konkrétnéji audia,
videa, textu, grafiky, fotografie ¢i animace. Ta jsou navzijem provazéna v interaktivni
program pro osobni pocitac. Multimedialni vzdélavani nabizi Sirokou paletu vzajemné
se podporujicich pojeti vzde€lavani. Vyhodou je okamzitd zpétna vazba vzdélavajicimu
ataké volba vlastniho tempa. Vhodné uziti metody multimedidlniho vzd€lavani je pfi
vzdélavani v procesech vyzadujicich rutinu, postupy, smérnice, dril a jejich respektovani.
S pozitivnim hodnocenim se setkava také pii osvojovani ,,mékkych dovednosti, zejména

v mezilidskych vztazich a zpisobech tizeni lidi (Armstrong, 2002, s. 800).
Pirednaska

PrednaSka je metoda charakterizovana dominanci pfednéasejiciho. Ten ma ve své rezii
obsah, strukturu i ¢asovy harmonogram ptrednésky. Podil ucastnikii na pribéhu vzdélavani
je minimalni. Vyjimku tvofi zavér vzdélavaci jednotky, ktery poskytuje prostor pro dotazy.
O tom, zda ptfednaska bude efektivni, rozhoduji pedagogické i didaktické schopnosti
prednalejiciho, ale také pocet vzdéldvanych, jejich mira motivace a pozornosti.
K zachovani co nejvy$§i mozné efektivity je idedlni délka prednasky v rozmezi
30 az 40 minut, uziti vhodnych pomucek a konkrétni doporuceni pro praxi (Armstrong,

2002, s. 800).
Piipadova studie

Piipadova studie popisuje historické nebo jiné udalosti a ptipady, které jsou vzdélavanymi
analyzovéany za ucelem odkryti pfi¢iny vzniku problému a naslednému navrhu vhodnych
zpusobt feSeni. Hojné vyuziti nachazeji v programech pro tymové vedouci a manazery,
jejichz rozvoj schopnosti, znalosti a dovednosti je diky skuteCnym udalostem
nejefektivngjs$i. Pfipadovd studie rozviji schopnosti feSeni a analyzy problém,
vyhledavani informaci, sdileni ndpad, zazitki a zkuSenosti vedoucich k nalezeni jadra
problémt. Riziko ptipadové studie tkvi v povrchnim a nerealistickém vnimani piipadové
situace vzdélavanymi. Zodpovédnost je tak v rukou vzdé€lavateld, aby piesveédcili tcastniky

o dulezitosti a praktickém uzitku (Armstrong, 2002, s. 802).
Hrani roli

Zékladem hrani roli je demonstrace urcité situace a piebirani roli postav vzdélavanymi.

Situace jsou vytvofené za ucelem rozvoje interakce a spoluprace mezi jedinci ¢i celou
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skupinou. Podstatna je dilkladna ptiprava situace a kratka deskripce role. Hrani roli
se aplikuje k rozvoji obratnosti a zvladani situaci vyzadujicich vyjednavani (napt. prode;j,
vedeni schiize, pohovory, feSeni stiznosti, konzultace a dal§i). Ucastniky tak nejéastéji
tvofi manaZzefi, vedouci tyma a obchodni zastupci. Rozviji se také obchodni chovani
a emocCni inteligence, tedy znalosti o chovani, vnimani a citéni lidi. Pfi vyuziti metody
hrani roli ziskévaji tcastnici odborné¢ rady a konstruktivni kritiku. To zvySuje jejich

sebediveéru a podporuje asertivitu (Armstrong, 2002, s. 802).
Assessment centre

Assessment centra, jinak také oznaCovana jako development centra a v ¢eském jazyce
diagnosticko-vycvikovy program, piedstavuji pokrokovou a velice ocenovanou metodu
vzdélavani manaZzerid. Principem je provadéni ukoll a hledani feSeni problému, které jsou
soucasti dennich aktivit manazera. Druh a naro¢nost ukoll ¢i problému jsou uréovany
nahodnym pocitacovym generatorem. Dominantou assessment center je komplexni proces
osvojovani znalosti a obzvlast¢ dovednosti hodnych manazerii. Pfikladem je zvladani
stresu, time management, vedeni a fizeni lidi, komunikace s lidmi, vyjednavéani a dalsi

(Koubek, 2015, s. 272).
Outdoor training/learning

Outdoor training je oznaceni pro metodu uceni se prostfednictvim hry nebo pohybovych
aktivit. Stale frekventovangji je uzivan pii vzdelavani manazerii, ktefi se jim uci
manazerskym dovednostem, konkrétné koordinaci Cinnosti, komunikaci s kolegy, vedeni
pracovnikl, tymové spolupraci atd. Misto vykonu této metody muZe byt v pfirode,

sportovnim zatizeni Ci ptizplisobené ucebné.

Ptednost outdoor trainingu piedstavuje humorné pojeti procesu uceni se manazerskych
dovednosti, jejich identifikace a zuzitkovani v praxi. Dumyslné¢ propojuje také hry
a sportovni aktivity. Na druhé strané€ je nevyhodna ¢asové narocna piiprava. Setkat se tato
metoda také mize s predpojatosti, strachem z trapnosti ¢i nechuti k pohybu vzdélavanych.
Za urcitych okolnosti je plan fyzicky namahavy, a tudiz nevhodny pro Zeny, postarsi

¢i zdravotné omezené jedince (Koubek, 2015, s. 272).
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5 Celozivotni vzdélavani a uceni

Novy koncept celozivotniho uceni je spojovan s obdobim 90. let 20. stoleti. Zaméiuje
se na odborné vzdélavani a piipravu k uspéchu v pracovni sféte, na rozvoj lidskych zdroja
vzhledem k hospodarskym potiebam. Nynéj$i pojeti vyzdvihuje instituce stojici mimo
formalni vzdélavaci systém. Ve spolecnosti nabyva na vyznamu neformalni a informalni

vzdélavani, podobné jako uceni na pracovisti (Veteska, 2016, s. 94-95).

Fenomén celozivotniho uceni pfinasi koncepéni zménu vzdélavani. Chape vSechny formy
uceni, ve vzdélavacim systému i mimo n¢j, jako jeden integrovany celek. Umoziuje
nejriznéjsi a opakované prestupy mezi oblasti vzdélavani a zaméstnanim. Zaroven
dovoluje svym ucastniklim nabyt totoznych kvalifikaci rozdilnymi zptisoby a v kterékoliv
fazi jejich zivota (MSMT, 2007, s. 8). Pod celoZivotnim uéenim si poté lze predstavit
veskeré vzdélavaci aktivity uskutectiované behem celého zivota jedince. Hovotime
o aktivitdich vedoucich k rozvoji znalosti, know-how, dovednosti a kompetenci, jejichz
realizace je disledkem osobnich, spole¢enskych ¢i pracovnich potteb (Vystupni analyticka
zprava o systému DPV v CR, 2015 in Veteska, 2016, s. 95). Celozivotni vzdélavani
(lifelong education) zahrnuje aktivity pro spolecnost dulezité, které jsou cilevédomé
a institucionalizované. Cetné uzivanym pojmem v této souvislosti je také vieZivotni udeni
(Veteska, 2016, s. 97). Vychodiskem mu je oznafeni procesii uceni jako life-wide

¢i lifetime, zdlraznujici jeho casové hledisko v celé §ifi (Thelenova, 2014, s. 143).

Odpovédnost za nabyti a rozvoj dovednosti, znalosti a kompetenci je v rukou jednotlivci,
diky ¢emuZz terminologie preferuje pojem celozZivotni uceni (lifelong learning) oproti
vzdélavani. Z pohledu vzdélavaci politiky jim rozumime ,, veskeré iicelné formalizované
i neformadlni cinnosti souvisejici s ucenim, které se priubézne realizuji s cilem dosahnout
zdokonaleni znalosti, dovednosti a odbornych predpokladii“ (MSMT, 2001, s. 3). V praxi
je cilem vybudovat u jedinct pozitivni vztah k u€eni a naucit je ucit se. Zasadni je take

rozvoj osobnosti a ob¢anskych kompetenci (Veteska, 2016, s. 96).

Celozivotni uceni se Cleni na pocateCni a dal$i vzdélavani, jinak také na formalni

a neformalni vzdélavani a informalni uéeni znazornéné na obrazku 7.
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Obrazek 7: Systém celozivotniho vzdélavani

—— CeloZivotni uéeni

Formdalni vedélavani - vedélavan poskytovans Skolami
(M5, 75, 55, VOS5, VS

Pocatetni vadélavani MNeformalni uéeni - napi. stiediska volného Zasu pro
' pred prvmim vstupem déti a mlade?, kolni drufiny
na trh prace

Informalni ufeni - napi. cteni casopesd, prace s
Internetem

Formalni vzdélavani - vzdélavani dospélych ve skolach
| Meformalni u€eni - napf. instituce pro profesni
-
|—:

vzdélavani dospéhbich, podnikove vzdélavani, vedélavaci
nadace, zajmove vzdélavani

Dalsi vzdélavani
po vstupu na trh prace

Informalni uéeni - napi. sledovani TV, poslech radia,
pomoc s& Skolni pfipravou ditén

Zdroj: Vychova (2008, s. 95 in Veteska, 2016, s. 98)

Pocatecni vzdélavani se uskuteciiuje v rdmci primarni, sekundarni a tercidrni vzdélavaci
soustavy. Zahrnuje vzdélavaci aktivity konané v mladém véku pfed prvnim vstupem
na pracovni trh. Dokonceni Skolni dochdzky, vstoupeni na trh prace nebo mezi skupiny
ekonomicky neaktivnich obyvatel jsou pfedpoklady ukonceni pocatecniho vzdélavani
(Veteska, 2016, s. 103). Dalsi vzdélavani navazuje na pocateni a je tvofeno dalSim
profesnim vzdé&lavanim, zijmovym vzd€lavanim a obcfanskym vzdélavanim (Veteska,

2016, s. 107).

Formalni vzdélavani, jinak také skolské, zabezpecuji vzdélavaci instituce, nejéastéji Skoly.
Obsahuje vzdélavaci stupné, které na sebe navazuji. Kurikulum je vymezeno legislativou
a absolvovani je dolozeno dokladem — vysvédceni, diplom ¢i certifikat. Oproti tomu
neformalni (mimoskolské) vzdélavani se uskuteCniuje na pracovisti, v soukromych
vzdélavacich institucich, neziskovych organizacich, ale 1 ve Skolach formou kurzi,
seminaii, workshopli a dalSich. Cilem je ziskdni znalosti, dovednosti, zkuSenosti
a kompetenci napomocnych ke zlepSeni spolecenského i kariérniho postaveni. Nesmétuje
k nabyti stupné vzdélani. Obvykle je reprezentovano jazykovymi, pocitacovymi,
rekvalifikaénimi kurzy, ale také zdkonnymi zamé&stnaneckymi Skolenimi. Posledni oblasti
je informdalni uceni (vzdélavani), kdy si jedinec osvojuje nové znalosti, dovednosti,

zkuSenosti, postoje a kompetence z kazdodennich Cinnosti (v praci, rodiné, ve svém
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volném case). Dilezité misto zastavd sebevzdélavani. Neni institucionalné organizovéno,

systematizovano ani koordinovano (Veteska, 2016, s. 97-98).
5.1 Vzdélavani dospélych

Vzdélavani dospélych je v soucasné dobé velmi diskutované v souvislosti s konceptem
celozivotniho vzdélavani a uceni. Spolecné se vzdélavanim déti tvoii jeho celek. Flexibilita
jedince je zakladnim predpokladem k jeho pracovnimu uplatnéni. Cim vyssi je flexibilita
pracovnika, tim vys$si je konkurenceschopnost organizace na pracovnim trhu. Naroky
na jednotlivce odrazeji spolecenské potieby neptetrzitych kvalifikaénich zmén. Vzdélavani
dospé€lych je vymezeno jako proces realizovany formalnim i neformélnim vzdélavanim,
jehoz cilovou skupinou je dospély jedinec. Chépano je soucasné jako oblast praxe, pro niz

je typické:
e Zameéreni na ucastnika.

e Znalosti si ucastnici hledaji vlastnimi cestami a sami si subjektivné nalézaji

»pravdu®.
e Zvysuje se podil kratkodobych programt a kurzli v nabidce vzdélavacich aktivit.
e PrevaZzuje bezdétné uceni se.
e Dochézi k znacnému odklonu od face-to-face k distanénimu vzdélavani.
e Pozorovatelna je piesila odborného vzdélavani, obzvlaste trénink a vycvik.

e Vzdélavani uzce souvisi s ekonomickymi a kvalifikaénimi potfebami trhu préce

(Veteska, 2016, s. 88).

Benes (1997, s. 9) jej definuje jako: ,, organizovanou (sebeorganizovanou), cilevédomou
a vice ¢i meéné institucionalizovanou pomoc dospéléemu cloveku, skupinam lidi nebo
organizacim, tykajici se zvladani urcitych problémii pomoci uceni ci uspokojeni potieb
po poznani. “ Umoznuje cilené a soustavné nabyt nové znalosti a zkuSenosti Zadouci
k vypilovani socialnich roli, riistu osobnosti a zdokonaleni komunikace (Veteska, 2016,

s. 89).

vvvvvv

a dovednostmi jedince a t€mi, jez jsou vyzadovany trhem ¢i potfebné. Uspokojeni potieb je

zavislé na vnéjSim prosttedi a proménuje se béhem zivota. Motivy dospélych ke
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vzdélavani jsou pracovni vzestup, ekonomicky i spolecensky riist, saturace potfeb a zajmil,
ale také povzbuzeni ¢i Unik (Veteska, 2016, s. 89). Rozvoj vzdélavani je tésné spjat
s ekonomickym rastem. Piedstavuje podminku hospodarského a ekonomického rozvoje
achapano je jako druh kapitalu a investice. Cilem je dosazeni zmény u ucastnikl
prostfednictvim nabyti novych znalostni a dovednosti. Ve firemnim vzdélavani je cil
odvozen od cile rozvoje lidskych zdroji a strategického zaméru organizace (Veteska,

2016, s. 90).

V praxi vzdélavani pracovnikll v organizaci se personalni prace inspiruje v aplikovanych
andragogickych disciplindch. Zejména v profesni andragogice a ji vyznamove podobné
andragogice prace zkoumajici fenomén vzdélavani a uceni na pracovisti, tedy
v konkrétnich pracovnich podminkach a prostfedich, tak i v externich vzd¢lavacich

institucich pfipravujicich pracovniky do jejich funkei (Hotar, 2000, s. 39).
5.2 Dalsi vzdélavani

Dalsi vzdélavani zasahuje do tii ctvrtin Zivota kazdého aktivniho jedince. Vedle
pocateCniho vzdelavani, jehoz je pokraCovatelem, zndzorfiuje pohledem konceptu
celozivotniho uceni druhou a zna¢né delsi etapu Zivota jedince. Zapocato je absolvovanim
n¢jakého stupné Skolského vzdélavani (primarni, sekundarni ¢i terciarni) a naslednym
vstupem jedince na pracovni trh.

Nasledujici obrazky 8 a 9 zndzornuji Clenéni dalSiho vzdé&lavani dle obsahu a formy

vzdélavani.

Obrazek 8: Subsystémy dal$iho vzdélavani dle obsahu

Dalsi vzdélavani

(dal®i) profesni vzdélavani Zajmove vzdélavani Obcanske vzd&lavani

- kwalifikacni
- rekvalifikaéni
- normativni

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 9: Formy dalSiho vzdélavani

Dalsi vzdélavani

/\

organizovang neorganizovane

. e s s - Informalni {uéeni a vzdélavani
- Formalni vzdélavani ( )

- Neformalni vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovani

Veteska (2016, s. 107) ve svém dile uvadi tradi¢ni déleni dalsiho vzdélavani do tii typt:
e (dalsi) profesni vzdé€lavani,
e z4jmové vzdelavani,
e obcanské vzdélavani.

A vymezuje ho na organizované a neorganizované, jehoz realizace mulze byt
uskuteCovana ve volném case jedince (neorganizované, informalni uceni) nebo
organizovan¢ (zpravidla profesni vzdélavani v pracovni dobg). Z pohledu jedince mize
predstavovat dobrovolné 1 povinné aktivity, z jejichz Siroké nabidky ma moZnost volby.
Dosazené vzdélani ve formalni podobé doklada napiiklad vysvédceni, diplom ¢i certifikat
a neformalni nové nabyté kompetence. Realizaci zabezpecuji instituce formalniho
vzdélavaciho systému (SS, VOS, VS) nebo neformélniho vzdélavaci instituce stojici mimo

Skolsky systém (VeteSka, 2016, s. 107-108).
5.2.1 Poskytovatelé dalSiho vzdélavani

Vyznamnymi Ciniteli v rozvoji této oblasti jsou mezinarodni organizace, stat, neziskové
organizace, zaméstnavatelé a jejich svazy, jednotlivci a v poslednich letech i EU. V Ceské
republice je daldi vzd&lavani zakotveno ve Strategii celoZivotniho ugeni CR, jehoz
obsahovou naplni je uspokojeni poptavky, implementace pravidel pro uznavani vysledki
kvalifikaci ziskanych riznymi prosttedky ¢i soulad nabidky a poptavky na pracovnim trhu.
Dale také zvySeni kvality, dostupnosti a celkové nabidky vzdélavacich aktivit (Veteska,

2016, s. 106).
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Uspoiadani poskytovateld v CR tiidi Veteska (2016, s. 110) takto:
1. Instituce soukromé:
e komercni vzdé€lavaci spolecnosti,
e organy zaméstnavatell a jiné Gtvary poskytujici vzdélavani,
e odborové organizace,
e nabozenské a cirkevni strany,
e politické strany a hnuti,
e neziskové, komunitni, dobrovolnické ¢i z4jmové a dalsi instituce.
2. Instituce vefejné:
o Skolska zatfizeni a Skoly poskytujici formalni pocatecni vzdélavani,
e samospravou Ci statni spravou ziizené instituce vzdélavajici dospelé.
Tyto organizace bézné uskuteciiuji:

e vzdélavani pracovnikll Skol a Skolskych zatizeni dle zdkona &. 561/2004 Sb.,
o ptfedskolnim, zikladnim, stfednim, vy$§Sim odborném a jiném vzdélavani,

a provadécich predpisil,

o vzdélavani urednikd uzemnich samospravnych celkti dle zakona ¢. 312/2002 Sb.,

o ufednicich izemnich samospravnych celkli a 0 zméné nékterych zakond,

e vzdélavani pracovnik v socialnich sluzbach dle zakona ¢. 108/2006 Sb.,

o socidlnich sluzbach, ve znéni pozdéjsich predpist,
e normativni vzdélavani upravené legislativou (Veteska, 2016, s. 110).

Vzdélavaci programy jsou variabilni a pruZzné, reagujici na potieby spolecenské
1 individualni a zarovenn na pozadavky rozvoje uceni se a vzdélavani dospélych. Dalsi
vzdélavani znacén€ podporuje rozvoj jednotlivcl, jehoz dasledkem je jejich snazsi
uplatnitelnost na pracovnim trhu. Soucasné pfispivad k aktivnimu obcanstvi a socidlni
solidarnosti. Ditkazem je 1 narlstajici zdjem a vyznam vzdélavani. Nejenze nové znalosti,
dovednosti a osvojené kompetence jsou nutnosti, mimo to davaji moznost hladsi adaptace
na soucasné dynamické spolecenské i ekonomické podminky. Jelikoz majoritni Cast

populace musi neustéle zvySovat svou kapacitu znalosti v oboru, jini mnohokrat zménit své
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zaméstnani i povolani, je standardni uceni se a vzdélavani v oborech odliSnych od

pocatecniho vzdélavani (Veteska, 2016, s. 107-108).

Cilovéa skupina dal$iho vzd€lavani je velmi Siroka. Vzdy ji tvoii dospéli jedinci, napiiklad
zaméstnanci, nezameéstnani, odsouzeni, migranti, seniofi a obCané v nejruznéjSich
socidlnich rolich. VSichni se snazi nabyt urcitych novych znalosti, dovednosti a navyki
vedoucich k transformaci jejich chovani — zejména pii vykonu prace (Veteska, 2016,
s. 109-110). Nejcastéjsi motivy dospélych jedincii k dalSimu vzdélavani se vztahuji
k oblasti prace, konkrétné k vidin€ lepSiho zaméstnani nebo kariérniho postupu, zmirnéni

rizik ztraty zaméstnani, pracovni povinnosti a dal§im (Veteska, 2016, s. 112).
5.2.2 Vzdélavatelé

Vzdélavatel je odbornik ve vychové a vzdélavani dospélych, ktery pisobi na ptipravu,
realizaci a vysledky procesu vzdélavani dospélych. Obecné jsou to pracovnici, jejichz
¢innosti pedagogické, organizacni, administrativni, koncepcni, fidici a mnohé dalsi
ovliviiuji vzdélavaci vysledky. V samotné praxi se setkdvdme s mnoha terminy
pojmenovavajicimi edukatora dospélych. Jednim z dlivodl je nejasnd terminologie pojmi
zapfi¢inéna piebiranim z cizich jazyki. Nejcastéji nalezneme oznaceni andragog, lektor,
trenér, tutor, mentor, kouc, instruktor, supervizor, moderator ¢i konzultant (Langer, 2016,

s. 21-25).
5.2.3 Legislativni zakotveni

Problematika daliiho vzdélavani neni v CR nijak komplexné ukotvena a neexistuje pro
ni samostatny zékon. Tvofi pouze soucasti n€kterych zakonu, napt. zdkon ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace, nebo zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, a ptislusné vyhlaSeni
Ministerstva prace a socidlnich véci. Za zminku stoji rovnéz zdkon ¢. 111/1998 Sb.,
o vysokych Skolach, které smi poskytovat programy cilené na vykon povoldni v ramci
celozivotniho vzdélavani. Realizace dalSiho vzd€lavani se fidi zakonem ¢. 455/1991 Sb.,
o zivnostenském podnikani, a tudiZz poskytovatelem muize byt kdokoliv bez jakéhokoliv
odpovidajiciho zazemi. Urcité cilové skupiny, zejména pedagogicti pracovnici,
zdravotnici, pracovnici v socidlnich sluzbach ¢i pracujici ve vefejné sprave, jsou

pfedmétem systémové legislativni Gipravy dal§iho vzdelavani (Veteska, 2016, s. 114).
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Znaénym prvnim milnikem pro CR byl rok 2004, kdy zemé& vstoupila do EU. Zadouci
modifikace volného pohybu na pracovnim trhu EU vyustila k pfijeti zakona ¢. 18/2004 Sb.,

o uznavani odborné kvalifikace a jiné zpusobilosti statnich pfislusniki Clenskych statt

rrrrrr

W

ouznavani odborné kvalifikace). Druhym byl zdkon &. 179/2006 Sb., o ovéfovani
auzndvani vysledkd dalsitho vzdélavani. Jeho ucinnosti pocalo byt dalsi vzdélavani
pramenem ziskani profesnich kompetenci a kvalifikaci (Narodni soustava kvalifikaci).
Cilem je dovolit kazdému zijemci dolozit standardizovanymi postupy odborné
zpusobilosti pro vykon urcité pracovni ¢innosti, které si osvojil, prostfednictvim vykonani
zkousky a ziskani osvéd¢eni o profesni kvalifikaci. Zdkon mimo jiné vytyCuje existenci
Nérodni soustavy kvalifikaci a poméha uznavani vysledkll vzdélavani tém, jimz k tomu

chybi potfebny doklad (Veteska, 2016, s. 114-115).

44



6 Metodologie

Metodologie je védni disciplina zabyvajici se aplikaci vyzkumu ve véde. Jejim predmétem
jsou teorie metody neboli nastroje védy. Jako nauka o metodach porovnava jejich postupy
a vysledky. Z pohledu vyzkumu ptedstavuje metodologie soubor pravidel, jimiz je mozné
dospét k objasnéni urcitych fenoméni, popiipadé k verifikaci hypotéz (Reichel, 2009,
s. 17).

6.1 Vyzkumny problém a vyzkumny cil

Vychodiska pro vyzkumny problém ptedstavuji teoretické poznatky o rozvoji pracovnikd,
firemnim vzdé&lavani a metodach rozvoje. Systém rozvoje pracovnikll a jeho kvalita je
v kazdé organizaci rozdilnd. Zéasadni je pfistup managementu organizace ke vzdélavani
arozvoji svych pracovniki a k vnimani hodnoty svych pracovnikd pro organizaci.
Ve firemnim vzdélavani jsou Casto vyuzivany vzdélavaci kurzy pro zaméstnance, vedené
externim lektorem. Diplomova priace se zabyvd tématem metod rozvoje pracovnikil

se zamétenim na lektory jakozto tviirce a vyucujiciho vzdélavacich kurza.

Cilem diplomové prace je optikou lektora analyzovat proces tvorby vzdélavaciho kurzu

urceného pro firemni vzdélavani zaméstnanct.
6.2 Vyzkumné otazky

Vyzkumné otazky jsou koncipovany s ohledem na téma a cil diplomové prace. Kazda
vyzkumna otazka je v souladu s problémem, ktery v praktické roviné¢ zkouma. Odpovédi

na vyzkumné otazky, tedy vysledky vyzkumu, sméfuji ke stanovenému cili vyzkumu.
1. Jakym zplsobem lektor postupuje pii tvorbé vzdélavaciho kurzu?
2. Jak lektor vnima jednotlivé faze tvorby vzdélavaciho kurzu?
3. Jaké oblasti shledava lektor nejvice problematické pfi tvorbé vzdélavaciho kurzu?
4. Jak lektor poznd, Ze vzdélavaci kurz ma dobfe stanovené cile?

5. Jaké metody vzdélavani lektoti nejCasteji vyuzivaji?
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6.3 Volba pristupu a vyzkumny design

Diplomova prace se zabyva tématem metod rozvoje pracovnikli. Zaméfena je na firemni
vzdélavani poskytujici vzdélavani svym zaméstnancim. Cilem vyzkumu bylo analyzovat
proces tvorby vzdélavaciho kurzu z pohledu lektora. Vzhledem k tomu, Ze problematika je
zkoumana optikou lektora, zvolila autorka kvalitativni pfistup, jenz umozni zachytit
subjektivni ndzory, postoje a vnimani jednotlivych respondenti a analyzovat jejich
vypovédi, které povedou k naplnéni cile této diplomové prace. Jak uvadi i Strauss
a Corbinova (1999, s. 11) kvalitativni ptistupy se ,,... uzivaji k odhaleni a porozuméni
tomu, co je podstatou jevii, o nichz toho jeste moc nevime. Mohou byt také pouzity k ziskani
novych a neotrelych nazorii na jevy, o nichZz uz néco vime.* Vyzkumnik za¢ind s daty
pracovat a analyzovat je az ve chvili, kdy nasbiral uspokojivé kvantum informaci.

Hovoiime o induktivni logice kvalitativniho vyzkumu (Svaticek a Sed'ova, 2010, s. 24).

Kvalitativni pojeti se bude opirat o analyticky pfistup a design zakotvené teorie, ktera
zahrnuje soubor uspofddanych induktivnich krok k realizaci kvalitativniho vyzkumu
(Svaticek a Sed’ova, 2010, s. 84). Strauss a Corbinova (1999, s. 14) dodavaji, Ze ,, ... je to
teorie induktivné odvozend ze zkoumani jevu, ktery reprezentuje. To znamend, Ze je
odhalena, vytvorena a prozatimné ovérena systematickym shromazdovanim udajii
o zkoumaném jevu a analyzou téchto udajii.“ V pribchu Setfeni bude vyzkumny material
sbirdn prostiednictvim techniky polostrukturovaného rozhovoru s otevienymi otazkami.
Zjisténa data budou analyzovana a tfidéna. Vyuzito bude zdkladni analytické techniky,
oteviené¢ho kodovéni, na jehoZ zdkladé budou data interpretovana. Vychodiskem pro
interpretaci vysledki vyzkumu bude inspirace v designu zakotvené teorie, vlastni teorie

nebude tvorena.
6.4 Harmonogram vyzkumu

V uvodni fazi vyzkumu byly stanoveny vyzkumné otazky vychézejici z tématu diplomové
prace a vedouci k naplnéni stanoveného cile. V druhé fazi byly vymezeny zpisoby
zpracovani zjiSténych vysledkli a vytvofen byl konceptualni ramec. Nasledovalo
rozhodnuti o volb¢ pfistupu a designu vyzkumu. Ve fazi realizace samotné¢ho vyzkumu
byla stanovena vyzkumna metoda sbéru dat, tedy hloubkovy rozhovor. Nasledné byla
pfipravena struktura rozhovoru, kterou byl polostrukturovany rozhovor, a nasledovaly

vyzkumné otazky. Dale probéhl vlastni rozhovor a reflexe vyzkumnika zejména
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vypozorovanych informaci. Zjisténé informace byly analyzovany, coz znamena fazi
kédovani a tiidéni dat dle vyznamovych kategorii. Stézejni ¢asti rozhovorti byly prepsany.
Zaverecnou fazi byla interpretace a prezentace vysledkii vyzkumu. Harmonogram celého

vyzkumu piehledné demonstruje néasledujici tabulka 1.

Tabulka 1: Harmonogram vyzkumu

Faze C. | Operace
Uvodni fize- 1. | Stanoveni tématu vizkumu
planovani 2. | Stanoveni cile vyzkumu
vizkumu 3. | Stanoveni vvzkumnich otazek
4. | Volba vizkumné strategie
3. | Volba vizkumného designu
fi. | Stanoveni vzorku a respondenti
7. | Volba nastroje sbéru dat
8. | Volba nastroje pro analyzu a mterpretaci dat
9 | Piiprava struktury rozhovoru
Realizaéni faze 10. | Samotna realizace rozhovor
11. | Reflexe viyzkumnika
12. | Analyza zjisténvch informaci
13. | Piepis stéZejnich &asti rozhovorh
Zavéretna faze 14. | Interpretace a prezentace visledkn

Zdroj: vlastni zpracovani
6.5 Popis vyzkumného vzorku

Vyzkumny vzorek byl stanoven dle mista vyzkumu, tedy organizace EDUVSEM v Mosté,
ve které se vyzkum uskutecnil. Kvili zachovani anonymity organizace je jeji nazev pro
ucely této prace smysleny. Organizace byla zaloZzena za ucelem vytvafeni a realizace

projektd na useku lidskych zdroji s podporou evropskych néstroji.

Hlavnim tkolem spolecnosti je provadéni a zabezpeCovani vzdélavani zaméstnancii
fyzickych a pravnickych osob podle poZadavkli zaméstnavateli, vychova a vzdélavani
v rekvalifika¢nich kurzech a akreditované vzdé€lavani a realizace vzdélavacich programi

pro ufedniky statni spravy a samospravy.
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Dotazovani byli zaméstnanci organizace s pedagogickym vzdélanim na pozici lektora.
Vyzkumu se zucastnilo celkem 5 respondentti. Tento pocet se pro mé ucely vyzkumu stal
konecny, jelikoz rozhovory nepiinasSely jiz zddna nova data a informace, které by vyzkum
obohatily ¢i ovlivnily. Doslo tedy k tzv. informacni nasycenosti. VSichni respondenti byli
zeny, jelikoz organizace v soucasné dobé nema mezi svymi pracovniky na pozici lektora
pracovniky muzského pohlavi. Vék respondentti se pohyboval v rozmezi od 32 do 56 let.

Praxe vSech dotazovanych respondentii byla delsi nez 10 let.

Misto vyzkumu, tedy organizace, a vyzkumny vzorek byly vybrany na zdkladé mé vlastni
zkuSenosti s organizaci. Figuruji v ni jako externi lektor seminaii pro seniory. Znalost
celkové strategie, managementu organizace byla pro mé vyhodou. Vzhledem ke
kolegidlnim vztahiim s lektory byl jejich postoj k vyzkumu velmi vstficny a umoznil
mi hlubsi pochopeni jejich nazord, postoji a vnimani. Tato skute¢nost pro mé soucasné
predstavovala zna¢nou nevyhodu, kdy jsem vysledna data interpretovala lehce subjektivné.
Nicmén¢ abych co nejvice eliminovala tento nezddouci efekt, dbala jsem na jednotnost
vyzkumnych otazek, jejich exaktni ptfepis a archivaci. V pribéhu rozhovorli jsem
k uastnikiim pfistupovala profesiondln€é, co nejvice nestranné a neutrdlné. Obsahem

rozhovort byla pouze témata tykajici se cilii a otdzek vyzkumu této prace.
6.6 Popis sbéru dat

Pro ziskani dat byla pouZita metoda polostrukturovaného hloubkového rozhovoru
s vyuzitim otevienych otazek. Pfedstavuje nejvyuzivanéj§i metodu kvalitativniho
vyzkumu. Svaiiéek definuje hloubkovy rozhovor jako , nestandardizované dotazovini
jednoho ucastnika vyzkumu zpravidla jednim badatelem pomoci nékolika otevienych
otazek " (Svaficek a Sed'ovd, 2010, s. 159). Umoziiuje tedy zkoumat urité socialni skupiny
v konkrétnim prostiedi. Za pomoci otevienych otdzek naléza badatel porozuméni vnimani
a pohledu ucastniki. ZjiSténa data zaznamenavd v jejich naturdlni podobé.
Polostrukturovany rozhovor, jakozto jeden ze dvou zakladnich typl rozhovoru, nasleduje
pfedem stanoveny soupis vyzkumnych otazek (Svaiicek a Sed’ova, 2010, s. 159-160). Jeho
ramcova struktura je demonstrovdna na obrazku 10. Béhem rozhovorh badatel vénoval
pozornost 1 neverbalnim signalim ucastnikl. Jak dokazuje také Glaser a Holton (2004,
s. 12), vyzkumna data pfedstavuji vSe, co nam pomiize dozvédet se jakékoliv informace

onasem predmétu vyzkumu. Sbér dat byl ukonéen v momenté, kdy ziskana data
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nepfinaSela nové poznatky, doSlo tedy k informacni nasycenosti. Celkové se tedy
uskutecnilo pét polostrukturovanych rozhovort. Individudlni rozhovory s respondenty byly
nahravany a jejich stézejni ¢asti prepsany a nasledné¢ kodovany. Pro zachovani ptirozené¢ho
kontextu a autenticity vypovédi respondentl bylo pii pfepisu uzito transkripéni konvence
A. E. Leix (2006), jez predklada soustavu znakd k li¢eni zvukl. Tyto hezitani znaky,
smich, pauzy ¢i daraz, jinak bézné obtizn€¢ zaznamenatelné, jsou obsahem tabulky 2

(Svobodova, 2020, s. 52). Ukazka ptepisu klicovych ¢asti rozhovoru je soucasti ptilohy A.

Obrazek 10: Ramcova struktura rozhovoru

Uvod
1. Pfedstaveni vizkumnika
2. Seznameni 0fastikd s 0felem viyzkumu
3. Seznameni ufastniki s pravidly vizkumu
4. Souhlas 0fastnik s nahravanim

1

5. Vlastni realizace rozhovori
Oteviraci otdzka:
1. Prosim vas o kratke piedstaveni — zdélie své jmeéno, délku praxe v oboru a dalsi
Zkm&enosti na pozici lektora.
Uvodni otizka:
1. Jaki je naplfi Vasi prace? Bavi Vas?
Elitove (vizkumné) otazky:

1. Jakim zpusobem lektor postupuje pii tvorbé vzdélavaciho kurzu?

2. Jak lektor voima jednotlive faze tvorby vzdélavaciho kurzu?

3. Jaké oblasti shleddva lektor nejvice problematické pfi tvorbé vzdélavaciho kurzu?
4. Jak lektor poznd, Ze vzdElavaci kurz ma dobfe stanovené cile?

-

5. Jaké metody vzd&lavand lektofi nejiastéji vyuzivaji?
Zaveretna otazka:
1. Je jeété néco, co byste k tématu chigli dodat?

2. Podékovani a rozloudeni.

Zdroj: upraveno dle Svobodova (2020, s. 51)
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Tabulka 2: Transkrip¢ni konvence A. E. Leix

TREANKRIPCE porndmka
ofdzka ?
oznameni; klesavd kadence
naznafeni pokracovini vvpovedi \
zdiraznéni slova nebo jeho Edsti text
zdiraznéni konce vipovédi, vykfik (zvoldni, text!
rozkaz)
pauza
hezitatni zvuk (eee, vyy) # Alt Gr+ X
smrich it Alt Gr+V
hovor se smichem {dtext
nesrozumitelny usek (M
ti#ce srozumitelny, piedpoklidany tsek (text)
piitakdni neverbalizované {uhm) & Alt Gr+ C
nahlé pieruseni vypovédi tex!
bezprostiedni navazani na predchozi vipoved =
partnera
text mluveny soulasné, tzv. overlap [ ] hranaté zivorky pod sebou
A: apotom [ona] Alt Gr+F
B: [ne] tonebylo takhle Alt Gr+ G
komentdi autora transkriptu <text Alt Gr+ =
Alt Gr+ =

Zdroj: Svobodova (2020, s. 52)
6.7 Volba analytického pristupu a popis analyzy dat

Analyticky pfistup zakotvené teorie prezentuje navod, jakym zplisobem zpracovat
kvalitativni data. Postup analyzy ziskanych dat vyjadfuji tii na sebe navazujici analytické
kroky. Prvnim krokem v procesu byl samotny sbér dat a jejich analyza. Nasledovalo
kédovani ziskaného materidlu a vytvoreni zdkladnich kategorii (klicovych oblasti).
Posledni fazi byla samotnd interpretace a prezentovani vysledkl ziskanych z analyzy dat.
Vysledna data vyzkumu byla za pouziti designu zakotvené teorie analyzovana. Autorka
se ovSem zakotvenou teorii pouze inspirovala, konkrétné v analytickych krocich sbéru dat,
analyzy a kodovani. Posledni krok konstruovani teorie vynechala, a tudiz sama Zadnou

systematickou teorii a tvrzeni netvorila.

Zékladni prvek zakotvené teorie piedstavuje analyticka technika, tzv. kodovani.
,, Kodovani predstavuje operace, pomoci nichz jsou udaje rozebrany, konceptualizovany
a opét slozeny novymi zpusoby“ (Strauss a Corbinova, 1999, s 39). Vhodné vzhledem

k povaze prace bylo uziti nejjednodussi kodovaci techniky, otevieného kodovani, jejiz
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ukéazku prezentuje obrazek 11. Podstatou kédovani je tvorba pojmi reprezentujicich casti
dat. Zformované pojmy jsou dale tfidény. Ziskané informacni celky (indikatory)
z vyzkumu podléhaji kédovani podle vyznamu. Obdobné celky jsou sdruzovany do
odpovidajicich koncepti, ze kterych jsou nésledné utvoiené vyznamové nadiazené

kategorie, viz obrazek 12.

Obrazek 11: Ukazka koédovani

Jaké metody vzdélavani lektoii nejéastéji vyudivaji ve svich kurzech?

To Ize téZko fict. Urité neviivim vZdy u kaZdého kurzu ty stejné metody, zileZ, jaké ma

kurz téma a co viechno se maji iEastnici naufit a podle toho potom volim vhodnd metody,

aby prosté to cel§ davalo smysl UrZité ale nejéastéji pouzivim(Kombinach) Vidycky miteda  slovni metody
kurz teoretickou Eist, kterd je nejobsahlejsi. Stéejni &ast kurzh tt'aﬁ_néjaké odbormé

informace, které mam GZastnikim piedat. Nejlepsi zplisob vidim prostfednictvim vikladu. Podpiirné
Aby mlj viklad nebvl jen stroh?, dopliiuji ho ngkdy prezenfati, jindy vvtstenvm textem a_____: prostiedky

Aktivizalni
metody *_lj.mly zase néjakim Gkolem k vyfeSeni. No a jak jsem fikala, Ze to kombinuji, tak pravé
s aktivizatnima metodama. Aktivizatni metody jsou v ka¥dém pfipad® zdsadni, Aplikuji
napfiklad inscenatni metody,|heuristické metody, taky situatni a metody feSeni problémi. No

a nejoblibengjsi
snafim do svich kurzl safazon

ije, hiavné na zatitlor novich témat. Toje-asi vie, co se tak

Druhy aktivizatnich metod

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 12: Ukazka seskupovani indikéatord do kategorii

[ Kategorie: Aktivizatni metody ]

[ Koncept: didaktické hry ] [ Koncept: brainstorming ] [ Koncept: problémovéwu&wénf]

Indikétor: Indikator: Indikétor:
Svou wyuku se snaZim Mo a nejoblibengjEi V prib&hu pak tfeba fefeni
také oZivit aktivizatnima mam brainstorming, n&jakych problémi.
metodami, hlavé teda hlawné na zafatku
didaktické hry. nowych témat. Indikator:

Rada nechém své klienty
Indikator: Indikator: také samostatné premyilet,
T?kie Komenskeho V Ovodu kurz proto si vidy pfipravim
Skola hrou™ wuZivam wyuEvam vidy n&jaky problém, nad
ve swych wyukowych brainstormig, takovou kterym se musi zamyslet a
programech. burzu ndpadd... aktivné ho Fesit.

Indikator:

Aplikuji napfiklad metody
fefeni problémi

Zdroj: vlastni zpracovani

51



6.8 Etika, validita, reliabilita celého Setieni

Tato prace byla realizovana s respektem ke vSem etickym aspektiim vyzkumu, zejména:

e Duvérnost — nebyla uvefejnéna zadna data, kterd by dovolila urcit totoznost
respondentt. VSichni Gcastnici vyzkumu byli také ujisténi o zachovani davérnosti.
Jména respondentll jsou proto nahrazena inicidlami a néazev spolecnosti

EDUVSEM, s. 1. 0., je taktéZ fiktivni.

e Pouceny souhlas — psany formuléf stvrzujici podpisem, Ze vSichni Ucastnici do
vyzkumu vstoupili dobrovoln¢ a souhlasili s nahrdvanim na diktafon. Veskeré
rozhovory byly nahrdvany anonymné. Respondenti byli také seznameni s povahou
a potencidlnimi dopady vyzkumu.

e Vysledna prace bude zptistupnéna tcastnikiim vyzkumu.

Kvalita vyzkumu je zaru€ena kromé etické dimenze zejména jeho validitou a reliabilitou.
Validita byla naplnéna kritérii peclivého vybéru ucastnikit vyzkumu a jejich zdivodnénim
a vyuzitim pfimych citaci. Reliabilita vyzkumu byla zajisténa konzistenci vyzkumnych
otazek, pfesnym piepisem nahrdvek rozhovori a jejich uchovanim a konzistenci pii

koédovani.
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7 Vysledky vyzkumu

Vysledky vyzkumu jsou pro piehlednost rozdéleny dle vyzkumnych otazek a dle toho je
icely text strukturovan. VesSkeré uskutecnéné rozhovory byly mnohokrat pecliveé
nastudovany. U kazdé¢ vyzkumné otazky byl text rozdélen na spolecné ¢asti a z nich
vytvoreny zakladni kategorie. Uvedené citace vyznacuji jména respondenti (Radka, Mirka,

Petra, Kvétoslava, Martina).

Vyzkumna otazka €. 1: Jakym zpusobem lektor postupuje pri tvorbé vzdélavaciho

kurzu?

V oblasti postupu tvorby vzdélavaciho kurzu byly identifikovany zakladni oblasti
a vytvofeny dvé€ nasledujici kategorie: individudlni pfistup a role zadavatele. Uvedené

kategorie jsou vzdjemné provazané, dopliuji se ¢i spolu koresponduji a plisobi soucasné.
Kategorie ¢. 1: Individudlni pristup

Zpusob, jakym lektofi pfistupuji ke tvorbé nového vzdélavaciho kurzu je vzdy odlisny,

jedine¢ny a individudlni. VSichni lektofi se shodli, Ze neexistuje jediny univerzalni postup.

Petra: ,, U kazdého typu i formy kurzu jsou postupy vidy jiné, v mém pripadé neexistuje
jednotna sablona a zalezi predevsim na cilové skupiné kurzu. Nicméné vétsina kroku
a postupti je si pak dost podobna a lisi se spis v konkrétnim reSeni a detailech.

¢

Kvétoslava: ,, Kazdy kurz pripravuji samostatné.

Obdobné se vyjadiuje 1 Martina: ,, Nelze jasné Fict, jaky je vSeobecné pouZivany postup pri

«

tvorbé samotného konkrétniho vzdelavaciho kurzu.

Ani Radka neuziva univerzalni postup: ,,Je tezké rict jeden obecny postup. Ten neexistuje.
Snazim se kazdy kurz tvorit movy, originalni a vidy neécim lepsi. SnazZim se poucit
z predeslych nedostatku. A tak vidy zacinam od zdkladu, od zacatku. At uz mam néjaké

konkreétni ¢i obecné zadani.

3

A velmi struéné, ovSem shodné i Mirka: ,, Zcela individudlné.

Zajimavosti také je, ze Kvétoslava, Mirka i Petra zmifiuji jako prvni krok pfi tvorbé znalost

cilové skupiny. Nezéavisle na zadani tématu, osnovy ¢i tvorbé vlastniho kurzu.
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Kvétoslava: ,...take mé zajima cilova skupina, protoze jinak bude vypadat kurz (i kdyz ma
Stejné téma) pro zaméstnance, nezamestnané, pro maminky na materské dovolené nebo

osoby 50+.“

Dilezitost znalosti cilové skupiny zminuje 1 Mirka: ,, Snazim se vzdy zjistit od zadavatele

¢

co nejvice informaci, # pro koho je kurz urcen, jaké jsou vstupni znalosti ucastnikii...

Ve stejném ,,duchu® se vyjadiuje i Petra: ,, Musim dokonale znat svou cilovou skupinu,
vzdelavaciho kurzu. ...Porad se motam okolo cilové skupiny, ale jinak to nejde, jeji

poznani je alfou a omegou pro realizaci uspésného vzdeélavaciho kurzu. *
Kategorie ¢. 2: Role zadavatele

Nejvyznamnéj$im faktorem, ktery lektor musi vzdy pifi tvorbé vzdélavaciho kurzu
zohlednit, je zadavatel. Na zéklad€ jeho poptavky je kurz tvotfen a lektofi se ptizplsobuji
jeho pozadavkiim. Nékdy je zadani stanovené pouze tématem, jindy podpotfené osnovou

a velmi zfidka podrobnéjsimi tématy ¢i konkrétnim obsahem.

‘

Kvétoslava: ,, Vzdy se zamérim na téma a osnovu kurzu, ktery dostanu od zadavatele.

Jednim z dllezitych faktori pro lektora je, jak fikd Martina, 1 poptavka (zadani), kterou
obdrzi: ,,...lektor pak vychazi z jasné dané osnovy vychazejici z projektu nebo jen
z nekonkrétné zadaného tématu, jako napr. financni gramotnost, pravni minimum, socialni

dovednosti atd.

Radka se ve své praxi setkala vzdy jen s kurzem na zéklad¢ poptavky: ,, Zdkladni osnova je

¢

dana realizatorem kurzu, ja ji rozpracuji do podrobnéjsich casti... "

Podobné Petra velmi Casto tvoii kurzy na zdklad¢ poptavky: ,, Ve vétsiné pripadu je
rozhodujici poptavka a prani zadavatele...
Mirka se snazi navic udrzovat kontakt se zadavatelem v pribéhu celé tvorby kurzu:

., Snazim se vzdy zjistit od zadavatele co nejvice informaci... # komunikuji s nim pravidelné,

kdyz kurz tvorim. “
Vyzkumna otazka €. 2: Jak lektor vnima jednotlivé faze tvorby vzdélavaciho kurzu?

Pti hledani odpovédi na otazky tykajici se lektorova subjektivniho vniméni jednotlivych
fazi v procesu vytvareni vzdélavaciho kurzu byly rozpoznany klicové oblasti. Ty byly

nasledné utfidény do tii kategorii: dilezitost, naro¢nost, pfijemnost a zajimavost.
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Kategorie ¢ 1: DileZitost

Prvotni oblasti, kterou lektofi pfi dotazovani zminovali, byly klicové kroky. Odpovédi

vvvvvv

vvvvvv

uvodni cast, kdy se ucastnici seznamuji mezi sebou i s cilem kurzu a uvédomuji si prinos
vyuky pro svij pracovni ¢i soukromy Zivot.”“ A déle dodava: ,, ...kazda faze je nécim

diileZitd...& dulezZitost jednotlivych fazi se casto pozna az pri samotné vyuce.

Kvétoslava zdiraziiuje zohlednéni individuality ucastnika: ,, Vzdy je potreba program
zpracovat tak, aby kazdy z ucastnikit mel moznost tématiku pochopit. Jinym zpusobem budu
komunikovat s lidmi, kteri jsou zaméstnani, jinak s lidmi, kteri jsou bez prdce, jinak
s chlapci z vychovného ustavu, jinak se seniory v domové diuchodcu, jinak s lidmi

I3

se zakladnim vzdeélanim a jinak s lidmi s vyssim vzdélanim. ‘

Dulezitost pfinosu kurzu naopak vyzdvihuje Martina: ,,... zdsadnim pravidlem je
zohlednéni prinosu obsahu kurzu pro skupinu absolventii.” Zmiiuje také penize jako
zasadni limitujici prvek: ,,Jednim z neopomenutelnych faktoru pri tvorbé vzdeélavaciho

kurzu je také zadavatel kurzu a s tim souvisejici financni rozpocet...

Mirka smétovala svou odpovéd’ ke vztahu s Gc€astniky a odpovida: ,,Jako velmi dulezity
vidim fakt, Ze pokud ma byt prace efektivni, je dulezZité zamerit se predevsim na odbourani
bariéer. Jako jedind taktéZ ptisuzuje dileZitost celkové atmosféte: , Ddle se vidy snazim
dbat na upravu, pripravu prostredi (osvétleni, rozestaveni stolu, flipchart, PC,
dataprojektor).

S Petrou se Mirka, Radka, Martina 1 Kvéta shodly na vyznamu znalosti cilové skupiny.

¢

Musim dokonale zndt svou cilovou skupinu, musim zndt jeji specifika. *

Mirka se vyjadfuje v obdobném smyslu: ,, ...dobre védeét, koho budu vzdélavat, zkratka

znalost ucastnikii, tedy cilové skupiny, a prizpiisobit ji obsah, jo, to je alfa a omega. “

Radka potvrzuje nazor a dodava ze: ,,...v prvmi radé je to cilova skupina. Spravna

‘

identifikace ucastnikii, jejich vek, vzdelani, pracovni zkuSenosti, ale i ocekavani a dalsi.*
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vvvvvv

vzdelavaciho kurzu je zohledneni cilové skupiny. Tim je mysleno, o jaké klienty kurzu

se bude jednat (vek, vzdélani, socialni zazemi, predpokladana inteligence.

Kvéta stejné jako jeji kolegyné shodné odpovida: ,,Je nutné si uvédomit, jakou cilovou

skupinu pred sebou budu mit...
Kategorie ¢. 2: Narocnost

Néro¢nost konstruovani vzdélavaciho kurzu vnimaji respondenti ve dvou kontrastnich
se u Mirky, Petry, Martiny, Kvétoslavy i Radky lisi. Nekteré prvky ovSem respondenti
uvadéji shodné. Petra a Radka zduraznuji cilovou skupinu. Mirka, Petra a Martina se poté

shoduji na obsahové naplni kurzu.

Petra uvadi hned nékolik oblasti, které shledava obtiznymi, hovoii zejména o uspokojeni
cilové skupiny: ,, Cim miize byt cilovd skupina riiznorodéjsi, tim se hie pripravuje na kurz
a je tezsi celou cilovou skupinu kurzem uspokojit. “ Déle také o jeji motivaci: ,, Motivovana
cilova skupina je sice zdanlive pro lektora lepsi, ale ma zase vyrazné vetsi ocekavani a je

I3

uspokojit a vyhovét jejim pozadavkiim.*

Zajisténi logické ndvaznosti a souvislosti jednotlivych ¢ésti a fazi kurzu je nejvice narocné
pro Mirku: ,, Nejobtiznéjsi je pro mé, aby faze byly navazujici a zdaroven mezi sebou
propojeny. “

Pro Petru je soucasné¢ komplikované zabezpecit, aby byl kurz pro ucastniky lakavy:
., ... jestli je kurz pro klienty moc slozity, ¢i jednoduchy, jestli jim je srozumitelny a poddva

Jjim prinosné informace vhodnou a zajimavou formou. *

Nazor Mirky a Petry podporuje i Martina, ktera jej shrnuje: ,,Jednou z nejtézsich fazi pri
pripravé vzdélavaciho kurzu je vidy vypracovani ndplné k dané osnové...Nabizi se
vytvoreni obsahu prilis nekonkrétniho, nebo naopak velmi slozitého, informacemi nabitého

¢

...# Ddle musi lektor brat na zretel narocnost a komplexnost informaci.

Nezbytny a velmi pracny proces piedstavuje také reSerSe dostupnych informacnich zdrojt

z odborné literatury a dalSich vyukovych materiadld. Petra: ,, ...analyza dostupnych
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vzdelavacich materialit a porovnani, zdali dostupné materialy pokryvaji vzdélavaci potreby
cilové skupiny... Nesmim zapomenout na strukturu vzdélavacich materialii, a zda poskytuji

vzajemné propojené informace a vSechna duleZita fakta. *

Stejn¢ tak Kvétoslava: ,, K jednotlivym tématim si vyhledavam odbornou literaturu.
@Mam uz slusné vybavenou knihovnu@. “

Martina nezapomnéla ani na zuzitkovani ziskanych znalosti a dovednosti: ,,Je nutné nalézt

‘

vyvazenost s ohledem na efektivnost vyuziti informaci v praxi. *

Radka jako jedind navic dopliluje vyznam zadavatele: ,,Ddle je to zadavatel, je casto
obtizné od ného zjistit, co je predmétem jeho cinnosti, pro¢ kurz porada, co od néj

ocekava...

Oproti obtiznym usekiim konstruovani vzdélavaciho kurzu komentovali respondenti 1 ty
vnimané jako snadné. Pozoruhodné je, Ze ndzory Martiny, Petry, Mirky, Radky
i Kvétoslavy byly totozné. Nejjednodussi pocituji samotny zavér kurzu zahrnujici

zaverecné opakovani a shrnuti, evaluaci a diskusi.

Martina: ,, Nejlehci fazi pri pripravé kurzu se jevi jeho samotny zaver. Ve vétsiné pripadu

se jedna o shrnuti jiz probraného materidlu a zaveérecnou diskusi s klienty.

Petra: ,, Pro mé je to rozhodné zaverecna faze kurzu, kdy mame vse za sebou a vsichni

si miizeme ,,oddechnout“ @. Vzdy zakoncuji diskusi a v prijemném duchu. “

Mirka: ,, Kdyz uz mame vse probrané a blizime se do finise. Poddvame si vzajemné zpétnou
vazbu a hovorime o tom, co nam kurz dal. “

Radka: ,,Jednoznacné finale a posledni hodiny kurzu. Snazim se zde dat veétsi prostor
ucastnikum k diskusi a jejich otazkam. *

Kvétoslava: ,, Nejlehci z mého pohledu lektora vnimam zaver kurzu. Zpravidla zadavam
ucastnikum prakticka cviceni a rozvijim diskusi, kterd jim umozni vymeénit si zkuSenosti
nebo uhel pohledu. Hodina je tak v jejich rezii a ja jsem pouze pozorovatel

¢i usmernovatel, nikoliv aktivni cinitel. Jo, to si uzivam@. “
Kategorie ¢. 3: Prijemnost a zajimavost

Posledni identifikovanou kategorii na zakladé pocith lektori je nejpiijemné)si
a nejzajimavéjsi faze celého procesu tvorby vzdélavaciho kurzu. Zde byly odpovédi velmi

ruznorodé¢ diky subjektivnimu vnimani kazdého respondenta.
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Vkladéani vlastnich ndpadt a zkuSenosti uvedla jako nejvice sympatické Petra: ,, Nedilnou

napadi. “

Samotnd komunikace s Gcastniky, diskuse at’ uz fizené, ¢i volné, a celkova interakce s nimi
jsou nejvice zdbavné pro Martinu: ,, Pro mé je zabava, kdyz s klienty vedu diskusi. Rikame
si nase zkuSenosti ze Zivota, radime si navzajem, a vytvarime tak sami vlastné obsah, ktery

kazdy obohacuje. “

Nejriznéjs$i formy her jako zdbavny a osvézujici prvek kurzl jesté dodava Kvétoslava:
Snazim se vidy své ucastniky do vyuky vtahnout. @Takze Komenského heslo ., Skola

hrou** vyuzivam ve svych vyukovych programech@. *

Na hry navazuji i respondentky Radka s Mirkou, které je ovSem fadi na zacatek, kdy
se s UCastniky seznamuji. Radka: ,, Mé velice bavi, kdyz si v uvodu kazdého kurzu

3

s ucastniky sedneme a predstavujeme se formou her.

Mirka: ,, Kazdy kurz zacinam seznamovacim koleckem, kde mé zajima, ¢im klienti ve svém

Zivoté prosli, jaké jsou jejich zaliby. Tato faze mné je vskutku zdazivna.

Vyzkumna otazka ¢. 3: Jaké oblasti shledava lektor nejvice problematické pri tvorbé

vzdélavaciho kurzu?

Konstruuje-li lektor vzdélavaci kurz, setkd se 1 s konkrétnimi kroky, které mu €ini potize
ajsou jim pocitovany jako problematické. Pii rozhovorech a objevovani téchto
komplikovanych oblasti vyvstaly tii kategorie, jejichz vychodiskem byly odpovédi
dotazovanych lektorti: informace, obsah a motivace. Tyto tfi Urovné se vzdjemné prolinaji
a ovliviluji. Z nedostatecnych informaci neni schopen lektor vytvoftit kvalitni a adekvatni
obsahovou napln kurzu, ¢imz neuspokoji potfeby ucastnikli a zplsobi ztratu jejich

motivace k uceni se, viz obrazek 13.

Obrazek 13: Vztah problematickych oblasti vzdélavaciho kurzu

Medostatek NEVh?dn? Ztrata
. , —» wytvoreny —
informaci motivace CS
obsah

Zdroj: vlastni zpracovani
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Kategorie ¢. 1: Informacni nedostatek

Témet kazdy kurz, ktery lektofi pfipravuji, je tvofen na miru na zadklad¢ poptavky
apozadavkli zadavatele. Pokud nejsou ovSem veskeré podrobnosti dostatecné
komunikovany, miize dojit k nejasnostem a naslednym krizovym situacim. Mirka:
. Nejvetsi riziko je podcenéni komunikace se zadavatelem a Spatne vytvoreny vzdélavaci

I3

plan.*

Tento nazor potvrzuje 1 Martina: ,, Nejvetsi riziko pri tvorbé kurzu uzce souvisi s tim, Ze
budu mit od zadavatele stanovené pouze obecné téema kurzu a nebudu mit dostatek

podrobnéjsich informact.

Shodného nazoru je téz Radka: ,, Protoze pripravuju kurz zadavatele, # je vzdy riziko, zZe

nebudu znat jeho presné pozadavky.

Nedostatek informaci tykajici se cilové skupiny je krizovy moment pro Petru i Kvétu.
Petra: ,, Casto od zadavatele nemdm Zddné podrobnosti o tom, koho budu viibec Skolit.
Jejich vék, predchozi pracovni zkuSenosti, motivaci ke vzdélavani, nic.

A Kvéta dodava: ,, Ano, je opravdu tezké tvorit kurz, kdyz nevim, pro koho. Nemohu

‘

si ucastniky predstavit a reagovat na jejich individualitu.

Fakt, Ze je ucastnik, obecné cilova skupina, klicovy prvek, byl nékolikrat diskutovan.
Co nejpodrobnéjsi analyza, tedy dostatek informaci, pfinasi uzitek nejen uUCastnikiim
samotnym, ale i lektorovi. Kurz bude efektivni, zajimavy, pfinosny pro vzdélavané

a zéroven tu bude moZznost kvalitni ptipravy vzdélavatele.

Petra: ,, Porad se motam okolo cilové skupiny, ale jinak to nejde. Jeji poznani je alfou
a omegou pro realizaci uspésneho vzdélavaciho kurzu.*“ Kvalita a efektivita kurzu je dle
Petry zavisla pravé na dobré znalosti vzdélavanych: ,, Cim Iépe pozndm své posluchace

a poznam jejich specifika, motivaci, prani, soucasné znalosti, ocekavani a tak dale, tim

vevr ¢

Kategorie ¢. 2: Obsah

Obsahova napli kurzu by idedlné méla byt koncipovéana tak, aby spliiovala pozadavky
zadavatele, respektovala individualitu Uc€astnikil, byla zajimava, srozumitelnd s logickou
navaznosti. Kvétoslava: ,, Davdam si pozor na to, aby program byl pro ucastniky zajimavy,

aby byl srozumitelny, aby ho vtahl a zcela nendsilnym zpiisobem jej zaktivizoval. *
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I kdyz se lektor snazi navrhnout obsah zpiisobem lakavym pro ucastniky, miize se setkat
s neuspéchem, jako v ptfipadé¢ Martiny: ,,Stanovim-li co nejpresnéjsi obsah, i presto

se naskyta moznost, ze napln kurzu nebude pro klienty zajimava a bude bez zpétné vazby.

Mirka problém obsahu konkretizuje: ,, Nejvice problematické z mého pohledu je vyber
temat a prizpusobeni obsahu tak, aby obsah byl pro klienty zajimavy, aby v kurzu ziskal

‘

nové, dulezité informace a nabyli nové kompetence.

I Radka se svymi kolegynémi souhlasi, pfi¢emz vyzdvihuje efekt kurzu, ktery se projevi
azpo jeho ukonceni: ,Je obtizné zajistit, aby obsah kurzu prinesl ucastnikium nové

poznatky, dovednosti i treba zkuSenosti, které vyuZziji ve své praxi.

Sdileny nazor spolupracovnic nevyvratila ani Petra. Ta se dokonce setkala s ucastniky,
kteti kurz opustili, protoze pro né€ nebyl piinosny: ,, Urcité je slozZité navrhnout kurz, ktery

bude poskytovat informace zabavnou formou tak, aby se lidé nenudili nebo neodbihali.
Kategorie ¢. 3: Motivace

Posledni obtiznou kategorii je motivace ucastnikli vzdélavaciho kurzu. Je zapotiebi, aby
kazdy ucastnik znal své motivy ke vzdélavani. Petra: ,, Kazdy musi znat své proc. Jinak

to nema smysl.

Martina, Mirka a Radka oznalily za problematické, neni-li jejich ucastnik dostatecné
motivovan. Martina: ,,Kdyz ucastnik nevidi duvody svého vzdélavani, nevi, proc¢ se
vzdeélava, co mu to prinese, byva casto znudeny a demotivovany jakkoliv se snazit. Je tezké

s takovym clovekem pracovat.

Mirka se vyjadfuje obdobné: ,, V kazdém kurzu se najde nékdo, komu chybi motivace. Je
pro mé velmi narocné a neni to lehka cesta pomoci takovému jedinci jeho motivaci zase
najit.

Radka: ,, Motivace ucastnikii, to je to, co dokaze kurz bud zprijemnit a vytvorit ho plny
bohatych diskusi a poznatkii, anebo ho totdlné znicit pochmurnou a neprijemnou

I3

atmosférou.

Na vliv prostiedi a atmosféry navazuje Kvéta, ktera dodéava: ,,Je potieba v kolektivu
udrzovat dobrou naladu a atmosféru. Pak se klienti na program tési a na konci byvaji

3

smutni, Ze to tak rychle uteklo.
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Vyzkumna otazka €. 4: Jak lektor pozna, Ze vzdélavaci kurz ma dobie stanovené cile?

Cil ptedstavuje konecny bod, ke kterému by mél lektor s ucastniky smétovat a kterého
by méli v idealnim pfipadé v zavéru kurzu spolecn¢ dosahnout. Popisuje zadmér
vzdélavaciho kurzu a lektor se dle ného orientuje pii jeho planovani a ptiprave. Z vysledkt
rozhovorti bylo patrné, Ze respondenti ovéiuji spravnost vyukovych cilii az v momenté¢,
kdy kurz probih4, ¢i je ukoncen. Z téchto udaji byly identifikovany vyznamové kategorie:
pribézna zpétnd vazba a evaluace. Kategorie na sebe postupné navazuji a je mozné je

v ramci jednoho kurzu ob¢€ pouZit.
Kategorie ¢. 1: PriubéZna zpétna vazba

Pribézna zpétna vazba je z hlediska ¢asu prvnim zpisobem, pomoci néhoz lektofi zjist'uji
spravné definované vzdélavaci cile kurzu. Uskuteciiuje se béhem celého procesu realizace
vyuky. Mirka: ,, Sprdavné stanovené cile poznam tak, zZe dostavam od mych ucastnikii

«

zpétnou vazbu. A to vlastné neustale od samého zacatku az k zavéru kurzu.

Nejbeéznéjsim zplisobem, jak ziskat zpétnou vazbu, je interakce s t€astniky, zejména piima
komunikace. Martina: ,, Dobre stanovené cile lektor zjistuje na zakladé zpetné vazby,

‘

hovorime zde o primé komunikaci klienta s lektorem.

Stejného nazoru je 1 Radka, kterd tuto diskusi zatazuje v pravidelnych intervalech: ,, Zjistim
to tak, Ze pribezné ucastnici hodnoti jednotliva témata. Ddavam jim prostor vidy

I3

po probrani urcitého tematického useku.

Kvétoslava s Petrou zohlediiuji mimo piimé komunikace neverbalni komunikaci klienta,
ktera jim poskytuje taktéZ velmi vzacnou podobu zpétné vazby. Kvétoslava: ,, Ze byly cile
dobre stanoveny, zpravidla poznam z diskuse s klienty, ale vsimam si i jejich dalsi
komunikace. Jak se tvari pri mém vykladu, jak jsou usazeni, co pri vykladu délaji s rukama

‘

a podobne.

Petra: , Rekla bych, Ze to miize byt dost intuitivni, ale pozndte to i na jejich chovani, kdy?
brouzdaji ocima po ucebne, nevénuji vam pozornost, hraji si s rukama... Z toho chdpu, Ze

pro né kurz neni zajimavy a jeho cile nejsou vhodné vytyceny.
Kategorie ¢. 2: Evaluace

Evaluace je hodnoceni realizované v zavéru samotného kurzu. Ucastnik subjektivné

hodnoti naptiklad préci lektora, celkovy piinos kurzu, zadzemi a technické vybaveni
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¢i pravé naplnéni jednotlivych cilii kurzu. Nejcastéji vyuzivanym ndstrojem je evaluacni

dotaznik, coz potvrzuji Kvétoslava, Mirka, Martina, Petra i Radka shodné.

Kvétoslava: ,, Hlavnim ukazatelem jsou evaluacni dotazniky, které pouzivam pri ukonceni

kurzu.

Mirka: ,, Nejvetsi vahu ma evaluace na konci kurzu. Zde se dozvim, zda byly cile dobre

stanoveny.

Martina: ,,...v pripadé vzdélavacich kurzu casto pouzivam hodnoceni kurzu — evaluaci.

Veétsinou se jedna o anonymni dotaznik. *
Petra: ,, Definitivné to poznam az na konci kurzu, kdy mi ucastnici vyplni dotaznik.

Radka: ,, Poznam to v zaveru kurzu, kdy pobiha evaluace. Tu tvori dotazniky, anonymni.

Ty mi potvrdi, Ze prvotni cil, to, co se méli naucit, se opravdu naucili.

Anonymita dotazniki m4 své opodstatnéni, jak sd¢luje Kvétoslava: ,, Dotazniky byvaji
anonymni, a to hlavné z toho divodu, aby klienti hodnotili kurz bez obav, Ze budou

kritizovani za své hodnoceni. “

Konkrétnéjsi podobu evaluacniho dotazniku dopliiuje Martina: ,, Obsahuji soubor nékolika
otazek, asi deset az patndct, které obsahuji konkrétni dotazy typu: srozumitelnost vykladu
lektora, zda ziskané informace budou mit pro klienta vyuziti v praxi, zda se dozvédéli to,

co ocekavali a tak dale.
Vyzkumna otazka ¢. 5: Jaké metody vzdélavani lektofi nejéastéji vyuzivaji?

Respondenti ve své lektorské praxi praktikuji pfedev§im dva druhy metod, slovni
a aktivizacni metody. Dle vypovédi respondentii byly vytvofeny i nésledujici kategorie:
slovni metody a aktivizaéni metody. Druhy uvedenych metod lektor nikdy nevyuziva
jednotlivé. Naopak vzdy kombinuje kategorie za ucelem dosazeni co nejvétsi efektivnosti,

kdy ptisobenim na co nejvice smysli je podporovén celkovy rozvoj.
Kategorie ¢. 1: Slovni metody

Nejfrekventovanéj$imi metodami v praci lektorit jsou jednozna¢né metody slovni. Jejich
vyhoda spociva v nejrychlej§im pienosu pozadovanych informaci. Prvenstvi patii
monologickym metodam, konkrétné pifedndsce, vykladu, vypravéni ¢i vysvétlovani.

Z dialogickych metod je nejpopularnéjsi diskuse.
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Vyklad ¢i prednaska je zakladem teoretické Casti, ktery uzivaji Kvéta, Martina, Mirka,
Radka i Petra shodné. Kvétoslava: ,,Z mych pouzivanych metod je urcite zakladem teorie
miuij vyklad, ma prednaska. “

Martina: ,, Prednasky tvori vétsinu metod, ktery pouzivam.

Mirka: ,, Nejcasteji mé kurzy obsahuji metody, jako jsou predndska nebo vyklad. *

Radka: ,,Vzdy vyuzivam prednasky, ktera je nejvyhodnéjsi k predani teoretickych
poznatkit. “

Petra: ,, Stezejni cast kurzii tvori néjaké odborné informace, které mam ucastnikiim predat.

«

Nejlepsi zpiisob vidim prostrednictvim vykladu.

Své prednasky zamétené zejména na teorii prokladaji Kvétoslava, Petra 1 Martina

podpirnymi prostfedky a materidly. Kvétoslava: , Osvédcilo se mi pouzZivani

vvvvv

Petra: ,, Aby miij vyklad nebyl jen strohy, doplnuji ho nékdy prezentaci, jindy vytisténym

textem a jindy zase néjakym ukolem k vyreseni.

Vyhody doplikovych materialt shrnuje Kvéta: ,, Pokud je ucastnik kurzu ma k dispozici
i ve vizudlni podobé, snadnéji si fakta zafixuje do pameéti. Navic s PowerPointem se daji

¢« <«

délat ruzna ,kouzla .

Slovni metody dialogické Casto zatazuje Mirka: ,, Diskuse je v mé vyuce dulezita, miZeme

navzajem sdilet své znalosti, ale i tFeba postoje a nazory. “

Pii ovéfovani védomostni urovné ucCastnikid voli dialogické metody také Martina:
., # Diskusi zarazuji vZdy po ukonceni néjakého tematického celku, kdy si zjistuji, jaké nové
znalosti ucastnici ziskali.

Radka poté voli diskusi k zjisténi uhlu pohledu posluchact: ,, Pokud probiram néjaké téma,
ke kterému je vhodné, aby moji ucastnici vyjadrili svij nazor, tak vyuzivam diskuse.
Kategorie ¢. 2: Aktivizacni metody

Nejen pi1 vzdélavani dospélych hraje vyznamnou roli jejich motivace a zdjem. Aby
ucastniktim nepfisla vyuka nudnd, nezajimava, je vhodné jejich aktivni zapojeni. K tomu
se vyuzivaji aktivizaéni metody. Soucasn¢ podminuji snazsi nabyti a trvalejsi uchovani

poznatkd, protoZe je jedinec ziskal vlastni snahou.
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Ve vyuce lektort jsou aktivizacni metody pomérné nové, coz sdéluje Martina: ,, V posledni
dobé je nejpreferovanéjsi a nejvice osvédcenou aktivizacni metoda vyuky.* Martina také
popisuje princip téchto metod: ,, Klient kurzu neni jen pouhym posluchacem, ale je pomoci

konkrétnich forem sam aktivné zapojen do deni kurzu. “

Mirka vyuziva aktivizaéni metody pro zpestieni svych kurzi: ,, Svou vyuku se snazim také

ozivit aktivizacnima metodama, hlavné teda didaktické hry. "

Ty zatazuje do svych programt i Kvétoslava: ,,Snazim se vidy své ucastniky do vyuky
vtahnout. @Takze Komenského heslo , Skola hrou* vyuzivam ve svych vyukovych
programech@. V uvodu kurzii vyuzivam vzdy brainstorming, takovou burzu ndpadii,

I3

co kdo vi a zna...# v pribéhu pak treba heuristické metody ci reseni néjakych problémii.

Reseni problémil jako aktivizaéni metodu vyuziva Radka: , Rdda necham své klienty také
samostatné premyslet, proto si vidy pripravim néjaky problém, nad kterym se musi

zamyslet a aktivné ho resit.

Sirokou paletu nejriizngjsich metod k aktivizaci tcastnikti kombinuje Petra: ,, Aktivizacni
metody jsou v kazdém pripadé zasadni. Aplikuji napriklad inscenacni metody, heuristické
metody, taky situacni a metody reseni problémii. No a nejoblibenéjsi mam brainstorming,

hlavné na zacatku novych témat. *

Jak bylo né€kolikrat diskutovano vyse u vysledkii vyzkumu, vytvoiené kategorie jsou
provéazané a ovliviluji se navzdjem. Soucasné se jednotlivé kategorie a v nich obsazené
indikatory opakuji a dopliuji 1 napfi¢ vyzkumnymi otdzkami. Veskeré jednotlivé kategorie

a jejich korelace pfi tvorbé vzdélavaciho kurzu vyjadiuje obrazek 14.
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Obrazek 14: Schéma vztaht jednotlivych kategorii
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8 Diskuse

Vysledky vyzkumu oteviraji prostor k debaté. V nasledujicich odstavcich budou
diskutovdna témata tykajici se vybéru vyzkumného vzorku, ptekvapujicich zjisténi

a dalSich moznych oblasti zkoumani této problematiky.

Vyzkumny vzorek je specificky zejména tim, ze vSichni respondenti jsou ZzZenského
pohlavi. Zajimava by mohla byt zjisténi, zda by se odpovédi respondentt lisily a v jaké
mife, bylo by mezi nimi zastoupené i opaéné, tedy muzské pohlavi. Dle dat Ceského
statistického tfadu neni totiz pfevaha zen v profesi lektora vyznamné dominantngjsi.
Zastoupeni Zen, tedy lektorek, tvoii 57 % a muz lektort 43 % (Utad vlady CR, 2020,
s. 6). Prvotnim zamérem prace bylo pro vyzkumna Setfeni ziskat respondenty z vice
vzdélavacich organizaci, a tudiz 1 zastoupeni obou pohlavi. Tuto skutecnost ovSem
vzhledem ke svétové pandemii a omezeni styku osob nebylo mozné realizovat. Vyzkumny
vzorek byl sestaven z lektord organizace EDUVSEM, kde osobné piisobim jako externi
lektor, a tudiz bylo mozné se s respondenty setkat individuadlné a za dodrzeni vSech
vladnich opatieni. Optimélnim rozSifenim a pokraovanim vyzkumu by bylo zahrnuti

lektorti z riznych vzdélavacich organizaci, rizného véku, pracovnich zkuSenosti a pohlavi.

Po prostudovani vysledkt vyzkumu bylo pro mé nejvice prekvapujici zjiSténi, jaké metody
lektofi nejcastéji vyuzivaji ve svych vzdélavacich kurzech. Na zakladé vypovédi
respondentl jsou nejpopularnéjsi metody slovni, zejména vyklad. Dale jsou hojné uzivané
aktivizacni metody v Cele s didaktickymi hrami. Takto vedend vyuka mi evokuje citelnou
podobnost s tradi¢nimi vzdélavacimi organizacemi Skolského vzdélavaciho systému.
Vyukova u€ebna, kazdy ticastnik mé své misto u pracovniho stolu. Lektor stoji v ¢ele ttidy,
u tabule ¢i flipchartu. Predava teoretické poznatky formou vykladu, ktery obcas podpofi
prezentaci v MS PowerPoint. Ugastnici jsou prevazné pasivnimi posluchaéi. Po dokon&eni
tematického celku nastava Cas na aktivizaci ucastnikl a strohy vyklad je doplnén aktivitou,
napiiklad hrou ¢i ur¢itym ukolem. Osobné bych piedpokladala, Ze lektofi budou v tomto
ohledu vice kreativni a budou vice zapojovat ucastniky. Dospély jedinec je osobnost
s bohatou vlastni zkuSenosti, kterou mlZe program vyznamné obohatit. Lektor by mél
k ucastnikiim pfistupovat jako k sobé rovnym partnerim, nikoliv podfazenym studentim.
Diky témto zjisténim se vykrystalizoval novy nezamysleny tcel prace, kdy miize poslouzit

lektoriim zkoumané organizace jako zpétna vazba a inspirace pro zdokonaleni.
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V obdobi, kdy byla prace koncipovéana, a i nyni, kdy je dokonfovéna (Cervenec 2020
az biezen 2021), vladne ve svété pandemie spojend s virem COVID-19 a v Ceské republice
je vyhlaSen nouzovy stav. Tato skuteCnost se odrazi nejen ve vzdélavani, kde zplisobuje
znacné komplikace a omezuje jeho prezencni formu. Aktudlné na zéklad¢ usneseni vlady
¢. 217 ze dne 26. tinora 2021 se zakazuje v jeden Cas pfitomnost vice nez 10 osob (AIVD,
2021). Vétsina zaméstnavatelli na doporuceni vlady nechavd své zaméstnance pracovat
z domova, na tzv. home office. Vzd¢lavaci akce a zkousky, kterych se netyka vyjimka,
neni mozné realizovat, tudiz ani firemni vzdélavani pracovnikli. Dosud neni nikomu stéle
jasné, jak dlouho veskerd opatfeni budou trvat. Je ovSem klicové, aby vzdélavani
kontinudln¢ trvalo. Pfed organizacemi tak stoji velkd vyzva, jak v dobé& koronaviru
vzdélavani uchopit. Organizace musi hledat jiné vhodné néstroje, jak vzdélavani prevést
do formy online a doma k zaméstnancim. Tento nelehky ukol, tedy pievést vzdélavani
do online prostfedi a ptizptsobit distanénim podminkém, stoji i pied samotnymi lektory.
Zde se otevira prostor pro dalSi empirické Setfeni. Zajimavé by v tomto piipadé bylo
vyzkum zopakovat za néjaky cas, kdy bude né€kolik distan¢nich kurzi realizovano,
a pozorovat, zda v préci lektorli nastaly néjaké zmény. Predev§im je Zadouci zména
vyukovych metod vzdélavani, ale velkou roli bude hrat i1 vyuZziti informacénich
a komunikacnich technologii a obecné schopnosti a zkuSenosti lektorti s ICT. Také jindy
lektory vnimané pfijemné a zibavné faze se v prostfedi online mohou zménit
v problémové. Nicméné hlavni otdzkou stale zlstava, jaky vyznam vzdélavani a rozvoji
svych pracovniki pfipisuji samotné organizace a zda 1 za téchto ztiZenych podminek budou

ochotni do této oblasti investovat.
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Zavér

Vzdélavani je jednim ze zakladnich predpokladi kvalitniho zivota kazdého jedince. Stava
se tak celozivotnim procesem umoziujicim jedinciim zistat atraktivni a aktivni na trhu
prace. Bouflivy vyvoj trhu prace s sebou pfindsi nové pozadavky, které ani snaha
o pfedavani aktualizovanych poznatki zakiim a studentim stfednich ¢i vysokych Skol
nedokaze zabezpecit uspokojujici vybavu do svéta prace a k rozvoji kariéry. Dusledkem
této situace je nutna praktickd reakce organizaci. Fenomén firemni vzdé€lavani tak
predstavuje efektivni nastroj k ziskani vSech potfebnych znalosti, dovednosti, kompetenci
a zkuSenosti nutnych k vykonu urcité pracovni pozice. Adekvatné vytvoreny vzdélavaci
plan, reagujici na identifikované potieby organizace a pracovniki, zabezpeceny odbornym

vzdélavatelem, je nepopiratelnou nezbytnosti.

Cilem prace bylo optikou lektora dalSiho vzd€lavani analyzovat proces tvorby
vzdélavaciho kurzu a v tomto ohledu nejen diskutovat teoretickd vychodiska a obohatit
soucasné pole praxe, ale také podnitit ke zkvalitnéni tohoto procesu a nastinit mozné

oblasti budouciho zkoumani.

V diplomové préci se zdafilo z odbornych informacnich zdroji vymezit problematiku
vzdélavani a rozvoje pracovnikii v kontextu firemniho vzdé€lavani a koncepce fizeni
lidskych zdroji. Definovano bylo v této souvislosti dalsi vzdélavani jako soucast fenoménu
celozivotniho vzdélavani. Detailn€j$i pozornost byla vénovana metodam rozvoje
a vzdélavani pracovnikt.. Veskeré cile diplomové prace se podafilo naplnit i zodpoveédét na
vSechny vyzkumné otazky. Popsané vyzkumné Setfeni je pouze vhledem do problematiky
tvorby vzdélavaciho kurzu z pohledu lektora. Piesto ukazuje nékteré zajimavé tendence,
které by bylo vhodné prozkoumat na vétSim vzorku a dal§imi zplsoby, jak je popsano
v diskusi. Soucasné jsou v praci také nalezena doporuceni pro zkvalitnéni praxe lektorské

prace.
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Ptiloha A: Rozhovory

Ukézka transkripce klicovych ¢asti prvnich dvou vyzkumnych otdzek z rozhovoru

s lektorem dalS$iho vzdélavani.

Pseudonym respondenta: Kvétoslava
Datum realizace rozhovoru: 8. 12. 2020

Délka celého rozhovoru: 24 minut

Tazatel: ,,Jakym zpiisobem postupujete pii tvorbé vzdéldavaciho kurzu? “

Kvétoslava: ,, Ke kazdému kurzu pristupuju samostatne. Kazdy kurz pripravuji samostatné.
Je to velice dulezité ke kazdému takto pristupovat a zpracovavat. Protoze pro mé to pak ani
neni stereotyp, nedelam porad to stejné dokola, ale vidy néco nového. Abych
neodbihala...Vzdy se zamérim na téma a osnovu kurzu, kterou dostanu od zadavatele.
Podrobné si nastuduju, jaké informace mi poskytl, jak moc podrobné je kurz zadan...Také
mé zajima cilovd skupina, protoze jinak bude vypadat kurz, i kdyz mad stejné téma, pro
zaméstnance, nezamestnané, pro maminky na materské dovolené nebo osoby 50+. No, tak
k tomu tedy pristupuju, Zadné specifické pravidelné kroky nedodrzuju, nemam ani pevné
stanovenou néjakou osnovu, to ne. Ja rdada tvorim vidy néco nového, vylepseného,

ozvlastnéného@. *
Tazatel: ,,Jak vnimadte jednotlivé faze tvorby vidélavaciho kurzu?“

Kvétoslava: ,, Hmm, to je zajimava otazka. To se musim zamyslet. No, urcité to vnimam tak,
Ze je dulezita rozhodné cilova skupina, ta ovliviiuje viastné cely kurz. TakZe se snazZim
je potieba program zpracovat tak, aby kazdy z ucastnikii meél moznost tématiku pochopit.
Jinym zpiisobem budu komunikovat s lidmi, kteri jsou zaméstnani, jinak s lidmi, kteri jsou
bez prace, jinak s chlapci z vychovného ustavu, jinak se seniory v domové diichodu, jinak

s lidmi se zakladnim vzdeélanim a jinak s lidmi s vyssim vzdelanim. Abych to shrnula



a nezamotala se do toho@. Je nutné si uvédomit, jakou cilovou skupinu pred sebou budu

mit...to vaimam jako zasadni.
Doplitujici otazka

Tazatel: ,, RozliSujete faze, které vnimadte jako obtizné nebo ty, které jsou pro Vis nejvice
zajimavé? “

vevr

odbornou odpovidajici uroven. K jednotlivym tématum si vyhleddavam odbornou literaturu.
@Mam uz slusné vybavenou knihovnu@. Ale naopak mé napada, co je pro mé takové, jak
bych rekla, nejsnazsi? Nejlehci z mého pohledu lektora vnimam zaver kurzu. Zpravidla
zadavam ucastnikim prakticka cviceni a rozvijim diskusi, ktera jim umozni vyménit
si zkusenosti nebo uhel pohledu. Hodina je tak v jejich rezii a jd jsem pouze pozorovatel
¢i usmernovatel, nikoliv aktivni cCinitel. Jo, to si uzivam@. Po tom, co cely kurz vice méné
vedu a hodné v teoretickych castech vykladam, tak si na konci vzdy odpocinu nejen ja, ale
i moje hlasivky. No, a jesteé ta zajimava faze, jak jste se ptala...Tak to jsou urcité casti, kdy
se spolecné s ucastnikama bavime. Snazim se své ucastniky do vyuky vtahnout. @Takze
Komenského ,,Skola hrou* vyuzivam ve svych vyukovych programech@. Je to tedy pro mé

nejen ozvlastneéni vyuky, ale je to také zabava. TakzZe néjaké pracovni listy, ukoly nebo

“«

hry.
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