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UVOoD

Vzdélavani (dospélych) predstavuje nevycCerpatelné a pretékajici ztidlo divotvornych
moznosti a G¢inkt na jedince jakéhokoliv véku a jakychkoliv potieb. Podnikové
vzdélavani, jak se pozd€ji dozvime, vSak svym specifickym poslanim a
charakteristickymi vlastnostmi, dle nazoru autora této studie v sob¢ zahrnuje jesté cosi,
co se diky stale prohlubujicimu bezbfehému individualismu a egocentrickému
prospéchafstvi ve spole¢nosti, stava aktualnéj$im a potfebnym. Motivaci kK vybéru a ke
zpracovani predkladané diplomové prace, prvotné odrdzi jakési autorovo vnitini vnimani
koncepce podnikového vzdélavani, respektive jeji presahujici a vyznaény piinos nejen
pro jednotlivce, ale i pro spole¢nost (pro konkrétni organizaci, stat, narod ¢i dokonce pro
spolecnost celého svéta). Kouzlo této vzdélavaci koncepce vSak uvniti autorovi 0soby
nabyva a kulminuje na sile, jestlize se pfedmét zajmu upne na interni podobu
podnikového vzdé€lavani, pti které dle jeho nazoru dochazi k jedné z mnoha dilezitych
interakci mezi lidmi, setkavajicich se opakované a pravidelné pii ¢innosti, jenz nam
takika vSem zpravidla napliuje vétsinu dne, tedy pii zaméstnani. Jinymi slovy se autor
domniva, Ze fungujici a pfikladna mezilidské4 pospolitost uvnitt dané organizace, ve které
je ve stejném duchu nastavené (interni) podnikové vzdélavani, mize pateticky prispét i k
celosvétové pospolitosti a ptirozené solidarité¢ a sounalezitosti. Takovéto komplexni
pocity si autor odndsi z jakékoliv podnikové vzdélavaci akce zastieSované internimi
lektory. Nejen proto si autor vazi moznosti aktualné se podilet na nekone¢ném poznavani
problematiky (interniho) podnikového vzdélavani, jak prostfednictvim této diplomové
prace, tak skrze prilezitosti participovat na andragogickych a personalnich procesech
Vv jeho soucasné a snad i v budouci profesni kariéfe. Celé toto snad jiz kone¢né odrazi
autorovu hmatatelnéjsi pohnutku ke zpracovani tohoto dokumentu.

Diplomova prace, ktera jak uz bylo nastinéno, si entuziasticky klade za cil poukazat
na silu interniho podnikového (firemniho) vzdélavani. Dokument je standardné rozdélen
do teoretické a praktické ¢asti, pii¢emz teoreticka vychodiska, ktera se opiraji 0 mnoho
veédnich obort a disciplin, ¢tenafi zpocatku piedkladaji baterii zdkladni terminologie
nezbytnou pro vstup do dalsich kapitol. Na vymezeni zakladnich pojmt navazuje
historicky exkurz do podnikového vzdélavani na naSem uzemi, piehled tuzemskych a

zahrani¢nich trendi a v neposledni fadé¢ popis vzd€lavaciho procesu v kontextu



personalistiky potazmo fizeni a rozvoje lidskych zdroji/lidského kapitalu. To vse
s neustalym akcentem do bohatstvi interni formy podnikového vzdélavani. Dalsi velka
kapitola je vénovana samotné profesi internich lektort, jejich proménlivym rolim,
stézejnim kompetencim a kvalitdm a v neposledni fad¢ jejich nezbytnému rozvoji. Na
platformu teoretickych pojednani postupné navazuje empirickd ¢ast diplomové prace,
kterd se v ivodu snazi o zhustény, ale snad o vystizny popis konkrétni situace na poli
(interniho) podnikového vzdélavani ve Statnim zemédélském intervenénim fondu, kde
autor aktualné pusobi jako personalista v oblasti vzdélavani. Na vstupni informace véetné
struéného piedstaveni (interni) podnikové vzdélavaci kultury uvniti jednoho z nejvétsich
sluzebnich tGfadt statni spravy, geséné spadajiciho do resortu Ministerstva zemédé€lstvi,
navazuje metodologické vymezeni a formulace vyzkumnych cili. Jadro praktické ¢asti
diplomové prace je nasledné tvofeno strukturovanymi rozhovory s internimi lektory
Statniho zemédélského intervenéniho fondu, v ramci kterych se autor v roli tazatele
zaméfuju na problematiku lektorovani, podpory, odménovani a rozvoje takto
angazovanych zaméstnanct, aktualn¢ plisobicich v této akreditované platebni agentufe.

zkoumaného pfedmétu a poukazaly na to, ze pasivni ¢i aktivni podnikové vzdélavani ma
jak pro jeho piijemce, tak pro jeho poskytovatele prospésné a uzite¢né ucinky nejen
V pracovné zaméstnanecké roving, ale i s jistym filosofickym nadnesenim do Zivota celé

spole¢nosti.
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TEORETICKA CAST

1  INTERNI VZDELAVANI

1.1 Vymezeni zakladnich pojmu a terminologie

Jesté nez bude zahajena sondaz do problematiky podnikového vzdélavani, zejména
co se interniho vzdélavani zaméstnancu tyka, autor povazuje za nezbytné vymezit urcita
terminologickd vychodiska a pojmy, které poskytnou jakysi opérny bod a odrazovy
mistek k utvofeni a pochopeni dalSich souvislosti. Nekterym, pro tuto studii

vyznamnéj$im pojmim, budou vénovany samostatné kapitoly.

Pfi internim vzdélavani zaméstnanci se pohybujeme v rezimu aplikované védy o
vychové a vzdélavani dospélych. Andragogika, ktera je mimo jiné nékterymi
oznacovana, jako pedagogika dospélych (Kohout 2007, s. 95), se dle Andragogického
slovniku védecky nezabyvaji pouze vychovou a vzdélavani dospélych, nybrz také ,péci
o dospélé, respektujici vSestranné zvlastnosti dospeélé populace a zabyvajici se jeji
personalizaci, socializaci a enkulturaci. V oblasti vychovy a vzdeélavani se zabyva
zvlastnostmi piisobeni pedagogickych zakonitosti na dospélou populaci, definuje
osobnost dospelého ve vychovném a vzdeélavacim procesu, definuje systéem vychovy a
vzdelavani dospélé populace, jakoz i zvlastnosti ve vztahu k ostatnim pedagogickym a
spolecenskym vedam* (Palan 2019a). Zjiného andragogického slovniku bychom
Andragogiku mohli oznalit, jako soucadst Siroké koncepce celoZivotniho

ucéeni/vzdélavani, které se stalo soucasti zivota a prace (Priicha, Veteska, 2014, s. 40).

Jak uz pojem vzdélavani dospélych napovida, cilovou skupinou interniho vzdélavani
zamé&stnancll je v tom nejSirSim pojeti bezesporu dospély® jedinec. Dospélost je po

andragogické strance definovana z hlediska biologie (urcita fyzicka zralost), prava

! Andragogicky slovnik hovofi o neuchopitelném vymezeni pojmil dospély/dospélost a proto
v kontextu vzdélavani dospélych doporucuje uzivat termin dalsi vzdélavani, ve kterém dospélych jedinec

vystupuje ve specifiétéjsich, snadnéji vymezenéjsich pozicich (Palan 2019b).
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(povinnosti a prava vyplyvajici ze zletilosti, tedy dovr§enim 18 let a nabyti svépravnosti)?,
sociologie (napliiovani socialnich roli — pro predmét této prace zejména role souvisejici
s nastupem do pracovniho zivota), psychologie (dosazeni rovnovahy v oblasti chovani,
mysleni a prozivani), pedagogiky (vychovatel dospélé populace, stvoieny prave
vyslednou ¢innosti védy o vychové, metodach vzdélavani a vyucovani v té elementarni
podob¢), antropologie a ontogeneze (odlisné procesy uceni dle vyvojovych fazi, naroki

a potieb) (Benes 2014, s. 101-102).

Pfi vyuzivani andragogickych koncepci je nutné také zminit profesni - personalni
andragogiku, ktera osciluje s pojmy jako podnikové vzdélavani a fizeni a rozvoj
lidskych zdroji. Uplatnéni profesni-personalni andragogiky logicky dominuje
Vv pracovnim prostiedi, respektive mezi pozadavky profesniho Zivota kontra individualni
potieby jedince-zaméstnance. Koncepce profesnino vzdélavani v kontextu pfedchoziho
pojmu pusobi pon¢kud rozsahleji, nicméné pro nase ucely hovoii zejména o veskerém
vzdélavani ptisobici na dospélého V pribéhu aktivniho pracovniho Zzivota s cilem
neustalého sblizovani kvalifikace zaméstnance kvalifikovanosti prace. Zminéna
terminologie souasné souvisi s komplexné&jsimi pojmy jako dalsi vzdélavani®, dalsi

profesni vzdélavani (Pricha, Veteska, 2014, s. 73-224).

Muzik (2012, s. 5-7) povazuje pii dalSim profesnim vzdélavani, které se vaze na
pracovni pozici a roli dospélého pii ekonomické aktivité, za dilezité davat do spojitosti
roz§itujici baterii pojmu, jako napiiklad pracovni zpusobilost, kvalifikace, profesni
kompetence a profesni rozvoj. Pravé v ramci profesniho rozvoje, Muzik popisuje jakysi
multiplikacni efekt mezi dil¢imi slozkami (Vzdélavani - Dalsi vzdélavani - Rozvoj

osobnosti + Kvalifikace - Kompetence - Vykonnost = Profesni rozvoj), ktery nasobi

2 Je nutné brat v potaz i kazdého nezletilého starsi 15 let, ktery se rovnéz miiZe stat subjektem interniho
vzdélavani, nebot’ je opravnén vstupovat do pracovné-pravnich vztahli (v pracovnim pravu se uziva pojem

mladistvy zaméstnanec — zaméstnanec mladsi 18 let).

3 Dalsi vzdélavani délime na profesni vzdélavéni, zdjmové vzdélavani a oblanské vzdélavani.
V kontextu interniho vzdélavani zaméstnanct, dalsi vzdélavani cili na jedince (zejména prostiednictvim
podnikového vzdé€lavani), ktefi se po fadném pocateCnim vzd€lavani dostali do prvniho kontaktu se

zaméstnanim (ocitli se na trhu prace).
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ucinek druhych. Jinymi slovy, dal§i vzdélavani mize napiiklad posilit vykonnost

zameéstnance.

Za nejvice potiebné autor povazuje vymezit podnikové (firemni) vzdé&lavani®, které
je pro predmét této prace stézejni. Podnikové vzdélavani predstavuje systematickou a
komplexni baterii edukacnich aktivit cilenych samotnym podnikem na své zaméstnance.
Hlavnim smyslem a cilem podnikového vzdelavani je zamérné plisobeni na rozdilnost
mezi aktudlnim stavem dovednosti, schopnosti a znalosti zaméstnance (subjektivni
kvalifikace) a pozadavky (objektivni kvalifikace), které jsou na né¢ho kladeny v ramci
vykonu a plnéni pracovnich povinnosti. Dil¢im poslanim podnikového (firemniho
vzdélavani) je vytvareni podminek pro seberealizaci zaméstnance, podpora a formovani
jeho motivace nebo integrace osobnich a podnikovych cila. To vSe se dé&je v ramci
n¢kolika procesii: adaptace zaméstnance, (individualni) vzdélavani a rozvoj zaméstnanc,
prohlubovani kvalifikace, zvySovani kvalifikace, rekvalifikace, normativni vzdélavani,

vzdélavani manazeru (Pricha, Veteska, 2014, s. 217-218, Palan, 2019h).

V nédvaznosti miZzeme pokraCovat Armstrongovym (2007, s. 461) bazalnim ¢lenéni

podnikového vzdélavani:

e Instrumentalni vzdélavani — cilem je zlepSovani a zvySovani zdkladniho bodu,
urovné vykonavané prace.

e Kognitivni vzdélavani — cilem je zlepSovani urovné znalosti a schopnost
chapat véci v souvislostech.

e Emoc¢ni vzdélavani — cilem je prace s postoji zaméstnance vcetné vztahu
k samotné praci, kolegiim a dal$im lidem.

e Sebereflektujici vzdélavani — cilem je formovani novych pohledli na véci,

vzorcl, mySleni a jednani.

Palan (2019h) navic dopliuje, Ze podnikové vzdélavani piedstavuje jednu ze

zakladnich personalnich cCinnosti a ma souvislost s planovanim lidskych zdroju,

*V ramci této prace jsou terminy (podnikové vzdélavani, firemni vzdélavani) chapany a vyuzivany

synonymné.
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S naborem a s vybérem zaméstnancti. Podnikové vzdélavani predstavuje také investici do

lidskych zdrojti a zahrnuje v sobé protifluktuaéni prvky.

Podnikové vzdélavani vychazi z podnikové pedagogiky, tedy z jakési teorie
podnikového vzdélavani, v ramci které jsou pouzivany dalsi terminologické pojmy
dulezité pro tuto studii. Prvnim znich je vycvik (trénink), ktery se zaméfuje na
nedostatky v praktickych znalostech a dovednostech. Repetitivni tréninky, vycviky vedou
a vytvaii stabilngjsi navyky. Druhy z pojmil je rozvojova aktivita®, ktera si dava za cil
formovat budouci potfeby vykonu zaméstnance. Jde o individualni a selektivni
vzdélavani — tyka se zpravidla kli¢ovych zaméstnancti. Skoleni predstavuje tieti dalezity
pojem v ramci podnikového vzdélavani, ktery si klade za cil béZné osvojeni teoretickych
poznatkii a zékladi praktickych dovednosti nutnych pro vykon sjednané pracovni

¢innosti. (Matous, 2019).

Na zaklad¢ vyse uvedeného Ize dle Matouse (2019) struéné shrnout, ze ,, podnikové
vzdeélavani predstavuje jakykoliv vzdélavaci proces organizovany podnikem pro
zaméstnance. Zamestnavatelskd organizace ¢i podnik Se stavaji jakousi Skolou a
soucasné za klicové je povazovino kvalitni pocatecni vzdélavani®, na jehoz zakladé se da

pozdeji prostrednictvim dalSiho profesniho vzdélavani mnohem efektivnéji stavet .

Shrnuti pojmu ,,firemni vzdélavani“, mizeme navic rozsifit o tezi Muzika (2012, s.
46) ktery hovoii tom, Ze ,, podnikové vzdeélavani je diilezitou soucasti Fizeni podniku. Byva
povazovano za urcitou konkurencni (komparativni) vvhodu podniku, je v persondlnich

cinnostech obvykle prezentovano jako urcity motivacni ¢i socialni cinitel v podniku “.

Dalsi baterii pojmu zahrnuje koncepce Fizeni lidskych zdroji, ktera mnohdy operuje

s terminy jako je lidsky kapital, lidské zdroje a lidsky potencial. Tyto pojmy je

5 Kazik (2017, s. 16-17) v kontextu rozvojové aktivity zmifuje problematiku nejednoznacnosti, co je
potieba rozvijet, jakych vysledki je zapotiebi dosdhnout, nebot’ do formulace rozvojové aktivity vstupuje
vicero zainteresovanych osob: ucCastnik-zaméstnanec, jeho piimy nadfizeny, vedeni organizace a

personalisté.

b Dale také dualni systém odborného vzd&lavani a dalsi zplisoby spoluprace mezi podnikem a $kolou.
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zapotiebi v kontextu podnikového (interniho) vzdélavani struéné vymezit. Rizeni
lidskych zdroji pfedstavuj komplexni podnikové fizeni na jednotlivych trovni
managementu. Zjednodusen¢ by se dalo fict, Ze ,, cilem Fizeni lidskych zdrojii je usili o
zarazeni spravného clovéka na spravné misto ve spravny cas“ (Palan, 2019i). Lidsky
kapital predstavuje znalostni a dovednostni zasobu zaméstnanct vznikajici vzdélavanim
a praxi. Teorie lidského kapitdlu hovoii o pifimém vztahu mezi vzdélavani a
produktivitou. V ramci koncepce lidského kapitalu se vyzdvihuje také podstata
certifikatu, které jsou jakymsi signalem piedpokladu se v podniku uplatnit (Palan, 2019j).
Lidské zdroje predstavuji zaklad pro dalsi zdroje (materidlni, financni) potiebné
k fungovani jakéhokoliv podniku (Palan, 2019k). Lidé jsou nositeli lidskych zdroju
(potencial vykonavat praci), nikoliv lidskymi zdroji samotnymi (Plaminek, 2014, s. 19).
Lidsky potencial Palan (20191) vymezuje jako ,,strukturovany soubor dispozic a
predpokladii ¢loveka k vykonu cinnosti . Kontinudlni uenim a vzdélavanim dochazi
Kk rozSifovani potencialu Clovéka a soucasné ke vzniku a rozvoji lidskych zdroji

(Plaminek, 2014, s. 18).

Dalsi klicové pojmy z oblasti andragogiky potazmo z podnikového (interniho)

vzdélavani, budou vymezovany postupné v dalSich navazujicich souvislostech.
1.2 Historie a vyvoj interniho vzdélavani v tuzemsku - piiciny

Zacatky a postupny rozvoj interniho vzdé€lavani budou demonstrovany na jiz
zminéném podnikovém (firemnim) vzdé&lavani. JeSt€¢ nez se pustime do déjinného
exkurzu podnikového vzdélavani na Ceském uzemi, je zapotiebi se zamyslet nad
pfi¢inami vzniku podnikového vzdélavani. Co, kdo a jaké udalosti potiebu vzdélavat

zamg&stnance uvnitf organizace zapficinilo.

Prvni tendence a usili vzd€lavat zejména pracujicich dospélé, se objevuji zhruba
kolem 19. stoleti, kdy se obrovského a neodvratného rozmachu dostava témét vsem
primyslovym odvétvim. Technicky pokrok vcetné vyznamnych vyndlezi a objevi,
vyvolavaji ekonomickou konjunkturu, rapidni produkci a masovou vyrobu zboZzi.
Investice do industrie (tovarny, zelezni¢ni sité, hornictvi, zelezatstvi, ocelarstvi, sklaistvi,
lesnictvi, energetika, ale i papirnictvi), postupné piebiraji praci manualné pracujicim

femeslniktim, rolnikii. Takto zaméstnavana levna pracovni sila (mnohdy i véetné Zen a
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déti), vykonavala jiz konkrétni pracovni ukony v rdmci organizované délby prace.
Primyslovy vlastnici si tedy postupné zacali uvédomovat potiebu systematicky vzdélavat
pracujici lid. Objevuji se prvni uvédomélé skute¢nosti, napiiklad provazanost investic do
kvalifikovanosti pracovnikt a jejich podil na ziskovosti. Dale také pozadavky na z drtivé
vétSiny odborné (tvrdé) dovednosti a technické znalosti, diraz na kompetentnost a
spolehlivost (naptiklad pti obsluze drahych vyrobnich stroji), ale i zlepSovani platovych,
personalnich, socialnich a bezpeénostnich podminek pro pracujici’ (legislativni opatieni
— pracovni doba, regulace prace déti, spokojenost a ochrana zdravy pracovnika,

systematické fizeni a motivovani pracujicich apod.) (Palan, 2002).
1.3 Historie a vyvoj interniho vzdélavani v tuzemsku do roku 1989

Do Sametové revoluce byl vyvoj podnikového vzdélavani svazdn a ovlivnén
politickymi zménami a valeénymi konflikty v Evropé. Stale vice, pfedev§im vyrobnich
podniki se snazilo podnikové vzdélavani systematizovat a to také spolecné s vychovou a
vzdélavani (pracujici) mladeze. Asi nejdominantné&j$im projektem v tomto obdobi byly
Batovy Skoly prace. Pomérmné obsahly byl i legislativni rdmec, v rdmci kterého se

formovalo podnikové vzdélavani v tomto asovém obdobi.®

" Velky podil na té&chto zménach zplisobovala i aktivita délnickych hnuti.

8 Jednalo se o ustanoveni, ktera se zaméFovala na Upravu zejména problematiky vzdélavani dospélych.
Napi. Zakon o osvétové ¢innosti (1959) hovotici o osvétové Cinnosti vedouci ke vSestrannému vzdélavani
pracujicich, Skolsky zakon z roku 1960 zmifiujici mimo jiné mimoskolni vzdélavani, ustanoveni Ustfedni
komise pro vzdélavani pracujicich (1963), Usneseni vlady o podnikovém vzdélavani (1966) zfizujici
instituty jako: zavodni Skoly prace, podnikové technické Skoly, podnikové instituty a hovofici o tom, Ze
podnikové vzdélavani navazuje na systém statni skol a koncentruje se na danou odbornou specializaci. Dale
také Zakonik prace (1965) obsahujici povinnost zaméstnavatele pecovat o vzdélavani a rozvoj kvalifikace
zameéstnancl, Mezinarodni umluva o placené dovolené za ucelem vzdélavani se (1974), Dalsi rozvoj
Ceskoslovenské vychovné vzdélavaci soustavy (1976), v ramci které doslo k definitivnimu nahrazeni pojmu
,0sveéta®, pojmem ,,vychova a vzdélavani dospélych®, zaroven definovani této pojmové koncepce ve
skolské, mimogkolské a podnikové oblasti. V neposledni fadé déle také Vyhlagka ministerstva skolstvi CSR

o vychové a vzdélavani pracovnikii v socialistickych organizacich (Skoda, 1985, Gallo, Skoda, 1986).
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Impulsem TomaSe Bati k vytvofeni propracovaného systému vnitropodnikového
vzdélavani, byla jeho osobni nespokojenost s vyukou uc¢inovskych studentti na tehdejsich
zivnostenskych Skolach. Rozhodl se tedy pfevzit iniciativu a vychovat si mladé
pracovniky, ktefi po dokonceni skolni dochézky nastoupili s potiebnou trovni zkusenosti

do jeho vyrobnich zavodi (Jabtirek 2019).°

Batova personaln¢ edukacni ¢innost zahrnovala zprvu strojnickou, obuvnickou,
stavebni a v neposledni fadé pletaiskou zaSkolovaci dilnu, které fungovaly zpravidla
V rezimu zapracovani nového zaméstnance (dnesni obdoba tzv. onboardingu“)!®. Na
dilenské skoly navazovali dalsi tirovné v podob¢ Skoly mistrovské, obchodni a vyssi
pramyslové Skoly véetné zavéreCnych zkousek. Rezim studujicich pracovnikl odrazel

dnesni podobu kombinovaného/dalkového (Battv systém - Batismus, 1990).

Institucionalizace a systemati¢nost podnikového vzdélavani v Batovych zavodech
dosahla vrcholu tehdy, kdy Batova mySlenka zacala edukativné ovliviiovat nejen
manualné pracujici délniky uvnitt zavodda, ale i ostatni zaméstnance. Snahou bylo zvysit
urovei mysleni a uvazovani o technickych, obchodnich a ekonomickych aspektech
vyrobnich a podnikatelskych ¢innosti, ale i vedlejSich, podptirnych obort. Dokonce se
objevovaly i tendence o rozvoj mékkych dovednosti, firemni kultury, cizich jazykt a
povédomi o strategii podniku.!! Popularni Battv systém podnikové vychovy a
vzdélavani se za nedlouho stal predlohou pro dal$i podnikajici subjekty na celém svéte, a

to 1 pfestoZe nastupujici komunisticky rezim vroce 1948, snahy o jeho dalsi

% Jistym podnétem ke vzniku zdvodnich odbornych $kol, pozdé&ji Bat'ovych kol prace, zapficinili i
zkuSenosti, kterymi Bata nabyl navstévou americké automobilky Ford v zamofi. V dobovém zaméru
Tomase Bati, mtizeme shledat urcitou paralelu s dnesnim dudlnim systémem odborného vzdélavani, které

reaguje na potieby trhu prace.
10 Vyuzivala se viak i forma pteskolovani (rekvalifikace) ¢i doskolovani (prohlubovani kvalifikace).

11 Slo naptiklad o spoledenské vystupovani, hospodaiskou geografii, finanéni gramotnost, sebefizeni
(time management), ale i kariérismus, kapitalistické smysleni o fungovani firmy, oddanost a loajalita k

vyrobnim zavodim atd. Palan (2012) akcentuje zejména BatGv diiraz na dalsi odborné vzdélavani.
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zdokonalovani podnikového vzdélavani na naSem uzemi zptetrhal (Kubalek, Livecka,
1978).1?

Zména rezimu statu a revolucionarské aktivity pozdéji ptinesly znarodnéni primyslu,
politicka, kadrova a propagandistickd opatfeni s dirazem na pozitivni postoj k praci
véetné kolektivniho smysleni a citéni. Podnikové vzdélavani véetné zavodnich skol prace
se tak stale vice institucionalizovalo a utvaielo podle dobového politického usporadani.
Vnitropodnikové vzdélavaci aktivity v sobé zahrnovaly propedeuticka Skoleni, kurzy
technického minima, vzdélavaci skupiny inovatord ¢i mezipodnikovou vyménu
ZkuSenosti a sdileni dobré praxe. Z pfevazné technicky zaloZzeného podnikového
vzdelavani, dochazelo k CastéjSimu rozsifeni vzdélavani do nevyrobniho prostfedi a
dalsiho uvédoméni si pozitivnich vlivii vzdélavani na pracujici, coz reflektovalo snahu o
celostatni koordinaci podnikového vzdélavani v systému vychovy a vzdélavani

dospélych (Livecka, 1978).13

Cim ¢&ast&ji bylo podnikového vzdélavani a vzdélavani pracujicich dospélych
povazovano za dilezité, tim dochazelo K vyvoji (proménam) terminologie a zptisobu
vnimani této oblasti vzdélavani. Za piiklad mizeme uvést substituci ¢i urcitou
synonymizaci pojma* nebo stile rozvijejici se piistup k potiebam vzdélavani'® (Benes,
1997). Zaroven se v 70. letech 20. stoleti usiluje o integraci podnikového vzdélavani v

prostiedi narodohospodarskych odvétvich a uvnitf statni spravy (Livecka, 1978).

12 Dodnes viak zije Bat'v vzd&lavaci odkaz na stfednich odbornych $kolach, stfednich odbornych

ucilistich, vysokych Skolach a univerzitach.

13 V této dobé dochazelo ke zvySovani dilezitosti systému celoZivotni vychovy a vzdélavani a

celozivotniho uceni.

14 Koncepce pojmu ,,vzdélavani®, se zacala specificky nahrazovat vyrazy: kvalifikace, kompetence

(napft. zékladni, klicové).

15 Potteby zaméstnancti (nejen ty vzd&lavaci) se neustale stavaji stejné daleZitymi, jako potieby

samotného podniku.
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Tésné pred sametovou revoluci se oblast podnikového vzdélavani uskuteciiovala ve
statnich, druzstevnich a spoleCenskych organizacich, které reagovali na potieby danych
podnik, ale 1 celé spolecnosti. Cilem bylo zvysit vzdélanostni troven pracujicich, a to
formou metodické, expertizni, poradenské, informacni, vyzkumné anebo vychovné —
vzdélavaci Cinnosti. V rdmci stale propracovanéjsiho systému podnikového vzdélavani,
dochazelo k nepfetrzitému prohlubovani, rozsSifovani, ale i preskolovani kvalifikace
zamestnancll organizace a vseobecné ke zdokonalovani koncepce dal§itho vzdélavani
nejen v podnikovém, ale i ve $kolském a mimoskolském métitku s vazbou na trh prace

(Skalka, 1989).

Politické zmény Vroce 1989 a vseobecné 90. 1éta 20. stoleti, vedle dal$im
vyznamnych udalosti, pfedstavovali milnik pro andragogiku jako takovou, nebot’ snahy

vzdélavat dospélé se staly celosvétovych pedagogickym trendem (Skalka, 1989).

1.4 Historie a vyvoj interniho vzdélavani v tuzemsku po roce 1989 az

do soucasnosti

Po novém politicko-spoleéenském uspofadani na tzemi ceského statu, oblast
andragogiky, podnikového potazmo dal§iho profesniho vzdélavani, staly pfed novymi
vyvojovymi piilezitostmi. Ukazalo se vSak, ze evoluce v internim vzdélavani nebude tak
snadna. Nektera odvétvi respektive urcité znalosti a kvalifikace lidi v téchto odvétvi, méli
anachronicky charakter. Objevovaly se tedy nevyhnutelné tendence vSechny nedostatky
modernizovat, pohliZzet na vzdélavani jako na celoZivotni proces a reagovat na zmény

dfive a rychleji, nez nestanou (Palan, Ryznar, 2000).

To se v8ak zprvu pfevazné délo se znateln€ slabsi aktivitou platformy podnikového
vzdélavani. Restrukturalizace téméf vSech odvétvi probihala sice dynamicky, ale zato
S nizkym diirazem na koncep¢nost, etiku a kvalitu. Navic diky ekonomickym zménam se
na podnikové vzdélavani docasné pohlizelo jako na nehospodarny prvek. Po vzniku
samostatné Ceské republiky se viak podnikové aktivity v oblasti vzdélavani a rozvoje
pracujicich, znovu dostaly do popiedi a to diky pfisunu zahrani¢niho investi¢niho
kapitalu, informovanosti (know how) a vibec diky vSeobecné expanzi zahrani¢nich

spolecnosti na ¢esky trh (Palan, Ryznar, 2000).
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Management organizaci postupné zacal podnikové vzdélavani vnimat jako soucast
potiebného rozvoje, a to 1 v ndvaznosti na dal$i personalni a andragogické procesy. Oblast
podnikového vzdélavani se zaméiovala na odstranéni nedostatkii ve znalostech a
dovednostech zaméstnancu 2z ptedes$lé doby, avSak zprvu velmi nesystematicky
(naptiklad nedusledna identifikace vzdélavacich potteb, formulovani cili — vystupl
vzdélavacich aktivit). Kvantita vzdélavacich akci se sice zvySovala, avSak misty bez
hlubsiho vztahu ke vzd€lavacim potfebam organizace a jednotlivych zaméstnanct. Tyto,
zprvu mezery Vsystému podnikového vzdé€lavani vypliovaly vzristajici externi
vzdélavaci instituce pomoci otevienych vzdélavacich aktivit (zpravidla skoleni
Vv prostorach vzdélavacich spole¢nosti). Firmy a zaméstnavatelské organizace v tomto
obdobi také hledali recepturu na sledovani efektivity a hospodarnosti vnitropodnikového
vzdélavani. Druha polovina 90. let 20. stoleti pfedstavovala rozsifeni vzdélavaciho trhu
o dal$i subjekty s mezinarodnimi zkuSenostmi a finan¢nim kapitdlem. Po didaktické
strance se stale vice zacaly aplikovat metody jako naptiklad kouc¢ing, tutoring, mentoring.
V momenté, kdy organizace postupné zacali vyuzivat trend na miru stavénych
vzdélavacich aktivit, dochéazelo k lepsi identifikaci vzdé€lavacich potieb a uvédomeéni si
nutnosti reflektovat potieby organizace, konkrétnich utvart a jednotlivych zaméstnanct.
Podnikové vzdélavani se tedy zacalo koncepcné, strategicky a systémové
profesionalizovat. Toto obdobi také u nékterych organizaci predstavovalo orientaci na
interni typ podnikového vzdélavani véetné piipravy internich lektorti zahrnujici oblasti
trenérskych, koucovacich dovednosti a psycho-socialnich a didaktickych znalosti

(Tureckiova, 2006, s. 377-379).

Nejen pro oblast podnikového vzdélavani, ale také pro oblast vzdélavani dospélych
komplexné, piedstavovalo nové politicko-spolecenské upotfadani nelehky kol a vyzvy.
Rozpad plvodniho systému znamenal nejen rapidni poptdvku po vysSim vzdélani
(kvalifikaci) obecné, ale také po vzdélavacich sluzbach pro dospélou populaci, které vsak
vykazovaly uréité nedostatky Vv jejich kvalité a uréité standardizaci. Poptavka v oblasti
dalsiho vzdélavani kulminovala pfedevS§im v manaZerské, ekonomické, technologické a

cizojazycné problematice. Postupné doslo k saturaci této poptavky a pro dnesni dobu je
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charakteristicka pfevaha nabidky.'® Transformace (dynamick4, improvizovand) v oblasti
dalsiho vzdélavani bohuzel nevedla k vytvofeni konzistentniho subsystém v ramci
vzdé€lavaci soustavy. Proto se nadale objevuji takova tvrzeni, jako napiiklad, Zze platforma
vzdélavani dospélych netvoii na tzemi Ceské republiky jednotny a vzajemné provazany
systém, ze Ceské republika v oblasti vzdélavani dospélych vykazuje oproti jinym zemi
EU fadu mezer a nedostatkti kvalitativniho a kvantitativniho charakteru ¢i ze politicka
reprezentace ani Sirokd vefejnost nevnimaji oblast vzdélavani dospélych za dostatecné

prioritni (Centrum pro podporu e-learningu, 2019).

Po roce 1989 doslo na poli vzdélavani dospélych i k legislativnim zménam?’, které
prinesly zruseni a zneplatnéni vétSiny dosud platnych norem upravujicich tuto
problematiku. Zmény se kupiikladu dotkly profesniho vzdélavani (rozpusténi,
reorganizace a deetatizace (privatizace) vzdélavacich instituci statnich podnikll) a viibec
strukturalni institucionalizace vzdélavani dospé€lych (Palan, Ryznar, 2000, Pavlik,

Chaloupka, Kohout, 1997).

16 Na strané nabidky a poptavky v oblasti vzd&lavani dospélych potazmo (externiho) podnikového
vzdélavani, mizeme aktualné registrovat nasledujici pozitiva a negativa:

Nabidka:

+ rozmanitost, flexibilita, rozsifeni institucionalni nabidky dal$iho vzdélavani.

- nedostatecny diraz na kvalitu, nekompatibilnost produktd, orientace na rychly zisk.

Poptavka:

+ zajem o vzdélavani, tlak na kvalitu vzd€lavacich sluzeb (standardizace).

- nedostatetnd vazba vzdélavacich aktivit na pozadavky trhu prace, nedostatek finanénich
prostiedkil ¢i neochota do vzdélavani investovat.

Obecné nedostatky: neexistence néstrojii financni motivace, zafazeni vzdelavacich aktivity do horni
sazby DPH, absence politickych tlakii zaméfenych na rozvoj a zménu struktury vzdélavani

dospélych atd.

17 Na pocatku 90. let 20. stoleti doslo dokonce ke zpracovani navrhu Zakona o vzdé&lavani dospélych.
Obtizné fesitelé otazky jako napiiklad uchopeni danového zvyhodnéni podnikl podporujici vzdélavani
svych zaméstnanct vcetné povinnosti Z toho vyplyvajici a vSeobecné rychlé zmeény, které nepfispély k
vytvofeni vhodnych podminek zadkonodarné iniciative, zapficinily nepfijeti tohoto zakona (Paldn, Ryznar,
2000).
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Novym legislativnim nastrojem se stal Ziakon o Zzivnostenském podnikani
(zivnostensky zakon), ktery upravuje podminky pro podnikani fyzickych a pravnickych
0sob v ¢innostech, vénujici se mimo jiné poskytovani vzdélavacich sluzeb (tzv.

poskytovatelé vzdélavani) smérem k dospélym.

Oblast pracovniho préva a statni politiky zaméstnanosti se podnikového vzdélavani
potazmo vzdélavani dospélych v dnesni dobé z Casti dotyka prostiednictvim Zakona o
zaméstnanosti a Zakoniku prace.'® Zminované pravni piedpisy napiiklad nové upravuji
¢i pfinaseji zménu v kontextu rekvalifikace uchazect o zaméstnani a jiz zaméstnanych
osob, péce organizace 0 odbornou zpusobilost svych zaméstnanct (liberalizace
povinnosti dbat o zvySovani a prohlubovani kvalifikace)®, zaskolovani zaméstnanci,
odbornych stazi absolventi, zvySeni kvalifikace (kvalifikaéni dohoda), ¢aste¢ného

poradenstvi v nezaméstnanosti.

Oblast skolského prava se podnikového vzdélavani potazmo vzdélavani dospélych
V dnesni dobé z casti dotykd Zékonem 0 ovéfovani a uznavani vysledkt dalsiho
vzdélavani (posuzovani kvalifikaci, které nebyli ziskany ve formalnim skolském
)20

systému)?°, Skolskym zakonem, Zakonem o vysokych $kolach (kombinované, distanéni

vysokoskolské studium, celozivotni vzdélavani fakultativné nesméfujici K ziskani

18V prostiedi statni sluzby se aktudlné pohybujeme v rezimu Zakona o statni sluzbég, ktery z obecného

hlediska pfevazné vychazi ze Zakoniku prace.

19 Deetatizace této povinnost tkvéla piedevdim v tom, Ze vzdélavani dospélych je zalezitosti
zaméstnance a zaméstnavatele. Zaméstnanec ma povinnost se vzdélavat a rozvijet. Zameéstnavatel miize

zamé&stnanci ulozit povinnou uast na Skoleni prohlubujici ¢i zvysujici jeho kvalifikaci.

20 Obdobné funguje Zakon o uznavani odborné kvalifikace, upravujici postup spravnich organd,
profesnich komor, vefejnopravnich zaméstnavateldl pifi posuzovani odbornych kvalifikaci a jinych
zpisobilosti nutnych pro vykon regulované &innosti na tizemi CR, jestlize doslo k ziskani kvalifikace a

dochazelo k vykonu dané ¢innosti mimo tuzemské prostiedi.

22



vysokoskolského titulu), Zakonem o pedagogickych pracovnicich a dal$imi dokumenty

tzv. vzdélavaci politiky?.

Za stézejni dokument z vySe jmenovanych, lze povazovat Ziakon o uznavani
vysledkii dalsiho vzdélavani, ktery si klade za cil objektivné zhodnocovat dosazené
vzdélani, podporovat uplatnitelnost ucastnikti dalSiho (profesniho) vzdélavani na trhu
prace, poskytovat zaméstnavateliim piehledny vycet ziskanych certifikaci v ndvaznosti

na Narodni soustavu povolani?® a Narodni soustavu kvalifikaci?.

Dle Palana (2002) je tedy patrné, ze dosud legislativné nesystémové ukotveni oblasti
vzdélavani dospélych vcetné podnikového, dalsiho potazmo celozivotniho vzdélavani,
vede k potiebnosti Vv téchto oblastech kooperovat s vicerem pravnimi odvétvimi,
predevsim za pouziti pravnich piedpist Skolského pravo, pracovniho pravo nebo prava
upravujici normativni vzdélavani pro danou profesi. Jinymi slovy, na izemi CR dosud
neexistuje jednotny dokument, ktery by platformu vzdélavani dospélych véetné
odborného aparatu komplexnéji definoval (alespon jako soucast standardni vzdélavaci

soustavy) a zaroven ji udaval legislativni autonomii.
1.5 Soucasné trendy interniho vzdélavani

Vzhledem k rozmanitosti podnikového vzdélavani, si autor dovoli aktualnim trendim
interniho vzdélavani vé€novat samostatnou kapitolu. Nejprve se vSak pojd'me v kratkosti
podivat, jak na sklonku milénia o né€kterych, dnes jiz stabilnich ¢i dokonce piezitych

novinkach v oblasti vnitropodnikového vzd€lavani, pojednavala odborna literatura.

21 Napt. Bil4 kniha (narodni program rozvoje vzdélavani v CR) nebo strategicky dokument vzdélavaci
politiky CR (Strategie 2030+), definujici priority, cile, opatfeni, vyzvy a vize pro vzdélavaci systém pro
toto a dalsi obdobi.

22 \/ gesci MPSV a Fondu dal3iho vzdé&lavani, jehoz projekty viak byly k 1. 7. 2019 pieneseny pod
resort MPSV.

23 Legislativng ukotvena v Zakon& o uznavani vysledkd daldiho vzdélavani a vytvatejici pfemosténi

mezi vzdélavanim a vykonem préce.
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Tureckiova (2006, s. 379-380) hovoti o konci 20. stoleti, jako o obdobi bouflivého
rozvoje e-learningového? vzdélavani majici vliv i na podnikové vzdélavani véetné snahy
tuto oblast timto nastrojem zefektivnit. V tomto Casovém useku se do firemniho
vzdélavani dostdvaji také nova témata a procesy zpusobujici dimysInéjsi rozliSeni
externtho a internitho pfistupu k podnikovému vzdélavani. 1 ptes dostupnost
certifikovan¢ho externiho vzdélavani, se stale vice vzdélavacich aktivity prenasela
dovniti organizace, kde probihaly v rezimu béZzné prace (napt. uéeni se praci — learning
by doing nebo na praci zalozené uc¢eni — work based learning). Interné€, vlastnimi silami,
piipadn¢ za spoluucasti externiho lektora, se dafilo uspokojit vzdélavaci témata tykajici
se informacni bezpecnosti, spole¢enské odpoveédnosti firmy, zakaznické orientace anebo
etiky podnikani. Za dalsi z milnikovych bodi tohoto obdobi Ize také povazovat ptechod
zbézné fungujici organizace kucici se organizaci®, praci stalenty (talent
management)?®, metody a techniky psychologického razu?’, umoziiujici komplexni
osobnostni, tedy nejen profesni rozvoj ¢i v neposledni fadé blended learning (kombinace

prezen¢niho vzdélavani, samostudia a e-learningu).

Jestlize se presuneme do soudobého ramce, Radek Havelka (2019) nabizi ve svych
dil¢ich pftispévcich uvefejnénych na odborném portdlu HR News, komplexnéjsi
pojednani o trendech a pottebach soucasného firemniho vzdélavani v prostredi korporatni

sféry, jimiz dle jeho nazoru jsou:

24 Vzd&lavaci proces vyuzivajici vypocetni, informa¢ni a komunikaéni technologie.

%5 Komplexni model rozvoje lidskych zdroji, v némZz se vSichni zaméstnanci prib&zné uéi z
kazdodennich zkuSenosti, aktivné se sebevzdélavaji, vzajemné komunikuji, pracuji v tymech, vytvareji
inovace, rychle reaguji na zménu a vSeobecné posouvaji podnik do polohy kontinualniho vzdélavani a

snadnéjSiho napliovani strategickych cilii (Palan, 2019d).

% Personalni strategie a fizeni lidi zaméfené na vyhledavani, angaZovanost a rozvoj talentovanych

jednotlivct s klicovymi kompetencemi v souladu s potfebami organizace (Management mania, 2016).

27 1 piestoze se jedna o nastroje vyuzivané terapeutickymi $kolami, nejedna se o tzv. psychologizaci

vzdélavani a uceni.
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e V&tsi spoluprace managementu a HR pfi sjednocovani cili;

e Zaméfeni se vzdélavanim na zameéstnance, ktefi maji potencidl pievzit
budouci viid¢i role a zaméstnance, které vykazuji vysoké schopnosti ve vedeni
lidi;

e M¢ekké dovednosti jsou klicovou oblasti firemniho vzdélavaniZ;

e Maximalni diraz je kladen na komunika¢ni dovednosti;

e Skoleni se nadale povaZuje za benefit a lakadlo pro ziskani talentd;

e Tréninky se zaméfuji vice na Ui€astnika nezli na obsah;

e Vzdelavani formou kratkych a interaktivnich setkani;

e Zvyseni podilu gamifikace ve firemnim vzdélavani,

e Rostouci potieba kvalitnich skoliteltt mekkych dovednosti;

e Digitilni formy vzdélavani a mobilni obsah?;

e Standardem ve vzdé&lavani se stava méfitelnost a data®;

Dalsi trendy, které jsou aktualné K vidéni v oblasti firemniho vzdélavanim, mizeme
demonstrovat nasledujicim pichledem, ktery pfedklada Prax (2019) v podobé reportu z

vecerniho personalistického setkani odbornik:

Personalizace a adaptativni uceni: umoziuje ménit obsah a dalsi vyukové metody
narokiim jednotlivee a cilové skupiny. Skolitel a lektor nemusi postupovat podle pevné

nastaveného balicku, ale vybira si mezi vice pfistupy, které reflektuji danou situaci.

Microlearning: uceni se po malych ¢astech, drobcich, davkach, minutach, vyuzivajici

celou fadu multimedialnich formatd (mobily, tablety, socialni sité, webové stranky...) a

2 Nejrizikovéj§im se jevi technologicky zdatnd, avsak mékkymi dovednosti nepolibend mlada

generace zaméstnanct, kterd vstupuji na trh prace s omezenymi socialnimi schopnostmi.

29 prekazkou pro firemni vzd&lavani je zaneprazdnénost a vytizenost zaméstnancti. Je zde tedy prostor
pro vyuziti modernich technologii na vice platforméach (online programy, socidlni sité, mobilni aplikace),
pricemz klasické vzde€lavani zistava nenahraditelné, protoze v procesu uceni je faktor socialni interakce

pomérné kliCovym prvkem.

30 Tzv. learning analytics.
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umoziujici snadnéjsi pristup ke vzdélavani, véetné Casové nenarocnosti, a to nejen na
pracovisti (Lorenc, 2017). Bé&hounkova (2019, s. 4) o microlearningu hovoii jako o

produktu informa¢niho pfetizeni.

Entertainment a gamifikace: jsou trendy vyuzivajici zabavnych a motiva¢nich
principd, postupt a prvkil her v nehernim (vzdélavacim) prostiedi. Jde naptiklad o sbirani
bodu, ocenéni ¢i odmén. Gamifikace napomaha zatraktivnit nejen interni vzdélavaci
procesy, ale svymi hernimi prvky ma komplexni vyuziti napti¢ celou platformou fizeni

lidskych zdrojl (nabor, adaptace zaméstnancii, posileni firemni kultury atd.).

Chatboti a uméla inteligence: pfedstavuji jakysi doplnék digitalniho vzdélavani,
slouzici k automatizované komunikaci s lidmi. Uméla inteligence zastupuje lektora z

masa a kosti.

Pokud se budeme drzet pouzivani chatboti v ramci firemniho vzdélavani, dle
Branislava Frka existuje cela fada moznosti pro jejich vyuziti: test, kviz, asto kladené
otazky, dotaznik (napf. vstupni informace), notifikace, uzavérky, pripominky, zpravy,
tipy a triky, distribuce obsahu vzdélavani, motivace, podpora, zabava. Jinymi slovy,
chatbot v digitdln¢ vzdélavacim prostfedi napodobuje lidskou interakci a predstavuje

nékoho, kdo témét realné komunikuje (Krystof, 2019, s. 18).

Dalsimi trendy v oblasti firemniho vzdélavani jsou naptiklad: virtualni realita, online
vzdélavani, agilni ptistupy a zpusoby fizeni, individualni koucing, tendence orientovat se
na interni vzdélavaci programy, tvorba a rozvijeni komplexnich firemnich akademii
véetné netradi€niho uspotfadani Skolicich prostor ¢i neustdle sklofiované celoZivotni

vzdélavani, jako piirozena soucast ¢loveéka (Prax, 2019, Langer, 2018).

O trendu vizualizace®, ktery v podnikovém vzdélavani rovnéz rezonuje, hovofi
Dvotakova (2009, s. 10-11). Jedna se pfistup, pii kterém dochazi ke znazornéni feceného,
zapojenim vice smysll najednou (v tomto piipad€ zejména zraku). Vizualizace plisobi na

emoce a vyvolava atraktivitu, s cilem 1épe si zapamatovat a pozd&ji vybavit si dulezité

31 Do ¢estiny mGzeme volné pielozit jako ndzornost.
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informace. Ptikladem vizualizace mize byt atraktivni, estetické vyuzivani flipchartu
(ramy, $ipky, odrazky, jednoduché postavy a tvary, barevna zvyraznéni, schetnoting
apod.).*

Podkapitolu trendt podnikového vzdélavani bychom mohli uzaviit tezi Zaborcové
(2019), ktera nehovofi piimo o trendech, ale o zméné schémat a pfistupt ke vzdélavani
dospélych, respektive 0 odklonu od zabéhnutého modelu: lektor ptijde, pieda informace,
ucastnik si je pfevezme a tim vzdélavaci proces konc¢i. Tendenci je naopak nepretrzité
spoluvytvafeni procesu vzdélavani v ramci jakéhosi partnerstvi mezi lektorem a
ucastnikem, spole¢né kracejicimi cestami za pfitomnosti synergie vSech zucastnénych.
Trendem také je porozumét mladsim generacim dospélych® ve chvili, kdy andragogika
star$im generacim dospélych automatiky rozumi. I v dob¢ online vzdélavani, autorka teze
pojmenovana trend piiklonu k hodnotdm svobody a volby ve vzdélavani. Jinymi slovy,
k uspokojeni nékterych vzdélavacich potieby je lepsi vyuzit moderni (online) techniky, u
jinych vzhledem k jejich pozadovanému naplnéni, zase pouzijeme standardni metody a
techniky tvaii v tvaf. Vzdy vSak za spole¢ného nalezeni vzdélavaciho ptistupu ze strany

vzdélavatele a vzdélavaného*.

32 0 detailnim a poutavém zachyceni vzdé&lavaciho obsahu formou vizualizace pojednava Pfiloha ¢. 1.

33 Tzv. milenilové, které miizeme obecné vymezit jako jedince, ktefi dospivali na prelomu 21. tisicileti
avsak narozenymi jesté ve 20. stoleti. Pfrevazna vétsina z nich spada do tzv. generace Y. Jedna se o potomky
rodi¢t narozenych Vv povaleénych letech (tzv. baby boomers) a nastupce generace X (jedinci, ktefi se
narodili do svéta bez pocitact ¢i z Casti do zacinajiciho digitalniho svéta). Milenidlové ptredstavuji prvni
globalizovanou generaci se standardy jako: online Zivot, svoboda, volny pohyb, sladéni pracovniho a
osobniho zivota atd. Na generaci Y nasledné navazuje generace Z, ktera je typickou online,

multitaskingovou generaci, tedy dnes$ni mladistvi, které teprve ceka vstup na trh prace (Bronc¢ekova, 2010).

34 Zaborcova dale poutavé hovoii o jiz stabilni az ustupném trendu, kdy lektor (potazmo jeho kvality)
jsou vnimany jako spasitelé¢ vzdélavaci potieby ¢i dokonce zivotni situace vzdélavaného. Jinymi slovy a
lidove feceno, ,,lektor piijde, predd, zafidi a v§e bude mavnutim kouzelného proutku vyreSeno®. Naopak,
lektor spolecné pomaha na problematické véci nahlédnout, je pti tom v roli privodce, moderatora, poradce

a dobrou oporou. Samotna odvedena prace je vSak z velké ¢asti na vzdélavaném.
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1.6 Koncepce interniho vzdélavaciho procesu

Pojeti interné vzdé€lavacich aktivit v podnikovém vzdélavani je soucasti Cinnosti
fizeni lidskych zdroji a odrazi myslenkovou osnovu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci,
jejiz smyslem je dle Sikyie (2014, s. 124) , systematické utvdreni, prohlubovini a
rozsirovani schopnosti (znalosti, dovednosti i chovani) zaméstnancii K vykondvani
sjednané prace a dosahovani pozZadovaného vykonu“. Zaméstnanec je tedy
prostiednictvim systematického vzdélavani piipravovan na pravidelné zmény, pozadavky
pracovnich mist a celé organizace. Systematické (interni) vzdélavani zaméstnanci ma
pfimou souvislost s persondlnim rozvojem zameéstnancii potazmo jejich kariérou, S
problematikou manazerského nasledovnictvi a se vkladanim a zhodnocovanim investic

do lidského kapitalu.

V ramci interniho podnikového vzdélavani, dochazi obecné ke styku s kompetencemi,
o kterych Plaminek (2014, s. 98-99) piedevsim hovofi, jako o zptsobilosti k urcité tloze,
pficemz kompetence v sob¢€ zahrnuji uréity problém, ktery je mozné a potieba fesit (napf.
vzdélavanim). Autor dale pojednavd o momentu, kdy je clovék kompetentnim —
zpusobilym K pInéni ur¢itého zadani. V prvni fadé a stézejné musi disponovat jakymsi
potencialem — piedpokladem, uschovanym V lidském zdroji, jehoz nositelem je
jednotlivec ¢i skupina lidi (potencial k vykonu). V druhé fad¢ je vSak potieba potencial
doplnit o ur¢itou praci, tedy prokazat potencial ve svéfeném tikolu a nejlépe ho uspésné
zvladnout. Plaminek v tomto momenté hovofi o skute¢ném dikazu kompetence, pri¢emz
chybi-li jedna slozka, ta druhd ke kompetenci nestaci. Vyse uvedené dokresluje autorovo
poutavé zobrazeni dvou slozek kompetence na predloze ¢inského filozofického konceptu

jin — jang, popisujici jakési dveé navzajem opacné, ale dopliujici se sily.
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kompetence = zdroje + prace

VYKON POTENCIAL

(lidska prace) (lidské zdroje)

vysledky jsou ovlivnény potenciilem i vykonem

Obriazek ¢. 1 - Dvé slozky kompetence - zpisobilosti k iloze (Plaminek, 2014, s. 99)

Na kompetence v profesnim vzdélavani dospélych navic nepfetrzité ptsobi uréité
vlivy, jako naptiklad: osobnost zaméstnance a jeji rozvoj, podnik a jeho pozadavky,
vzdélavaci instituce a jeji program anebo trh prace a jeho pozadavky (Muzik, 2012, s. 47-

48).

Detailni koncepce interné podnikového vzdélavaciho procesu potom zahrnuje dalsi

35

praci ve zméné kvalifikace zaméstnance®, respektive jeji nepfetrzité piizpuisobovani,

napiiklad pracovnimu mistu. V kontextu pracovniho prostiedi se tyto aktivni kroky

36

zpravidla odehravaji v rezimu dal$iho profesniho vzdélavani*®, navazujiciho na

% Formovéani odborné zpUsobilosti zahrnujici potiebny soubor znalosti, dovednosti a schopnosti,
pfesahuje hranice kvalifikace jako takové. V modernim pojeti fizeni lidskych zdrojt, autofi pojednavaji i o

formovani socialnich a osobnostnich slozek zaméstnance.

3% Zminéni této vzdélavaci platformy v takovémto kontextu bychom mohli doplnit definici PALANA
(2019e): ,, Podstatou dalsiho profesniho vzdélavani je vytvdreni a udrzovani pokud mozZno optimalniho
souladu mezi kvalifikaci subjektivni (redlna pracovni zpusobilost jednotlivee) a kvalifikaci objektivni

(naroky na vykon konkrétni profese), tedy stalé prizpusobovani kvalifikace pracovnika kvalifikovanosti
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kvalifikacni zaklady ziskané prostfednictvim vSeobecného a odborného vzdélavani
jedince béhem jeho zivota ve spole¢nosti a ptisobeni ve formalnim institucionalizovaném

skolstvi (Koubek, 1995, 5. 207, $ikyt, 2014, 5. 124-215).

Uvniti dané organizace se poté nabizi hned nékolik zptsobi, jak s kvalifikaci
zaméstnanc v podniku pracovat. Jde o zaSkoleni (adaptaci, orientaci), které se
uplatiiuje pfi zafazovani zaméstnance na pracovni misto, pfi presunu zaméstnance na jiné
pracovni misto v organizaci za ucelem osvojeni si znalosti, dovednosti, a chovani
vyplyvajici ze sjednané prace. DosSkolovani (prohlubovani kvalifikace), pfi némz si
stavajici zaméstnanec pribézné osvojuje nové znalosti, dovednosti a chovani k upevnéni
schopnosti vykonavat sjednanou praci a soucasné reagovat na neustile ménici se
pozadavky pracovniho mista. PFeSkolovani (rekvalifikace), pii kterém dochazi
Kk osvojeni si novych znalosti, dovednosti a chovani k vykonu jiné, nez soucasné sjednané
prace. Rozvoj (rozsifovani kvalifikace) probiha nad ramec pozadavkl soucasného
pracovniho mista, za ucelem kariérniho rastu a lepsi uplatnitelnosti uvnitf i mimo

organizaci (Siky#, 2014, s. 125).

Koubek (1995) vnavaznosti na vySe uvedené hovoii o periodickém cyklu
systematického vzdélavani zaméstnanc, ktery je tvotren identifikaci vzdélavacich potieb,
planovanim vzdélavani, realizaci vzdélavani a vyhodnocovanim vysledkt vzdélavani,
pficemz Bartonkova (2010, s. 108-110) dopliuje, Ze cely cyklus se odviji od
sofistikované provazanosti a spravného zformulovani jednotlivych vizi, cild, Grovni a
komplexni strategie organizace, jenz je nadfazena strategii vzdé&lavani®’, koncepci

vzdélavani®® a z nichz vyplyvajicich organizaénim piedpokladiim vzdélavani.

prace“, pficemz andragogicky slovnik této oblasti logicky prisuzuje souvislost s dal$im, neformalnim a

celozivotnim vzdélavanim (Pricha, Veteska, 2014, s. 73).

37 Strategie vzdélavanim primarné vychazi z mateiské (persondlni) strategie fizeni lidskych zdroji

s uzkou provazanosti na komplexni politiku a strategii podniku (Bartofikova, 2010, s. 28).

% Jedna se o zformulovani zikladniho smyslu, pojednidni a postaveni vzdé&lavani v organizaci.
Koncepce vzdélavani konkretizuje strategii vzdélavani (naptiklad definovanim kvalifika¢nich pozadavkl
na pracovni ¢innosti, detailnim rozpracovanim popisu pracovnich ¢innosti, zptsobu koordinace a

financovani vzdélavani).
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Podnikova strategie Strategie fizeni
a politika lidskych zdroju

Strategie rozvoje a
vzdélavani

Strategie a organiza¢ni 9 .
zamestnancu

predpoklady
vzdélavani

Systém vzdélavani

Identifikace
potieby
vzdélavani

Vyhodnoceni
vysledka
vzdélavani a Planovani
ucinnosti vzdélavani
vzdélavaciho
programu

Realizace
vzdélavaciho
procesu

Komplexni plan
vzdelavani o o
Konkrétni vzdélavaci
akce

Obrazek ¢. 2 - Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanct doplnén o vychodiska firemniho vzdélavani

(Koubek, 1995, s. 215, Siky¥, 2014, s. 126, Bartoiikov4, 2010, s. 28)
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Jak bylo zminéno v uvodu této podkapitoly, platforma podnikového (interniho)
vzdélavani ovlivituje i1 dal$i persondlni procesy. Nize autor uvadi strucny vycet
personalnich ¢innosti dle Koubka (1995, s. 233-234), na které ma vnitropodnikova

andragogika vliv:

e Planovani, ziskavani, vybér zaméstnanct
o Flexibilng;jsi schopnost organizace vzdélavat soucasné zaméestnance
(zvySovani kvalifikace, rekvalifikace, sofistikovany vnitfni systém
planovani a prace s lidskymi zdroji), ale i budouci zaméstnance
(doSkolovani vybranych uchazecl, snadnéjsi planovani kariéry a
nasledovnictvi, ale také zminky o existenci podnikového vzdélavani
V naborovych inzeratech).
e Rozmistovani zaméstnanct
o Stimul podnikového vzdélavani smérem k potencidlu zaméstnanct.
Efektivni rozmistovani zaméstnanct piinasi podnikovému vzdélavani
nové vyzvy a ukoly.
¢ Hodnoceni zaméstnancii
o VIiv podnikového vzdélavani na pracovni vykon zaméstnancli a
naopak podkladovy vliv hodnoceni na vzdélavani a rozvoj
zaméstnancil.
e Odménovani zaméstnancii
o VIliv podnikového vzdelavani na vyssi platové/mzdové ohodnoceni a
naopak prilezitost dosaZeni vysSitho vydélku aktivuje motivaci
vzdélavat se. Podnikové vzdélavani, zpravidla externiho rdzu, mize
byt nabizeno také jako forma benefitu.
e Péce 0 zaméstnance a firemni kultura
o Vliv existence a propracovaného systému podnikového vzdélavani,
formuje a podporuje vys$si spokojenost zaméstnanct, piiblizuje a

ztotoznuje individualni a podnikové cile, akceleruje personalni a
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socialni rozvoj, zlepsuje klima uvniti firmy a v neposledni fad¢ také

zaméstnanecké a mezilidské vztahy®®.

V uplném zéavéru podkapitoly, se nabizi uvést nekteré kontextové piispevky, které
zazn€ly na konferenci Firemni vzdélavani v Praze. Napiiklad bratii Martin a Vratislav
Kalendovi (2019) vystizné uvedli tezi, Ze pro interni vzdélavani jsou dulezité tii dalezité

elementy:

e kvalita obsahu
e piinos do praxe

e touha po rozvoji

Zajickova (2019) pro zménu uvedla poutavé klady a zapory ¢i chceme-li plusy a

minusy interniho vzdélavani, kterymi lze tuto podkapitolu ukoncit:

+ Skoleni na miru, flexibilita v ¢ase, mist¢ a obsahu, financni Gspora, okamzita

zpétna vazba.

- lektor neni lektor — tzn. lektor je odbornik, ale neni schopen ptedat znalosti
(mezery v mekkych, socialnich a prezentacnich dovednostech), nedivéra
v kvalitu — preferovani externich vzdélavacich agentur — pocit zaméstnancu, Ze
externi lektor proskoli poZzadované 1épe, Skoleni in-house (v misté vykonu prace),

odchody, propousténi lektora.

39 Na propojenost vzdé&lavacich procesii a organizaéniho potazmo sociélniho klimatu uvniti organizace
upozoriiuje i Pricha (2014, s. 83), ktery poukazuje na to, Ze ona provazanost mize zahrnovat, jak pozitivni

ovliviiovani, tak také jakousi interferenci mezi vystupujicimi prvky (edukaéni procesy, organiza¢ni klima).
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1.6.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanct (dale jen ,,systém vzdélavani®) je
zahajen procesem zjiStovani a analyzy vzdélavaci potieby potazmo potieby vzdélavani.
Armstrong (2002, s. 498) a Bartonkova (2010, s. 118-119) hovoii o vzdélavaci potiebé
jako o ,,disproporci mezi znalostmi, dovednostmi, pristupem, porozumenim problému na
strané pracovnika a tim, co pozaduje pracovni misto nebo co vyplyva z organizacnich ¢i
jinych zmeén®, pticemz podstata spociva v rozdilu mezi shromazdénymi informacemi
tykajici se aktualniho stavu (co je — vysledky podniku, existujici znalosti a dovednosti,
soucasny vykon zaméstnancit) a budouciho stavu (co je Zddouci — normy podniku,

pozadované znalosti a dovednosti, cile a normy vykonu zaméstnancii).

Obdobné o vzdélavaci potiebd hovoii i Sikyi (2014, s. 126), podle kterého vzdélavaci
potteba zjednoduSené znamena ,, nesoulad mezi schopnostmi (znalostmi, dovednostmi a

chovanim) zaméstnancii a pozadavky pracovnich mist .

Prvotni proces systému vzde€lavani potom konkrétnéji zahrnuje peclivou praci

zpravidla s informacemi o organizaci (cile podniku, struktura podniku, zdroje, pohyb

zaméstnanctli, planovani lidskych zdrojii, persondlni statistiky ¢i nové technologie)*.

Dale s informacemi o pracovnich mistech (podminky, pozadavky vykonavané prace,
pravomoci, odpovédnosti, povinnosti, ukoly, kompetencni model, pozadavky
manazert)*!. Za tieti s informacemi o zaméstnancich (vzdélani, kvalifikace, rozvojovy
)2

potencial)**. A kone¢né se systémem hodnoceni zaméstnancli (monitorovani pracovniho

40V t&chto pifpadech vyuzivame naptiklad metody a techniky analyzy strategickych pland, analyzy
podnikovych cild, analyzy vnitiniho, vnéjsiho prostfedi, analyzy budoucich trendil, personalniho audit,

skupinovych porad, vystupnich interview atd.

41V t&chto piipadech vyuzivame napiiklad metody a techniky analyzy pracovni naplné, dotazniku,

prace s dokumenty, personalniho auditu, denikové metody (Casovy snimek dne) atd.

42V t&chto pripadech vyuzivame napiiklad metody a techniky assessment center, komparace,

pozorovani, dotazniku, analyzy informaci ziskanych od vedoucich zaméstnanci, osobni dokumentace atd.
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vykon, absolvovani vzdé&lavacich programii)*® (Koubek, 1995, s. 218 — 219, Bartoiikova,
2010, s. 121-125, Sikyt, 2014, s. 126).

Analyza a identifikace vzdélavacich potieb predstavuje dle Bartoitkové (2010, s. 118)
firemniho vzdé€lavani. S analyzou a identifikaci vzd€lavacich potieb se nesetkdvame jen
V ramci systému vzdélavani komplexné, ale také v dil¢ich planech vzdélavani ¢i pred
projektovanim konkrétni vzd€lavaci akce. Tento stéZejni proces tedy poodhaluje
vykonnosti mezery, které lze vzdélavanim eliminovat potazmo odstranit, ale také
problematické stavy, které nevyiesime vzdélavani, nybrz dal§imi personalnimi ¢innostmi

(motivace zaméstnanci, sofistikovany vybér a péce o zamé&stnance apod.).
1.6.2 Planovani vzdélavani

Andragogicky slovni hovoti o tom, Ze objektivni posouzeni vzdélavacich potieb se
stava vychozim bodem pro planovani a realizaci vzdélavacich aktivit (Priicha, Veteska,
2014, s. 300). Planovani vzdélavani, kterému se bude vénovat tato podkapitola, je také
nékterymi autory pojmenovavano a zahrnovano do tzv. interpretace vysledkl analyzy
vzdé¢lavacich potteb. Smyslem planovani vzdélavani je tedy nalezeni vhodného zptisobu,
jak zanalyzované vzdélavaci potfeby uspokojit (jaka konkrétni rozvojova aktivita ma byt
realizovana), pficemz se soucasné ptame pro koho, kym, kdy, kde a za kolik. Tento dil¢i
proces se také nazyva konkretizaci strategie vzdélavani (Bartonikova, 2010, Koubek,
1995).

Sikyt (2014, s. 126-127) vymezuje nasledujici kroky, neopomenutelné pii planovani

vzdélavani:

43V t&chto piipadech vyuzivame naptiklad metody a techniky hodnoceni pracovniho vykonu,

kariérniho planu, 360° zpétné vazby, sebehodnoceni, rozhovoru, ndzorti podfizenych atd.
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e Planovani cile vzdélavani (st&Zejni provazba na vzdélavaci potiebu);**

e Planovani obsahu vzdélavani (didakticka transformace);*®

e Plénovani cilové skupiny zameéstnancu (klicové vlastnosti, skladba a pocet
ucastnikd, individualni, hromadné feSeni);

e Planovani metody vzdélavani (na pracovisti — otazka, zda nedojde k naruSeni
prace ostatnich zam¢&stnanci, nebo mimo néj);

e Planovani instituce zabezpecujici vzd€lavani (zaméstnavatel/externi subjekt);

e Planovani lektora vzdélavani (interni/externi);

¢ Planovéni mista vzdélavani (v organizaci/mimo ni);

e Planovani ¢asové dotace vzdélavani (v pracovni dob¢, mimo pracovni dobu -
kompenzace ztraty volného Casu, specifikace hodin ¢i vicedenniho feseni);

e Planovani materialniho, personalniho a technicko-didaktického vybaveni a
sluzeb (studijni materidly, doprava, vypocetni technika, ubytovani,

stravovani);

4 Formulovéanim cile pfiblizujeme nedostatky, které se maji vzd&lavanim fesit. Z ciléi vyplyvéa obsah
vzdélavani. Cil umoziuje a usnadiuje evaluaci vzdélavani a ma nepietrzity vliv na vzdelavani (jakakoliv
jeho zména, doplnéni musi byt zohlednény Vv dalSich atributech vzdélavani). Cile vzdélavani mtizeme délit
na cile vykonnostni (vazi se na pfedmét problému potazmo vzdélavaci potfebu a maji spiSe podobu vize,
standardu v dlouhodobém horizontu naplnéni). Cile uéebni (vaZi se na konkrétni vzdélavaci akci a definuji
konkrétni dovednosti, védomosti a zpusoby chovani, které by mél t¢astnik po skonceni vzdélavaci akce
skute¢né ovladat). Cile umoziujici (vazi se opét na konkrétni vzdélavaci akci a predstavuji pozadované
dil¢i tirovné ucebniho procesu, které vedou k dosazeni ucebnich a vykonnostnich cilit). K formulaci cila
vzdélavani se nejCastéji pouziva tzv. Bloomova taxonomie vzdélavacich cilti zahrnujici Sestistupfiovou
stupnici (zapamatovani — znalost, pochopeni — porozuméni, aplikace, analyza, syntéza, hodnoceni
posouzeni), nejlépe soucasné s dodrzenim pravidla SMART (specificnost, méfitelnost, akceptovatelnost,

realnost a terminovanost cile) (Bartonikova, 2010, s. 134-143).

4 Prevedeni cilti vzdélavani do obsahu vzdé&lavaci akce (tzv. didaktickd transformace — vznik
studijniho planu, osnov vzdélavani, anotaci, studijnich materiala atd.), ma pfimy vliv na dalsi atributy
vzdélavaci akce (vybér uciva, didaktické metody a formy, organizace vzdelavaci akce). Obsah vzd€lavani
je vykrystalizovan nejen z cila vzd€lavani, ale také z pozadovanych vstupnich a vystupnich znalosti anebo

z definice profilu Gi€astnika a profilu absolventa (Bartotikova, 2010, s. 144-148).
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e Planovani metod vyhodnocovani vysledki vzdélavani (vstupni a vystupni
testy, monitoring prabéhu vzdélavaci aktivity, ekonomické ukazatele);

e Planovani nakladi na vzdélavani (rozpocet, pocet ucastniki, interni/externi
vzdélavaci prostory a souvisejici organizacni zalezitosti, naruSeni pracovni

doby skolenych potazmo internich skolitelii — komeréni pohled).

V kontextu planovani interniho vzdé¢lavani, navic podle Bartonkové (2010, s. 134)
musime zvazit nasledujici otdzky: Bude mit interné zvoleny lektor ¢as a prostor pro
Skoleni zaméstnanci? Neni zatizen jinymi povinnostmi? Naru$i intern¢ vzdélavaci
aktivita jeho vlastni praci? Disponuje interni lektor pozadovanymi schopnostmi $kolit

zamé&stnance? Budou ho zaméstnanci respektovat s potiebnou autoritou?

Pti planovani vzdélavani, nekteti autoii (Hronik, 2007, s. 143, Bartoiikkova, 2010, s.
115) hovoii o tzv. designovani vzdélavaci aktivity, ktera nejenze navazuje na identifikaci
vzdélavacich potieb, ale zaroven zohlednuje vzdélavaci souvislosti (kontextualitu),

studujiciho, obsah, lektora a prostiedi.

Za neméné dulezity prvek této Casti systému vzdélavani, je vymezeni skupin
zaméstnancl organizace, ktefi se na planovani vzdélavani spolupodileji. Dle Koubka
(1995, s. 219-220) se jedna o vedeni organizace, podnikovou radu®®, vyssi (stfedni)
management, liniovy management, personalisty — persondlni utvar, bezprostiedné
nadfizeny zaméstnance a samoziejme samotny zamé&stnanec. Na planovani vzdélavani se

také mtize spolupodilet interni/externi subjekt specializujici se na rozvoj a vzd&lavani*’.

V kontextu procesu planovani vzdélavani je zapottebi zminit 1 tzv. plan vzdélavani,
ktery navazuje na koncepci vzdélavani a systém vzdélavani komplexné. Plan vzdelavani
v komplexni podob€ ,,zahrnuje prehled vsech vzdelavacich aktivit firmy urcenych

k realizaci v urcitém obdobi, sestavuje se na zdikladé identifikovanych rozdili mezi

46 \/ uz&im pojeti se jedna o skupinu skladajici se ze zastupcti vedeni a zaméstnanci. V $ir$im pojeti se

jedna o zfizovany institut, jestlize organizace piisobi ve dvou ¢i vice statech.

47 \/ pifpadé externiho subjektu hovofime o tzv. outsourcingu, tedy zajiifovani urité Einnosti

organizace (v tomto piipadé vzdélavani) jinou, externi organizaci.
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pozadovanou a skutecnou vykonnosti zaméstnancii, které lze resit vzdeélavanim, a
zahrnuje se do néej v idedlnim pripade i predvidatelné limitujici bariéry (Bartonikova,

2010, s. 109-112).
1.6.3 Realizace vzdélavani

Na planovani vzdélavani navazuje realizacni taze vzdélavaciho procesu. Nasledujici
kroky by se vSak v idealnim ptipad¢ mély fesit jiz pfi projektovani/planovani vzdélavani
nebot’ realizace vzdélani je na nich piimo zavisla. Dle Bartoiikové (2010, s. 167) se jedna
predevsim o cile, obsah (program), metody, ucastniky, lektory, organiza¢ni a finan¢ni
zajisténi, pfiCemz realizaci vzdélavani je zapotiebi neustdle monitorovat v souladu
S planem, schvalenym rozpodtem a soucasné¢ vytvaiet podminky pro sméfovani do
posledni faze vzdélavaciho procesu (vyhodnoceni vzdélavéani), které se vSak z Casti

provadi jiz béhem realizace vzdélavaci akce.

1.6.3.1 Formy vzdélavani

Formy vzdélavani definuji komplexni didakticko-organiza¢ni ramec, ktery se bude
vzdélavani realizovat. Forma vzdéldvani se modeluje podle Casu, prostoru, zivych
didaktickych prvku (lektor, ucastnik) a nezivych didaktickych prvkl (metody, pomticky,
technika). Na formy vzdélavani navazuji metody vzdé€lavani, které jsou jakousi

metodikou zvolené formy (Bartonikova, 2010, s. 149-150).
Muzik (1998, s. 114) vymezuje tii didaktické formy vzdélavani:

e Piima vyuka — prezencni vzdelavani (pifimy kontakt lektora a ticastnika);
e Kombinovana vyuka — vznikla ze snahy zvysit podil individudlniho uciva na
objemu vzdélavani (napf. jiz zminény blended learning);

e Korespondencni, distan¢ni, e-vzdélavani (vyuziti ICT technologii);

Palan (2019ch) v kontextu forem podnikového vzdélavani hovoii 0 internim,
vnitropodnikovém vzdélavani organizované podnikem ve vlastnim vzdélavacim zatizeni
a realizovaném v ramci pracovniho procesu ¢i mimo pracovni proces. Palan dale hovoii
o externim vzdélavani (na objednavku), kdy vzdélavani probiha mimo podnik ve

specializovaném vzd¢lavacim zafizeni.
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Obdobng, v kontextu mista konani podnikového vzdélavani hovoii Eger (2005), a to
jako o internim a externim druhu vzdélavani. Interni vzdélavani je chapano, jako veskeré
vzdélavaci aktivity konané uvnitf dané organizace a zpravidla zajistované internim
lektorem: zaSkoleni nového zaméstnance, seminaf, prednaska, interni projekt, tymova
vymeéna zkuSenosti, ale také metodicky realizované vzdélavani pfimo na pracovisti:
demonstrovani, rotace prace, mentoring, koucovani atd. Externi vzdélavani je chapano,
jako veskeré vzdélavaci aktivity konané mimo, ale 1 uvniti dané organizace a zpravidla
zajistované externim lektorem: externi Skoleni, konference, exkurze, praxe v jinych

organizacich, instruktaze, povéteni ukolem, uceni se akci atd.
1.6.3.2 Metody vzdélavani

Metody vzdé€lavani, realizujici se v ramci vzdélavaci formy, definuji podrobné&jsi
metodické kroky, jak naplnit vzdélavaci cil, jak naplnit obsah vzdélavani s ohledem na
vyukové situace a podminky. Pfi¢emz v ramci jedné vzdélavaci formy mizeme vyuzit
vice vzdélavacich metod. Navic vybér a wuziti takovychto metod nepfetrzité
ptfizplisobujeme charakteru ucebniho cile, obsahu vyuky, didaktické formé, slozeni
ucastniki vzdélavaci akce, stupni aktivizace Gcastnikt, fazi ucebniho procesu, pozornosti
ucastnik?l, pfipravenosti a schopnostem lektora, prostorovym a ¢asovym podminkam
vzdélavaci akce a v neposledni fadé ménicim se ucebnim situacim, nejen b&hem
vyukového procesu. Na metody vzdélavani nasledné navazuji (didaktické) prostifedky
firemniho vzdélavani — napf. didaktické pomutcky, vyukové materialy, zvukové

nahravky, flipchart, video apod. (Bartonkova, 2010, s. 150-162).

Bartonikova (2010, s. 150-158) piedklada rozsahly a odborné podlozeny piehled
metod vzdélavani vyuzivanych ve vzdélavani déti, ale uplatnitelnych také v oblasti
andragogiky. Jedna se o metody dle miry participace a ptistupu ucastnika/lektora, metody
dle typu vyuky, metody dle intenzity inovace obsahu vyucovani a tak dale, pficemz dle
autorky ani jedna z kategorickych metod, nemtzu poskytnout univerzalni feseni potieb
vzdelavani. Nize se vSak detailnéji zaméfim na metody vzdélavani uréené k vyuziti ve

firemnim prosttedi.
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Klasifikaci metod, kterou Bartonkova predklada ve vztahu k podnikovému
vzdélavani, a kterou mizeme povazovat za vychozi k pojednani o dal$ich metodach

vzdélavani, predstavuje ¢lenéni dle vztahu k praxi dospélého ucastnika vyuky:

e Metody teoretické (mimo pracoviste);
e Metody teoreticko-praktické (mimo pracoviste);

e Metody praktické (na pracovisti);

Dalsi klasifikace rozsitfuje vyse uvedené Clenéni a hloubéji pojednava o metodach

firemniho vzdélavani dle mista vzdélavani:

e Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti — na konkrétnim pracovnim
misté, pii vykonavani béznych pracovnich ukoli a zpravidla aplikované
individualni formou;

e Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté — mimo konkrétni pracovni
misto, mimo vykonavani béznych pracovnich kol a zpravidla aplikované

hromadnou formou;

Podrobngji o vyse uvedenych metodach firemniho vzdélavani hovoii Sikyt (2014, s.

127-128) a Koubek (1995, s. 222-229) v¢etné jejich vyhod (+) a nevyhod (-).

Vzdélavani na pracovisti (,,on the job*):

e Instruktaz pti vykonu prace - metoda vzdélavani cilena na nového ¢i méné
zkuSen¢ho zaméstnance, ktery se pozorovanim a napodobovanim ¢innosti a
chovani jiného zaméstnance (zpravidla zkuSené¢j$iho kolegy, nadtizeného),
osvojuje potfebnou urovei a kvalitu pracovnich ukolt.

+ rychlé zaskoleni, utvafeni pozitivni tymové spoluprace.
- jednorazové zaskoleni jen jednodussich a dil¢ich pracovnich
postupt, zpravidla pod tlakem pracovnich kol a v ruSivém

pracovnim prostiedi.

e Asistovani - metoda vzdé€lavani spocivajici v pfidéleni Skoleného

zaméstnance ke zkusenéjSimu kolegovi, popfipadé nadiizenému zaméstnance,
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kterému pomadha (asistuje) pii plnéni pracovnich ukold, ¢imz si osvojuje

potfebné pracovni postupy a pfipravuje se na samostatné vykonavanou praci.
+ systematické osvojovani, pievlada praktické zaméieni.

- riziko osvojeni si nékdy az nevhodnych pracovnich navyki,

potlacovani tvofivosti, podceniovani alternativnich pracovnich

postupti.

Povéteni ukolem - metoda vzdélavani souvisejici s metodou asistovani, pii
které je Skoleny zaméstnanec povéfen Skolitelem splnit zadany kol
V ndvaznosti na predtim osvojené kompetence. Plnéni svéten¢ho ukolu je
navic zadavatelem pribézné monitorovano.
+ zlepSuje  rozhodovaci a  feSitelské  kompetence, vede
k samostatnosti a k projevu tvtrc¢ich schopnosti.
- riziko dopousténi se chyb az nesplnéni tkolu z divodu ne vzdy
mozného nepfetrzitého monitorovani plnéni zadaného tikolu — rast

frustrace, demotivace, ohrozena (sebe)dlivéra.

Rotace prace — metoda vzdelavani spoc€ivajici v edukaci zaméstnance v ramci
jeho piemistovani na jiné pracovni misto v podniku (i mimo podnik),
zahrnujici jiné pracovni ukoly a jiné pracovni podminky.
+ roz§ifeni okruhu zkuSenosti, poznani komplexnégjSich pracovnich
postupil, vzrista pfizplsobivost a flexibilita zaméstnance.
- selhani v pracovnich ukolech a néasledna ztrata (sebe)divéry
v dil¢ich pozicich/rolich/funkcich pii svém angaZma na rotujicim

pracovnim miste.

Koucing — metoda vzdelavani pod vedenim kouce s dirazem na individudlni
pfistup ke Skolenému zaméstnanci. Koucovani spociva ve schopnosti kouce
usmériovat, podnécovat, kontrolovat a komunikovat se zaméstnancem za
ucelem zadouciho vykonu prace a aplikace Zadoucich kompetenci. Kouce
primarné zajima svéfencova vykonnost, adaptabilita a plnéni stanovenych

cilu.
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Nepfretrzita zpétna vazba a hodnoceni na zaméstnancovo chovani a
vykondvanou praci, umoznuje zlepsSit oboustrannou spolupraci
mezi kou¢ovanym a jeho nadiizenym.

Casto neucelené formovani pracovnich schopnosti, nékdy pod

tlakem pracovnich tkoll a rusivého pracovniho prostiedi.

e Mentoring — metoda vzdélavani pod vedenim mentora s dirazem na

individudlni pfistup ke Skolenému zaméstnanci. Mentorovani spociva ve

schopnosti mentora ptredavat zkuSenosti, poradit, angazovat a stimulovat

zaméstnance nendsilnou a oboustranné pfinosnou formou. Soucasné s vlastni

iniciativou a samostatnosti zaméstnance pii osvojovani si znalosti, dovednosti

a chovani, pricemz mentor poskytuje rady, sdili znalosti a zkuSenosti

s mentorovanym“® a pomaha mu nalézt vlastni cestu.

+

Nepfretrzita zpétna vazba a hodnoceni na zaméstnancovo chovani a
vykonavanou praci. Neformalni vztah, vlastni iniciativa a volba
mentora (vzoru).

Casto neucelené formovani pracovnich schopnosti, nékdy pod
tlakem pracovnich ukold a ruSivého pracovniho prostiedi.

Nevhodné zvoleny mentor.

e Poradenstvi — metoda vzdélavani postavena na vzajemném konzultovani a

zaroven ovlivilovani mezi Skolenym a Skolitelem (podiizenym a nadtizenym).

+

Aktivita, iniciativa, vlastni nazory/navrhy K feSeni problému ze
strany Skoleného. Vzajemné obohacovani — Skolitel/nadtizeny si
provéiuje své vlastni pracovni schopnosti predevsim v oblasti
fizeni lidskych zdroji a mezilidskych vztaht.

Casova naroCnost — zejména pii feSeni urgentnich pracovnich

ukold, nedivéra v nazoru druhého.

48 Tzv. mentee.
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e Pracovni porady — metoda vzdélavani postavena na SirSim sezndmenim se se
skutecnostmi tykajici se, jak vlastniho pracovniho prostiedi, tak i1 celé
organizace potazmo dal§ich oblasti z4jmu.

+ pravidelnd vyména zkuSenosti, sdileni ¢innosti v jednotlivych
agendach, prezentace nazorii, zaujimani postoji k pracovnim
zéalezitostem, vytvafeni pocitu sounalezitosti S pracovnim
kolektivem a organizaci, prostor pro individudlni vyjadieni a
Iniciativu.

- Casova naro¢nost ve vztahu k plnéni pracovnich tikoldl, nevhodné

zvolena koncepce pracovni porady.

Vzdé&lavani mimo pracovisté (.off the job*)*%:

e Piednaska — metoda vzdélavani postavena zpravidla na vykladu ucitele
zprostiedkovavajiciho teoretické znalosti a informace.

+ Snadnost a rychlost pfedanych znalosti a informaci, nenaro¢nost na
podminky (technicko-didaktické vybaventi).

- Zpravidla jednostranny vyklad $kolitele, potlacovani motivace az

absence aktivniho osvojovani piedavanych znalosti (Skoleny je

Vv roli pasivniho ptijemce informaci).

e Seminaf — metoda vzdélavani nazyvana také jako pfednaSka s diskuzi, je
ptistup podobny piednasce obohacenou o diskuzni nadstavbu se skolitelem a
ostatnimi Uc€astniky, ¢imZ dochdzi k odstranéni nevyhod ptredeslé metody.

+ Pravidelna diskuze poskytuje prostor pro podnéty, napady, feSeni
problém1 a podnécuje ucastniky k aktivite.
- V¢étsi pozadavky na organizacéni slozku vzdélavaci akce a Skolitele

(moderace, facilitace...).

49 Palan (2019f) v této souvislosti hovoii o vzdélavani mimo pracovni proces, zahrnujici jak vzdé&lavani
v podniku, tak i vzdélavani mimo podnik, na rozdil od vzdélavani na pracovisti (v pracovnim procesu).
Vzdelavani mimo podnik je poté chapano, jako podnikové vzdeélavani zabezpeCované a poradané mimo

vlastni organizaci (Palan, 2019g).
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Demonstrovani — metoda vzdélavani zalozena na praktickém a nazorném
vyucovani. Jde o vyuzivani Siroké nabidky techniky a pomiicek (audio, video,
trenazéry, pocitace) v realnych nebo modelovych pracovnich situacich, za
ucelem osvojeni si zadoucich pracovnich postupti. Metoda oproti ptedchozim
metodam vzdélavani mimo pracovisté, klade diraz na praktické vyuzivani
znalosti. MliZe se napiiklad jednat o kurz.

+ Zprostiedkovani znalosti, ale pfedevsim praktickych dovednosti

V bezpecném a nerizikovém prostiedi.
- Riziko odchylek mezi redlnou a modelovou situaci,

zjednoduSovéani moznych rizik a problémil (schematicnost vyuky).

Piipadové studie — metoda vzdélavani zalozena na hledani feSeni urcitého
realného ¢i fiktivniho problému tykajici se organizace ¢i dil¢ich pracovnich
postupti.

+ Studiem a diagnostikou ptipadové studie dochazi k osvojovani si
analytického a systémového mysleni, technik feSeni problémi a
zaroven k podpote tymové spoluprace.

- Velké pozadavky na ptipravu celé koncepce ptipadové studie a na

schopnosti Skolitele (moderatora).

Workshop — metoda vzdélavani zalozena na komplexné&j$im pfistupu, nez
pfipadové studie. Praktické problémy se vramci workshopu fesi jediné
skupinové.

+ Studiem a diagnostikou ptipadové studie dochazi k osvojovani si
analytického a systémového mysleni, technik feSeni problémi a
zéaroven k podpote tymové spoluprace (sdileni ndpadit).

- Velké pozadavky na ptipravu celé koncepce a na schopnosti

Skolitele (moderatora).

Brainstorming — metoda vzdélavani jako dal$i varianta piipadovych studiich,
pti které kazdy ucastnik takto koncipovaného vzdélavaciho procesu, verbalné
predklada mozné zpusoby feseni zadaného problému. Nasledné je skupinovou

diskuzi hledan optimalni navrh feseni.
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+ Udinna a kreativni metoda v hleddni novych néapadia a
alternativnich piistupti k feSeni problémd.
- Velké pozadavky na piipravu celé koncepce a na schopnosti

Skolitele (moderatora).

Simulace — metoda vzdélavani spocivajici v hlubsi aktivité a prakti¢nost, nez
predchozi metody realizované mimo pracovists. Ucastnikiim vzdélavaciho
procesu je piedlozen detailni scénaf situace (napf. bézna pracovni praxe
manazert) a jejich ukolem je v ur¢itém case pfijmout urcita rozhodnuti, ktera
se nasledné¢ vyhodnocuji. Tomu vSak pfedchazi postupny vyvoj od tfeSeni
+ Formovani rozhodovacich a vyjednavacich schopnosti.
- Velké pozadavky na pripravu celé koncepce a na schopnosti

Skolitele (moderatora).

Hrani roli — metoda vzdélavani miftici na prakticky a osobnostni rozvoj
ucastnikd, od kterych se ocekava vysoka spoluucast, samostatnost a aktivita
s hravosti. V ramci této metody se ucastnici vzivaji do urcitych socialnich roli

véetné jejich vlastnosti, které nasledné hraji a poznavaji jejich mezilidské

vztahy.
+ Rozvoj samostatného mysleni, reagovani a schopnost ovladat své
emaoce.
- Velké pozadavky na pfipravu celé koncepce a na schopnosti
Skolitele (moderatora).
Assessment/Development Centre — metoda vzdélavani (diagnosticko-

vycvikovy program) vyuzivana pii vybéru a vzdélavani zpravidla manazert.
O téchto sofistikovanych metodach podrobnéji pojednava infografika: Ptiloha
¢. 2 — AC/DC - zékladni rozdily.
+ Osvojovani si nejen znalosti, ale predev§Sim manaZerskych
dovednosti, zvladani stresu, jednani s lidmi, sebetizeni.

- Velké pozadavky na ptipravu a technické vybaveni.
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e Outdoorové aktivity — metoda vzdelavani spocivajici v teambuildingové
koncepci, pii které zaméstnanci provozuji sportovni aktivity ve volné pfirod¢,
¢imz dochéazi krozvijeni pfirozené schopnosti komunikovat, analyzovat,
rozhodovat, planovat, realizovat, organizovat, hodnotit, vybirat, koordinovat,
kooperovat a vést, podobné jako v manazerské ¢i bézné zaméstnanecké praxi.

+ Zdokonalovani pracovnich schopnosti a manazerskych dovednosti.
- Velké pozadavky na piipravu celé akce. Nutnost pirekonani
urcitych ptredsudkd a problémid - neochota hrat si, obavy ze

zesmeSnéni, averze k pohybovym aktivitdm apod.

Bartonkova (2010, s. 156-158) dale uvadi ¢lenéni metody firemniho vzdélavani dle
¢innosti, dle fazi a typa vzdélavaciho procesu. Prvni jmenovana kategorizace (dle
¢innosti), je zalozena na zajimavych kritériich feSeni modelovych/realnych situaci a
problematice znalosti a dovednosti. Tato vzdélavaci metodika je dale ¢lenéna do Ctyf
oblasti: trénink (G¢astnik je cvifen trenérem), Koucovani (¢astnik se uci ucit se za
podpory kouce), Skoleni (i¢astnik je informovan lektorem) a poradenstvi (Géastnik je
instruovan poradcem). Zaroven pokud jde o znalosti, nejvétsi efektivitu vykazuje metoda
Skoleni a poradenstvi, pokud jde o dovednosti, nejvétsi efektivitu vykazuje trénink a
koucovani, pokud jde o feSeni modelovych situaci, nejvétsi efektivitu vykazuje trénink a
Skoleni, pokud jde o feSeni realnych situaci, nejvétsi efektivitu vykazuje koucovani,

poradenstvi.
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dovednosti

Trénink Koucovani

(ucastnik je cvicen (uicastnik se uci ucit
trenérem) se za podpory kouce)

reSeni reSeni
modelovych realnych
situaci situaci

Skoleni Poradenstvi

(ucastnik je (ucastnik je
informovan instruovan
lektorem) poradcem)

znalosti

Obrazek ¢&. 3 - Klasifikace metod vzdélavani dle ¢innosti (Bartoiikova, 2010, s. 157)

Druha jmenovana kategorizace (dle fazi a typid vzdélavaciho procesu) de facto

zahrnuje baterii béznych a specifickych metod uzptisobenych firemnimu prostiedi:

e Metody vstupni (analyza obav a ofekavani, vytvareni tymu, Ice-breaking
(prolomeni ledi);

e Metody motivacni/aktivizaéni (spole¢né cile, motivacni vypravéni, rozhovor
anebo zpétna vazba);

e Metody expozi¢ni/seznamovaci s obsahy (pfednaska (s diskuzi), cviceni,
seminar);

e Metody fixace a aplikace (diskuze, moderace, feSeni problémi, piipadové
studie, simulace, hrana roli, dramatizace, manazerské hry, brainstorming...);

e Metody samostatného sebetizené¢ho uceni (samostudium, uceni se za pomoci
audia/videa);

e Metody diagnostické (vyhodnoceni kvality osvojeného, test, zkouska,

hodnoceni vykonu zaméstnance).
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1.6.4 Hodnoceni vzdélavani

Interné realizované podnikové vzdé€lavani je zapotiebi V rdmci posledni faze systému

é50

vzdélavani evaluaéné® méfit. Jde piedevsim o sledovani jeho efektivity, efektivnosti

(a¢innosti) a vysledkt vzdélavani a uceni dospélych.

Pro vymezeni vySe uvedenych pojmil 1ze terminologicky vychazet z andragogického
slovniku. Efektivita znamend ,,pomer mezi vsemi dosazenymi vystupy a vSemi
vynalozenymi vstupy . Efektivnost znamena ,, stupent dosazeni stanovenych cilii bez
ohledu na ndklady “52 Efektivita u¢eni ptedstavuje ,,snahu o optimalizaci edukacnich
procesii ve vzdelavani dospelych, zkoumani a hodnoceni, nakolik jsou riizné formy uceni
efektivni >3, Efektivnost vzdélavani dospélych znamena , pomér mezi prinosem

vzdélavaci akce a vynaloZenymi ndklady, pripadné usilim ucastnika vzdélavani“>*.

%0 Pojem Hodnoceni se vice vaze k ov&fovani konkrétné nauceného (znalosti, dovednosti...). Evaluace,
jakoZto pojem a proces vSestranného charakteru, se navic zaméfuje i na miru spokojenosti a vyuziti
nauceného pii vykonu prace (Bartonkova, 2010, S. 182).

V ramci této prace jsou terminy (evaluace, hodnoceni) chapany a vyuzivany synonymne.

51 Vzdélavaci aktivita, pomoci které se véetné vynalozenych nakladt (finance, ¢as) ve vysledku
zapricini dosazeni vétSich a kvalitnéjSich znalosti a dovednosti, predstavuje vyssi efektivitu, nez vzdélavaci

program s byt srovnatelnymi vysledky, av$ak s vy$§imi naklady.

52 Vzdé&lavaci aktivita a jeji vystupy, pomoci kterych dochazi k naplnéni pfedem planovanych ciliim

vzdélavani, nejvice napliiuje kritéria efektivnosti (i€innosti).

%8 Andragogicky slovnik navic dopliiuje, Ze ke kvantifikaci hodnoceni efektivnosti uéeni se piiblizil
PhDr. Vaclav Kuli¢, CSc. z Pedagogického ustavu J. A. Komenského Ceskoslovenské akademie véd, ktery
ve své teorii efektivnosti uceni a vzdélavani rozlisuje tii slozky efektivity: cilovou, procesualni, rezultativni
a nakladovou. Pfi¢emz rezultativni efektivitu (vysledky, produktivita, dosahované znalosti) lze pomérné
snadno kvantifikovat a mefit, avSak procesualni efektivitu (podminujici faktory na strané subjektu

vzdélavani, edukacni prostfedi majici vliv na efektivitu) je obtizné komplexné€ a objektivné vyhodnocovat.

5 Efektivitou vzdé&lavani a rozvoje se predeviim zabyvaji organizace pecujici timto smérem o své
zameéstnance. Vysledkem efektivity je hledani optimalniho vztahu mezi finan¢ni, materiadlni narocnosti
vzdélavaci akce (vstupy) a faktickym piinosem pro zamestnance a firmu — ziskané znalosti, dovednosti,

védomosti s vyuzitim jak v pracovnim, tak v soukromém zivot, zvySena produktivita prace, vykonnost
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Hodnoceni vysledki vzdélavani potazmo vysledkii uceni, vykresluji evaluacni a
metodologické postupy méfici dosazené vzdélavaci vysledky®, pii¢emz ,, ve vzdélavani
dospélych neni hodnoceni vzdélavacich vysledkii prilis rozvinuto, nejsou k dispozici
presné mérici nastroje. Hodnoceni je omezeno na subjektivni odhady narustu védomosti
ze strany ucastniki vzdelavani, kteri tyto odhady vyjadruji v dotaznicich nebo
V rozhovorech. Rovnez neni rozpracovana metodika objektivniho zjistovani a meéreni
efektii vzdelavani, zejména jako prinos pro profesni a jinou praxi ucastniku vzdéldavani.
Uplatnuji se ale ruzné formy hodnoceni vystupu vzdélavacich akci ve srovnani se

vstupnim stavem ** (Pricha, Veteska, 2014, s. 96-301).

v

Bartonikova (2010, s. 181) navazné predkladd uzsi definici hodnoceni/evaluace
firemniho vzdé€lavani jakoZto procesu, pomoci kterého dochézi k urceni stavu, do jaké
miry vzdélavani splnilo sviyj Gcel, jaky zavér piinasi porovnavani cilené formulovaného
zadouciho chovani s dosazenymi vysledky. Zkratka zda byl problém v ramci analyzy
vzdélavacich potfeb vyieSen, pficemz na hodnoceni firemniho vzdélavani je mozné
pohlizet prostfednictvim aspektt efektivity, kdy prvni znich je z hlediska méfeni

stézejni:

Andragogicka efektivita

— Naplnénd, nenaplnénd predem identifikovana vzdélavaci potieba

Ekonomicka efektivita

— Prinosna, ztratova vzdélavaci akce

pracovnikt, zvySeni kvality vyrobkil a sluzeb, zvySeni motivace anebo snizeni fluktuace zaméstnancti

(vystupy).

% Produkty vzdé&lavacich procesti vznikajicich na strané ugicich se subjektd. V podstaté se

vzdélavacimi vysledky mini znalosti, dovednosti, hodnoty a postoje.
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Ekonomickou efektivitu vzdélavani v souvislosti s profesnim vzdélavanim dospélych
zduraznuje Muzik (2010, s. 236-264). V této oblasti vzdélavani nejde pouze o efektivitu
didaktickou (nartist poznatki, osvojeni védomosti, dovednosti). I pfestoze hlavnim cilem
profesniho vzdélavani zistava zvySeni pracovniho vykonu s vlivem na produktivitu
prace, nedilnou soucasti je i sledovani hospodafeni firmy ve vztahu k efektivnosti
realizovanych vzdélavacich aktivit. To vSak pfedstavuje problém v hledani pficinné
souvislosti mezi vzdélavanim a konkrétnim efektem vyjadienym ve finanénich

prostiedich.

Bartonikova (2010, s. 181-182) v kontextu hodnoceni firemniho vzdélavani také
hovoti 0 tiech rovinach, v ramci kterych Ize tuto oblast vzdélavani vyhodnocovat a u které
bychom méli mit rozhodnuty zptisoby, nastroje a kritéria evaluace jiz pted a pii procesu

planovani/formulovani (strategii, cilt a konkrétnich vzdélavacich aktivit):

— Vyhodnocovani a sledovani vnitropodnikové strategie (firemniho) vzdélavant;
— Vyhodnocovani systému (firemniho) vzdélavani (komplexné, parcialng);

— Vyhodnocovani konkrétni vzdé€lavaci aktivity;

Smyslem hodnoceni/evaluace firemniho vzdélavani je sledovani jak mekkych, tak
tvrdych dat, a to nejlépe s ekonomickym presahem. Samotny proces vyhodnocovani se
tedy zabyva 1 zalezitostmi jako jsou obsah, organizace, realizace, prostiedi, lektofi
(v€etné metodik a technik), studijni materidly vzdélavaci aktivity, vyuzitelnost poznatkt
Vv praxi a dal§imi souvislostmi, za kterych se vzdélavaci akce uskuteciiuje. Tyto zjisténi
slouzi k identifikaci silnych a slabych stranek vzdélavaci akce, pomahaji dosahovat
oc¢ekavanych vysledkli mezi Gcastniky, ptispivaji k ureni nékladi a pfinost vzdélavaci
akce (napf. nejefektivnéj$i technika), napomadahaji manazerim poodhalit, ktefi
zameéstnanci si ze vzdélavaci aktivity odnesou co nejvétsi uzitek a v neposledni fade
posiluji divéru v hodnotu a smysl vzdélavani v organizaci (Bartoiikova, 2010, s. 182-

183).

Na proces evaluace interniho vzdélavani 1ze pohlizet i1 optikou ptistupovych fazi, o

kterych Dvorakova (2007) rozlisn¢ pojednava na zakladé hlediska:
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e Casu
— hodnoceni pfed, v priabehu, na konci ¢i po skonceni vzdélavani

ucelu

— piedbézné hodnoceni - ex ante®
— nasledné, dodateéné hodnoceni — ex post®’
o faziacilu
— formativni hodnoceni — formovéni probihajici vzdé&lavaci aktivity®®
— normativni hodnoceni — finalni, souhrnné hodnoceni®®
e zadavatele
— externi hodnoceni
— interni hodnoceni
® urovni
— konkrétnéjsi evaluaéni modely (napt. Kirkpatrickiv, Hablintv ptistup)
® autorstvi
— subjektivni
— objektivni
® (trvani
— kratkodoba

— dlouhodoba

PficemZ je zapotfebi brat v potaz urCité prekazky, které mohou pii evaluacnim

procesu u jednotlivych za€astnénych nastat. Na stran€ zadavatele vzdélavaci aktivity se

% Napomah4 zajistit maximalni promyslenost vzdélavaci aktivity.

5" Posuzuje a rekapituluje celou vzdélavaci aktivitu véetn& analyzy pouzitych zdroji, efektivnosti,

uéinnosti atd.

%8 Umoziuje ndpravu zjisténych nedostatki jesté v pribéhu vzdélavaci aktivity, zpravidla

prostiednictvim hospitace, pozorovani, rozhovoru.

% Bilancuje nad vstupnimi pozadavky vramci analyzy vzdélavacich potieb prostiednictvim
nastrojovych testli, dotaznikl ¢i pozorovanim poskytuje vystupy dilezité pro naslednou vzdélavaci akei a

navazujici personalni ¢innosti.
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muze jednat o bariéry typu: absence ¢i nedostateéné stanové cile vzdélavani, k hodnoceni
je zaujimano negativni stanovisko (financ¢ni, Casovd narocCnost, irelevance), obavy
z vysledkli hodnoceni, vedeni organizace nejevi o hodnoceni vzdélavani zéjem, nizka
erudovanost v oblasti evaluace vzdélavani®®. Na strané ucastnika vzdélavaci aktivity se
muze jednat o piekazky typu: pocit ohroZeni a obavy z hodnoceni, despekt k samotné a
dil¢i evaluaci (vyssi postaveni v organizaci, povazovani nékterych metod hodnoceni za
infantilni, nepfijatelné, pfekonané — testy, zkousky, smajlikové dotazniky), pfedcasné
odchody ze vzdélavaci aktivity a zabranéni tak provedeni hodnoceni. Na stran¢ lektora
vzdélavaci aktivity se mize jednat o bariéry typu obdobnych jako u zadavatele - obavy

z vysledki hodnoceni, neochota se hodnocenim zabyvat (Brazdova, 2000).

Otazkou zustava, jak proces evaluace interniho vzdélavani funguje detailnéji a z
jakych konkrétnich méficich metod miizeme vybirat. Mezi asi nejzndméjsi piistupy
k méfeni vysledkll vzdélavani v prostiedi organizace lze povazovat tzv. Kirkpatricktv

model %!

Fiala (2019, s. 20-24) o tomto hodnoticim nastroji pojednava v rezimu komparace
jeho starsi a inovované verze. Puvodni forma Kirkpatrickova modelu je postavena na
poradi ¢tyt uroviovych kategorii (reakce = uceni = chovani = vysledky), pficemz prvni
tiroven (reakce)®? zkouma kladnou &i zapornou odezvu ucastnikil vzdélavaciho procesu.
Kladna reakce smérem ke vzdélavacimu programu piedstavuje nanejvys dileZity moment

K uspésné aktivaci motivace a k pteneseni novych poznatkd, tedy posunuti se do dalsich

80 Zaméstnanci utvaru zaméfeného na vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji potazmo interni $kolitelé,
museji mit alespon zakladni povédomi o procesu evaluace. ,, Klicovymi slovy pro provadéni hodnoceni

V organizaci jsou proveditelnost a pruznost** (Bartoiikova, 2010, s. 192).

81 Podnétem k vytvofeni a rozvoji evaluaéniho prostiedku z produkce Donalda Kirkpatricka (1959),
obecné prispéli ptili§ uzké az trividlni hodnoceni spokojenosti ti€astniki, a to pouze s pribéhem vzdelavaci
aktivity. Tyto jednoduché evalua¢ni tendence piezivaji dodnes a zaroven neposkytuji zddouci a podrobné
informace o ucincich a efektivité vzdélavacich procest v ramci fungovani organizace. Kirkpatrickii model

se stal proto piedlohou pro dalsi evalua¢ni néstroje orientujici se predevsim na cil (Fiala, 2019).

82 Hledame odpovéd’ na otazku ,,Libilo se jim to? (Bartotikovd, 2010, s. 186).
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urovni Kirkpatrickova modelu.

Druhd droven (uéeni, poznani)®® méf miru zmény a zlepSeni znalosti, schopnosti a

postoju, nutnych k ptedpokladané zmene chovani.
Tteti troven (chovani)®* ptedstavuje prakticky nejsloZitéjsi a ¢asové nejnarocndjsi

celého evaluaéniho modelu. Dochazi zde ke sledovani nabytych poznatkli a jejich
faktické prevedeni respektive vyuzivani v kazdodenni pracovni &innosti. Usp&$na zména
chovani vyzaduje splnéni n€kolika dulezitych kritérii: motivace zaméstnance ke zméné
samotnym Skolenim, zaméstnanec musi prostiednictvim Skoleni védét co a jakym
zpisobem zmeénit, zaméstnanec se musi nachazet v ptihodném vnitropodnikovém
pracovnim prostiedni, zaméstnanec musi byt za dosazeni pozitivni a zddouci zmény

hmotné ¢i nehmotné odménén, zaméstnanec pottebuje cas na vstiebani novych poznatkt

a k jejich aplikaci do praxe®.

Ctvrta Groven (vysledky)® komparativné méfi stav uréitého jevu (napf. produktivita
prace) pied a po ukonceni vzdélavaci aktivity, a to v kontextu predem formulovanych,
meéfitelnych a Zadoucich cili vzdélavani, které je nezbytné konfrontovat s aktudlné
zjiSténymi fakty, pficemz zaméfeni evaluace se nevztahuje pouze na uCastnika
vzdélavaciho procesu, nybrz také na celou organizaci. Ctvrta Groven Kirkpatrickova
modelu predstavuje také urcitou tenzi na evaluatory ptisobici predevsim v komer¢ni sféte.
Jejich tkolem je totiz co nejdetailngjsi vyjadieni efektivity a pfinosu vzdélavaci aktivity

v ramci hospodatského vysledku organizace®’.

83 Hledame odpovéd’ na otazku ,,Naucili se to?* (Bartonikova, 2010, s. 186).

54 Hledame odpovéd’ na otazku ,,Pouzili to na pracovisti? (Bartoiikova, 2010, s. 186).

% Hovoii se alespoti o tiech mésicich.

56 Hledame odpovéd’ na otdzku ,,Doslo ke zméné efektivity organizace? (Bartoiikova, 2010, s. 186).

67 Jde naptiklad ) zodpovézeni otazek typu:
V ptipad€ organizace: O kolik se zvysila produkce v kontextu vzdé€lavaci aktivity mifici na zavedeni
novych technologickych postupi, o kolik se zvysila prodejnost v kontextu vzdélavaci aktivity mifici na
obchodni, negocia¢ni a obecné komunikac¢ni dovednosti, kolik se usSetfilo diky implementaci e-

learningového programu. V piipadé zaméstnance: Jak se zménily jeho pracovni postupy v Kontextu
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Kirkpatrickiv model je mnohdy také dopliovan o tzv. Phillipsiv model, ktery k
piivodni étyt urovitové koncepci ptidava patou tiroved (navratnost investic®®), spocivajici
v métfeni ekonomické efektivity investic zdroji do vzdé€lavaciho procesu. Diky tomu
muze napiiklad vyplynout, Ze i navzdory vysoké kvalité a pfinosu vzdélavaci aktivity,

vynalozené naklady nejsou v odpovidajicim poméru.

Chovani

Reakce

Obrazek ¢. 4 - Puvodni Kirkpatrickiiv model evaluace vzdélavani

Inovovana verze Kirkpatrickova modelu ptinasi pfistup stavét vzdélavaci aktivitu
obracen¢, soufasné se zapojenim managementu, personalisti, vzdélavateld, a to od
pocatku planovani vzdélavani. Konec ptivodniho modelu v tomto piipadé piedstavuje
zacatek. Prvni troven (vysledky) definuje cile vystupti - poZzadované uspéchy a vysledky.
Druha uroven (chovani) definuje chovani, které ptispiva k naplnéni cila — faktory
uspéchu. Pfi této trovni dochédzi k detailngjSimu navrhu vzdélavaci aktivity (vcetné
méficich nastrojli) potazmo kjeji samotné realizaci. Tteti uroven (uceni) definuje
konkrétni znalosti, dovednosti, postoje a kompetence nutnych ke zméné chovani. Pfi této

urovni dochézi k detailnéjSimu ndvrhu vzdé€lavaci aktivity (v€etné méticich nastroji)

realizace vzdé€lavaci aktivity, jak a které pracovni dovednosti se zlepSily v kontextu realizace vzdélavaci
aktivity, pfi¢emz pfi evaluaci je vhodné zapojit nejen ucastnika vzdélavaci aktivity, ale také personalisty,

piimé nadfizené, dal$i management organizace ¢i lektora.

88 Zjednodusené se hleda odpovéd’ na otazku ,,Vyplatilo se to?* (Bartotikova, 2010, s. 189).
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potazmo k jeji samotné realizaci. Ctvrta uroveni (reakce) definuje konkrétni vzdélavaci
obsah s ohledem na vzdé¢lavaci prostedi a podminky uceni. Pti této Grovni se vzdélavaci
aktivita realizuje a po jejim skonceni dochazi k prezentaci zjisténich, zpatky po
zminénych urovnich (Fiala, 2019, s. 20-24, Pituchova, 2013).

Reakce

J

Uceni

Chovani

Vysledky

Obrazek ¢. 5 - Inovovany Kirkpatrickiv model evaluace vzdélavani

V oblasti evaluace interniho vzdélavani se dle Bartonkové (2010, s. 189-191)
¢aste¢n¢ setkavame s métenim urovné kompetenci, diky kterému mtzeme ,, zjistit velikost
rozdilu mezi skutecnym stavem a pozZadovanym stavem. Je t0 tedy pristup, ktery je
uplatnitelny jak v ramci identifikace vzdelavacich potreb, tak v ramci evaluace firemniho
vzdeélavani. Poznani tohoto rozdilu je klicovym predpokladem k tomu, aby ho bylo mozné
odstranit nebo alespon zmensit ¢i vyhodnotit konkrétni prinosy jiz realizované vzdélavaci
akce“. Kdocileni vyse uvedeného nam poslouZzi teoreticky vycet metod a nastroji

k méteni irovné kompetenci vV ramci evaluace interniho vzdélavani obecné:

Behavioradlni metody, v tomto ptipadé pfistup orientovany na kompetence chovani, se
zamétuje na piimé pozorovani zaméstnance v pracovnim procesu. Pozorovatelé sleduji a
hodnoti indikatory chovani (pozitivni, negativni projevy dané kompetence)

v podnétovych situacich (stavy, udalosti, které umoznuji danou kompetenci projevit).

Analogové metody jsou stavény na podobnosti mezi inscena¢nimi situacemi, v ramci

kterych dochazi k posuzovani kompetenci a mezi faktickym vykonem prace
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zamé&stnance. Metody se pouzivaji tedy v realnych situacich nebo v piipadech jim
podobnych, scilem méfit bezprostfedni chovdni zaméstnance diky vyvolanym
podnétovym situacim. Jednd se naptiklad o metody: skupinova cviceni, hrani roli,
prezentace, pripadova studie, casové terminované zkousky (napr. trideni doslé posty

majici vliv na rozhodovani, odolnost viici stresu, seberizeni).

Analytické metody ptedstavuji protiklad k analogovym metodam. Jde o situace,
vV nichz se hodnoti dané¢ kompetence, a které mohou byt odlisné od pracovni reality.
Dochazi zde ke sledovani kompetenci ve smyslu kvalit ¢lovéka, charakteristik osobnosti,
skupinovych rysu apod. Jedna se napiiklad o metody: testy osobnosti, dotazniky zjistujici

miru temperamentu a stylu osobnosti, motivacni testy a dalsi psychometrické nastroje.

se napiiklad o metody: CBI®® — sledovini a analyzovini minulych udalosti v kontextu
(ne)pritomnosti kompetence, 360° zpétnd vazba — tzv. metoda anonymniho hodnoceni
jednotlivce (kompetence, pracovni vykon...) zpravidla za pomoci dotaznikového Setreni
tak, Ze hodnoceny je hodnocen jak svymi kolegy, tak podrizenymi a nadiizenymi. Zaroven

hodnoti sam sebe — sebehodnoceni.

89 Competency based interview.
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Udaje: nazory, postoje

Metody: dotazniky, rozhovory

Udaje: znalosti, dovednosti, postoje

Metody: objektivni -  hodnotici

dotazniky, subjektivni - testy, pisemné

prace, rozhovory, simulace, hrani roli

Udaje: vykon Ch OVé n |,

Metody: hodnotici formulafe, pohovory,

hodnoceni pracovniho vykonu

Udaje: tvrda, mékka data
Metody: zaznamy z vyroby, Re a kce

finance, lidské  zdroje,

prehledy, rozhovory

Obrazek ¢. 6 - Pivodni Kirkpatrickiiv model evaluace vzdélavani véetné sledovanych udaji a

pouZivanych metod - pFevzato z hodnotici matice (Belcourt, Wright, 1998) do koncizni podoby

Trda (2019, s. 12-13) se ve svém prispévku zajimavé a predevsim prakticky zamysli
nad tim, v ¢em tkvi a co urcuje kvalitu vzdélavani, coz pro evaluaci interniho vzdélavani
piedstavuje jeden ze stéZejnich bodu. Autorka dochazi k tezi, ze méfenim efektivity
vzdélavani sledujeme pohyb k urcité zméné. Abychom obdrzeli odpovédi na nase otazky,
musime si vzdélavacimi cili dikladné vymezit, co se md zménit a co od zmény
ocekavame. Jinymi slovy, ,,vyhodnoceni miry zmeny je prave vyhodnocenim efektivity
vzdélavani®.

Autorka dale hovoii, ze k méfeni efektivity interniho vzdélavani lze vyuzit celou fadu
evaluacnich nastroji. Nekteré nastroje Ucinky vzdélavani sleduji jen z ¢asti, nckteré
poskytuji hlubsi evaluaci. Je zapotiebi vSak zminit, Ze pfipadna Giskali méfeni nespocivaji
jen v samotnych hodnoticich prosttedcich, ale i v povaze vzdé€lavacich aktivit, jejichz
kvalitu, efektivitu potazmo navratnost vlozenych investic nékdy zmétime snaze a jindy
S obtizemi. Z obecného vyctu méficich nastroju efektivity vzdélavani, mizeme dle
autorky zminit naptiklad hodnotici dotazniky, testy, rozhovory, development centra ¢i

rating vzdélavani, které autora dale prakticky popisuje.
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Hodnotici dotazniky obvykle predstavuji standardni méfeni vzdelavani v papirové
podobé¢, kdy se ucastnici vzdelavaciho procesu vyjadiuji ke vzdélavaci aktivité (celkovy
dojem, obsah Skoleni, organiza¢ni zajisténi, lektor...) pomoci bodovych §kal, znamkami
jako ve $kole ¢i smajliky’®. Hlubsiho vyznamu tento hodnotici nastroj nabyva v moments,
kdyz se dotaznikem tdzeme na uzite¢nost, konkrétni pfinosnost ¢i na ptidanou hodnotu

vzdélavaci akce.

Testy se hojn¢ vyskytuji u méteni efektivity vzdélavani tvrdych dovednosti, zpravidla
zakonéené potvrzenim, Ze jsem odborné, zakonné, periodicky proskolen, coz je pii
vyuziti testd u mékkych dovednosti piece jenom slozit&jsi. Uskalim testd je viak pravé
moment a védomi povinnosti néco splnit. Pokud vzdélavaci aktivita konci testem, nase
pozornost se sice mobilizuje, ale existuje riziko, Zze dojde k pouhému mechanickému
zapamatovani informaci (jako se obcas stava ve Skole) oproti piemysleni nad podstatou
véci samotnych. Proto je lepsi v testech vyuzivat oteviené otazky, piipadové studie, ¢imz
zapfiCinit propojovani informaci a vétsi aktivitu zamysleni. Testy se tedy zpravidla
zamétuji na ovéefeni ziskanych a jiz znalych informaci a znalosti, nez na dovednosti jako
takové. ,,Néco védet neznamend néco umet, nebo dokonce to pouzivat. Priznejme si, ¢asto

vime, co bychom méli délat. Vime to, ale nedélame. Mezi znalosti a konanim rozhodné

neni rovnitko*.

Rozhovory pomahaji tam, kde hodnotici dotazniky nestaci a kdy je zapotiebi zjistit
hlubsi vyznam souvislosti (odivodnéné nazory na dil¢i casti vzdélavaci aktivity,
aplikovatelnost vysledkli vzdélavaciho procesu do praxe), avSak s vEtSi organizacni a
¢asovou naroc¢nosti. Rozhovory navic umoznuji komplexni a hloubkovou zpétnovazebni
interakci mezi u€astniky a zainteresovanymi osobami vzdélavaciho procesu (vzdélavany,

lektor, nadtizeny).

Development centra ptedstavuji daleko rozsahlejsi ¢asovou a organizacni ptipravu,

nez rozhovory. Dokazi hodnotit dovednosti, motivaci a prostoje vice ucastnikt

70 Jedna se o tzv. happy sheets — otdzky zamé&fené na emoce (napf. libila vs. nelibila se nAm vzdélavaci
akce). Tyto otazky sv&dci spiSe o kvalité dil¢ich Casti vzdélavaci aktivity (napf. schopnost lektora vyvolat

pozitivni emoce), nez o kvalité vzdélavaci akce jako takové.
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vzdelavaciho procesu najednou, tim, Ze je sleduji pii vykonu riznych ukolt (jak se
chovaji, co délaji, jak komunikuji...). ,,Jejich nejbeznéjsi vyuziti je na zacatku firemniho
vzdélavani, kdy lze jejich prostiednictvim urcit, jaké kompetence ticastnikii rozvijet’*. Pro
ucely zjistovani efektivity vzdelavani je vsak podstatnejsi jejich vyuziti na konci
vzdélavaciho cyklu, respektive porovnani rozdilu, jaky byl stav na zacatku a po ukonceni

vzdélavani‘.

Rating vzdéldavani shlukuje vyhody pfedchozich nastroji do sofistikovaného
dotazniku, ktery skalové evaluuje ¢ésti podilejici se na efektivité vzdélavani (kvalita,
zpusob nastaveni cilil vzdélavani véetné jejich dosazeni, analyza a jeji rozsah v kontextu
vzdélavacich potfeb, emocni rozpolozeni, motivace, proména informace v dovednost,

vyuziti informace a jeji aplikace ¢i mira dosazeni pozadované zmény).

Zavérem této kapitoly si autor dovoluje uvést dvé vyicené teze. Prvni, z autorova
pohledu zasadni myslenku pfinasi Medlikova (2019a), ktera v ptispévku ,, Evaluace nenit
sprosté slovo“* zminuje nasledujici: ,, Idealni formou evaluace je evaluace typu pretest —
test — retest, tedy mereni pred vzdélavaci akci, po vzdeldavaci akci a poté jesté jednou s
odstupem casu. Evaluace pretest poskytuje hodnotici informace o vstupnich znalostech a
dovednostech, pozndni ucastnikii a jejich ocekavani, nikoliv o dopadech vzdélavaci akce.
Evaluace test potom poskytuje komplexni hodnoceni vzdélavaciho procesu vietné
mozného prvotniho overeni ziskanych znalosti a dovednosti. Skutecné optimalni evaluace
vSak probihd pred vzdeélavaci akci, behem ni (dlouhodobéjsi vzdélavaci programy), na

konci akce a s odstupem casu (napi. prima aplikace ziskanych poznatkii do praxe) .’

IV tomto moment& je zapotiebi disponovat na viechny sméry srozumitelnym kompetenénim

modelem, propracovanymi pfipravnymi rozhovory, vstupnimi testy atd.

2 Autorka zéaroven predkladd nejb&éznéjsi moznosti, jak vyhodnotit pfinos vzdélavaci aktivity po
ukonc¢eni kurzu. Témito moznostmi jsou 1. Hodnotici zpravy obsahujici zpravidla cil, charakteristiku
programu, popis pritbéhu akce, zplisob prace véetn€ miry zapojeni ti€astnikil, i€astniky preferovana témata
a dotazy, doporuceni lektora k ucastnikiim, piipadné k dalsim navaznym vzdélavacim aktivitdm. 2. Setkani
se zadavatelem za ¢elem zp€tné vazby a navrhu dalSich kroku (setkani v rozmezi né€kolika dni po akci, na
kterém se probira prib¢h akce, zapojeni posluchacty, jejich preference a zejména bezprostredni dopad akce

na préci ucastniki ¢i na jejich chovani). 3. Dotazniky, které okamzité po akci vypliuji Gcastnici, za ucelem
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Druhé, pfimocarejsi tvrzeni v souvislosti s touto podkapitolou predklada Kazik (2017, s.
33), ktery hovoti o tom, Ze ,, bez hodnoceni nema zZadné vzdelavani smysl. Pamatujme, Ze
nelze zménit, co nejde zmérit. Bez méreni se nedd prokadzat efekt. Bez ditkazu efektu miize

vzniknout pocit, Ze je rozvoj jen ztrata casu “.

méfeni jejich spokojenost se vzdélavaci akci. Jde o rychlé, ale méné€ efektivni formy, nez pfedchazejici
evaluacni postupy. 4. Evaluacni workshopy se zadavatelem a ucastniky (zhruba po mésici od uskute¢néné
vzdélavaci aktivity). Probird se zde dopad vzde€lavaci akce, mira implementace ziskanych dovednosti do

praxe ucastnikll a moznosti jejich dal§iho rozvoje.
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2  INTERNI LEKTOR

Mnoho publikaci 0 pojmu lektor potazmo o jeho lektorské ¢innost pojedndvani
obecné. Historicky lze konstatovat, ze lektor byl plivodné jakysi externi univerzitni ucitel.
V dnes$ni dobé se vsak prostiednictvim personalistickych a andragogickych publikaci,
terminologicky a v kontextu vymezeni uréitych pozic a roli, setkdvame s lektorem
Vv oblasti vzdélavani dospélych. Lektora lze v takto koncipovaném uzs$im pojeti vymezit
jako vzdélavatele dospélych, plisobiciho v oblasti dalsiho vzdélavani’®, s cilem odlisit
formalni (8kolské) vzdélavani od platformy dalsiho vzdélavani (Langer, 2016, s. 14).
Blizsi vymezeni pojmu lektor nabizi i Bednatikova (2006, s. 30), jakoZto ,, pracovnika,
ktery realizuje interaktivni vyukovy proces s dospelymi ucastniky ©“. Medlikova (2019) na
lektora pohlizi jako na pedagogického pracovnika fidiciho vyukovy proces v dalSim
vzdélavani a zaroven disponujiciho odbornymi ptedpoklady v andragogice. Soucasné se
od lektora ocekava i SirSi teoreticky rozhled v dalSich oborech (psychologie, etika,

filozofie, politika, sociologie atd.).

Obdobnou tezi v podobé teoretického exkurzu a nazirani na lektorskou ¢innost, nabizi
i Langer (2016, s. 209), ktery pohlizi na praci lektora vzdélavajiciho dospélé, ve
filozofickych psychologickych a sociologickych souvislostech, pficemz klicovou
disciplinou zlstava andragogika. Filosofické vychodisko prace lektora spociva ve vysoké
mife odpovédnosti a v jeho pracovni a osobni moralce. Psychologické vychodisko prace

lektora spociva v teoretickych znalostech z oblasti psychologie osobnosti, socidlni

8 Lektorska ¢innost je upravena V Zivnostenském zakoné pod ¢&islem 72. Mimoskolni vychova a

vzdélavani, potadani kurzd, skoleni, véetné lektorské ¢innosti.

Narodni soustava kvalifikaci zase pojednava o kvalifika¢nich standardech lektora dal§iho vzdélavani,

evidovanych pod kédem: 75-001-T (Narodni soustava kvalifikaci, 2019).

Naérodni soustava povolani v ramci Katalogu pozic rovné€z pojednava o lektorovi dalSiho vzdé€lavani
(Narodni soustava povolani, 2019). Pivodné existujici Kartotéka typovych pozic, kterd byla pozdéji
sloucena s Narodni soustavou povolani, pojednavala o dil¢ich pozicich lektora: Lektor, Odborny lektor,

Lektor specialista (Muzik, 2010, s. 222-226).
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psychologie, vyvojové psychologie, psychologie vzdé&lavani dospélych’ anebo
neuroandragogiky. Sociologické vychodisko prace lektora spocéiva predevsim
Vv teoretickych znalostech sociologie vzdélavani. Andragogické vychodisko prace lektora,
spo¢iva v kontextualité piipravy, rozvoje a certifikace lektord, kompetenci lektora a
didaktického procesu, pfi¢emz zasadni (i pro tuto praci), je oblast (dalsiho) profesniho
vzdélavani dospélych vcetné nejrozpracovanéjsi cilové skupiny z hlediska metodiky

vzdélavani a prace s ni, tedy zaméstnancu.
2.1 Role interniho lektora

Pojem lektor ve vzdélavani dospélych je dle Muzika (2010, s. 217) do zna¢né miry
stabilizovan. Existuji v8ak dal$i pojmenovani (role) v bézné praxi, uzivana a ukazujici

urcitou cestu ke specializaci lektorské potazmo andragogické ¢innosti.

O nich specificky a s dirazem na jejich nezaménitelnost hovoii Langer (2016, s. 21 —
28):

Andragog

— Nejobecnéjsi vystizeni role lektora, bez pifesnéjsi obsahového zaméieni.
Pojmenovani se zpravidla vyuziva v teoretickém kontextu. Muze jit o role
jedince, ktery se zabyva nékterou z oblasti teorie a praxe andragogiky, ¢i

absolventa vysoké skoly potazmo profesionala v oboru Andragogika.
Vzdélavatel dospélych

— Odbornéjsi a specifictéj$i pojmenovani role andragoga v oblasti vychovy a
vzdélavani dospelych. RovnéZz se jedna spiSe o pojmenovani teoretického
razu, avSak komplexné¢ jde o koncepéniho, ftidicitho, vyzkumného,

pedagogického, organiza¢niho, spravniho, administrativniho, provozniho,

74 Nekterymi oznacovana také jako andragogicka psychologie.
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pomocného a jiného pracovnika ovliviiujici pfimo ¢i nepfimo oblasti

vzdélavaciho procesu dospélych™.
Trenér:

— Zam¢étuje se a specializuje se na metody vedouci k praktickému osvojeni
dovednosti (pfevadéni védomosti do urovné dovednosti — intelektualové,
motorické, senzomotorické). Jejich uplatnéni nalezneme ve vyukovych
kurzech tréninkového typu. Opakované tréninky vedou k vytvareni zadoucich

navykul a adekvatnich postojl, norem chovani a jednani.
Instruktor:

— Zamgértuje se a specializuje se na vycvik v pracovnich dovednostech v uréitém
oboru. Vede praktickou pfipravu a instruuje pii vykonu prace. Musi

disponovat odbornou a metodickou erudici odrazejici kompetence instruktora.
Tutor:

— Zaméfuje se a specializuje se na oblast distan¢niho vzdélavani’®, tedy jako
poradce, pomocnik studenta potazmo jeho konzultant, usmérfiuje studijni
cestu UcCastnika vzdélavaciho procesu, ale také poskytuje zpétnou vazbu
zpracovatelim studijnich materialti, metodikiim ¢i manazerim vzdélavani. Na
roli tutora jsou kladeny piedev§im osobnostni a metodické naroky vcetné

vybornych znalosti informac¢nich a komunikacnich technologii.

S Autor u této role uvadi dal$i obecné pojmenovani: edukator, vzd&lavajici, vychovatel anebo ucitel,

ktery se vSak terminologicky v andragogice nepouziva.

6 Multimedialni forma fizeného studia, pii kterém zpravidla samostatné studujici dospély uéastnik,
prebirda hlavni odpovédnost za prubeh a vysledky vzdélavani, pfic¢emz tutor a studujici jsou odd€leni,
dochazi k individualnimu nastaveni rychlosti osvojovani uciva, které podléha osobnimu vybéru ucastnika.
Dalsim znakem distanéniho vzdé€lavani je i1 flexibilni pfiprava a distribuce studijnich material za

soucasného vyuziti technickych a komunikaénich prostredki (Palan, 2019c).
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Kouc:

— Zamgértuje se a specializuje se na konzultacni a monitorujici ¢innost v ramci
vzdélavani na pracovisti. Koucovani ma individualni charakter s cilem
usnadnit pochopeni ur¢itych procesti a jevu S naslednym pienechanim

rozhodnuti vybéru postupu na kou¢ovaném.
Mentor:

— Zam¢ftuje se a specializuje se na motivujici, radcovskou, usmériiovaci ¢innost,
v ramci které pfimo pfedava své zkusenosti. Viéi mentorovanému (mentee)
vystupuje jako starsi, zkuSenéjsi a znalejsi. Plisobi vétSinou na pracovisti a

byva také oznacovan za poradce, konzultanta ¢i radce.
Moderéator:

— Zamg¢fuje se a specializuje se na optimaliza¢ni ¢innost Vv ramci skupinoveé

prace, skupinového vzdélavani, workshopi, seminafi ¢i fizenych diskuzi.
Facilitator:

— Zaméfuje se a specializuje se na podporu, pomoc a usnadnéni v ramci

vyukového procesu. Zaroven zdlraziuje aktivni roli ti€astnika.
Konzultant:

— Zam¢étuje se a specializuje se na urCity obor (nemusi byt jen vzdélavani), ve
kterém erudované dokaze poradit, podat vysvétleni, poskytnout navod, sd¢lit

své odborné stanovisko ¢i vypracovat studii, posudek anebo expertizu.
Mediator:

— Zam¢étuje se a specializuje se na proces, v némz jsou feSeny sporné zalezitosti.
V oblasti vzdélavani dospélych se jedna o dil¢i roli a vlastnost schopného
lektora, ktery dokaze fesit vyhrocené situace ve vyuce (absence komunikace
ucastnikl, komunikace nesmétuje k feseni problémt nebo se komunikace

nese v absurdni roving).
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Supervizor:

— Zam¢éftuje se a specializuje se na hodnoceni kvality a efektivity vzdélavaciho
procesu. Podava zpétnou vazbu vzdé€lavateli dospélych, jeho nadiizenému
nebo zakaznikovi. Supervize predstavuje dulezitou ¢ast rozvoje lektora.
Lektofi se mohou pifi vyuce navzajem Supervizovat a nasledné oteviené

analyzovat jeji kvalitativni parametry.
Autor studijnich texth:

— Zamg¢ftuje se a specializuje se na odbornou piipravu a garanci studijnich textt
pro dospélé ucastniky vzdélavani vcetné grafickych, stylistickych a

jazykovych uprav.
Metodik:

— Zam¢fuje se a specializuje se na metodickou stranku vzdélavaciho procesu.
Odpovida za vybér a aplikaci vhodnych forem a metody vzdélavani, ucebnich,
didaktickych a technickych pomiicek, pfipravu projektové dokumentace

vzdélavaci akce.
Manazer:

— Zam¢étuje se a specializuje se na fidici procesy vzdélavani (ptiprava, realizace
a evaluace) a zdroven za n¢ nese odpovédnost. Plni obecné manazerské
funkce, je erudovany v oblasti strategického fizeni, marketingu, vztaha

s vefejnosti, fizeni financi, kvality a fizeni lidskych zdrojt.
Marketér:

— Zaméfuje se a specializuje se na obchodni ¢innosti typické pro podnikajici

lektory. Nabizi vzdé€lavaci aktivity v komerénim/statnim/neziskovém sektoru.
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Pro tucely této prace je vSak zapotiebi lektora vymezit v kontextu interniho
vzdélavani. Bartak (2008, s. 118) hovoti o tom, ze ,, interni lektor je zaméstnancem firmy,
ktera vzdelavani organizuje. Jeho vyhodou byva znalost podniku, vzdélavacich obsahii,

moznosti, ucastniku, vyhodou firmy nizsi naklady”.

Muzik (2010, s. 218-220) kategorizuje lektory na poli vzdélavani dospélych do ctyr

zékladnich skupin’’

, pficemz v kontextu interniho (vnitropodnikového) vzdélavani
hovoii 0 manazerech a specialistech, tedy internich lektorech, ktefi lektorskou ¢innost
vykonavaji paraleln¢ se svoji béZnou pracovni naplni ¢i vedle ni. Na druhou stranu Ize na
zaklad¢ statistickych setieni vysledovat, Ze takto profilovani interni lektofi jsou v ramci

firemniho vzdélavani bézné dopliovani externimi (profesionalnimi) lektory.

K tomuto kroku dochazi zpravidla tehdy, kdyZ organizace nema vlastniho odbornika
a nedokaze uspokojit vzdélavaci potiebu interni cestou, ¢i kdyZz potiebuje kapacitné

rozsitit lektorskou zakladnu (Bartak, 2008).

S lidskym kapitalem internich lektort, pracuji a vyuzivaji ho predevsim velké
zaméstnavatelské organizace, ale i mens$i podniky nejsou vyjimkou. Organizace se
sofistikovanym internim vzdéldvanim a interni lektorskou Cinnosti, snizuji své naklady
na vzdélavani. V komerénim prostiedi se interni lektofi zpravidla orientuji a zabezpecuji
produktové vzdélavaci aktivity (napiiklad interni kurz v bance, zaméfeny na bankovni
produkty poskytované smérem ke klientské vefejnosti). Kdezto v nekomerénim prostiedi
se interni lektofi zpravidla orientuji a zabezpecuji specializované, odborné vzdélavaci
aktivity (napfiklad interni kurz v Ufadu, zaméfeny na agendu/Cinnost typickou pro dany

resort a sméfujici k dané cilové skuping vetejnosti) (Hronik, 2007).

" Lektofi podnikatelé — provozujici vlastni Zivnost orientovanou na lektorskou &innost. Lektofi
zameéstnanci — personal vzdélavacich instituci disponujici vlastnimi lektory a odlisujici se od vzdélavacich
agentur, které si zpravidla najimaji externi lektory, dale mezi lektory zameéstnance také spadaji
profesionalni lektofi provozujici lektorskou ¢innost ve finan¢ni, obchodni anebo hoteliérské sféfe (vycvik
klicovych pozic, skoleni novych produktt, atd.). Manazefi a specialisté jako lektofi — viz podrobnéji vyse.
Lektofi dobrovolnici v neziskové sféfe — zpravidla kvalifikovana lektorskd cinnost akvizi¢niho,

osvétového, informaéniho typu v oblasti socialnich sluzeb, kultury, zajmové ¢innosti anebo sportu.
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Hutar (2014) v rozhovoru s Olgou Medlikovou parafrazuje aktualni firemni trend
zpravidla velkych spole¢nosti, spocivajici v budovani vlastni (interni) lektorské zakladny,
zahrnujici vybrané a zkuSené zaméstnance. Firmy potom externé nakupuji pouze a
okrajové takové vzdélavaci sluzby, které nejsou interni lektofi schopni pokryt.
Respondentka navic hovoii 0 momentu, kdy spole¢nosti vedou vzdélavani tzv. svépomoci

a méné jiz vyuzivaji externich agentur ¢i lektori.

Tato skutecnost vede jiz néjakou dobu k otazkam, zamyslejicim se nad obrazné

feCeno soumrakem externich vzdélavacich instituci potazmo externich lektorii (Langer,

2016a).™
2.2 Kompetence a kvality interniho lektora

Odborné publikace ctendfi pievazné piedkladaji obecny vycet prokézanych
schopnosti, znalosti, dovednosti a o¢ekavanych (pottebnych) hodnot lektora. Autor se
tedy co nejlépe pokusi vymezit stézejni kompetence a kvality lektora v kontextu interniho
podnikového vzdélavani. Avsak jesté predtim by si autor uvodem dovolil parafrazovat
text, ktery hovoii o tom, ze v ptipad¢ vzdélavani dospélych neplati réeni ,,starého psa
novym kouskiim nenauci§“, nebot' neurobiologické vyzkumy vyvratily, ze by se
schopnost uceni s rostoucim vékem snizovala. Proto neuroandragogika a neurodidaktika
hovoii o tom, Ze by m¢l skolitel znat, jak probihd proces ufeni v mozku dospélého
jedince, jak tento proces vhodné stimulovat a jak dospélého adekvatné motivovat (Epale,

2018).

Muzik (2010, s. 221), v roce, kdy vysla jeho monografie (Andragogicka didaktika —
Rizeni vzdé&lavaciho procesu), se k detailn&jsim kompetencim lektora vyjadiuje ve
smyslu dobové absence zdkonnych ptedpist, jednoznaéné stanovujicich pozadavky na

lektory v dalsim vzdélavani. 1 kdyz soudobé disponujeme jistymi kvalifikaénimi

8 Viz také odborny a zajimavy prispévek Mirky Dvoiédkové na téma: Soumrak externich lektorti

v ramci konani konference Firemni vzdélavani 2019.
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standardy tykajici se lektorské &innosti, dokonce i z &asti legislativné upravenymi’®,
Vv podotknuté dobé se Muzik opiral o Spole¢ny evropsky ramec ucitelskych kompetenci
a kvalifikaci. Tyto a dalsi predpoklady pro pedagogické pracovniky vykonavajici pfimou
pedagogickou c¢innost, by obdobn¢ mohly platit pro lektory pisobici v oblasti dalsiho

vzdélavani. Obecné¢ a rdmcove §lo o nasledujici kompetence:

— Schopnost pracovat s ostatnimi, tedy byt schopen podporovat potencial
kazdého uciciho se jedince, doprovazet ho pii rozvoji, dbat na sebeprezentaci,
sebevédomé jednat v kontaktu se skupinou i jednotlivcem, aktivné pracovat
na svém seberozvoji.

— Schopnost pracovat s informacemi, technologiemi a znalostmi, tedy
informace a znalosti umét ziskat, analyzovat, reflektovat a preddvat dale
s pouzitim vhodnych technologii. Byt nositelem erudice, patfiénych zdroji
informaci a vnimat vzdélavani jako celozivotni proces.

— Schopnost prace se spolecnosti a v ramci spolecnosti, tedy uvédoméni si

vlastni dulezitosti a participace na spoleCenském déni.

Muzik (2010. s. 229-232) vsak také nabizi podrobnéjsi oblastni model kompetenci

lektora, poukazujici na jeho schopnost zastavat a vykonavat lektorskou ¢innost.

% Za styény zdkon kromé& podptirnych dokumentl ve formé kvalifikaénich standardd, mtizeme
povazovat jiz zminény Zakon o ovéfovani a uznavani vysledku dalsiho vzdélavani z roku 2006. Vzdélavani
dospélych je jednou z oblasti, ve které se velmi dobie odrazi smysl tohoto zdkona. Lze tvrdit, Ze vétSina
lektorti ziskala a ziskdva své vzdélani v oblasti vzdélavani dospélych neformalni cestou a praktickymi
zkusenostmi, tedy bez formalniho vystudovani oboru Andragogika. Lektorské dovednosti lektofi ziskali ¢i
ziskavaji zkuSenostmi z dlouhodobé praxe, absolvovanim studia se zamé&fenim na $kolskou pedagogiku,
absolvovanim kurzd mékkych dovednosti apod. Lektorovani vSak neni jen umeéni rétoriky, komunikace a
prezentace tématu. U lektort je oekavana vysoka troven teoretickych znalosti i praktickych lektorskych
dovednosti, mezi které se zahrnuji didaktické dovednosti, znalost psychologie osobnosti, schopnosti
motivaéni, organiza¢ni, komunikaéni atd. Absolvovani zkousky a ziskani osvéd¢eni o profesni kvalifikaci,
jim umoziiuje ovéfit si prostiednictvim formalizovaného standardu svoji kvalifikaci. Ziskané osvédéeni je
vefejnou listinou s celostatni platnosti slouzici k prokazovani dosazené kvalifikace zaméstnavateli

(Centrum andragogiky, 2019).
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[ Naucit se ucit druhé ]

« Uroveti poznatkd z andragogiky, didaktiky dospélych, psychologie ugeni nebo
socialni psychologie. Konkrétné&ji se jedna o schopnost fidit a regulovat vyuku,
znalost metod vzdélavani, schopnost zvladnout skupinovou dynamiku.

[ Vyukova komunikace ]

« Urovenr mezilidské verbalni | neverbalni komunikace, rétorika, asertivita,
spoleCenska a profesni etiketa, ale také interaktivni ptistup lektora (aktivizace
ucastnika) jako protiklad k tradi¢énim pfistupim Kk vyuce. V této souvislosti
hovorime 0 ustupu od instrukcionismu (lektor vyucuje, demonstruje a tcastnici
piebiraji prezentované poznatky), ke konstruktivismu (lektor se stava poradcem,
facilitatorem uceni a Ucastnik hraje ve vyuce aktivni roli). Mezi lektorem a
ucastnikem existuje partnersky vztah.

[ Osobnost ]

« Uroven intelektu, temperamentu, charakterovych vlastnosti nebo motivace.
Napiiklad charisma, jako dilezity rys lektora. Je vsak tézké se ho naucit (mozna
ho odkoukat). Kouzlo osobnosti bud’to lektor v sobé ma nebo nema.

[ Odbornost ]

* Uroven znalosti, nabytich zkusenosti a pracovnich vysledka v oblasti, ve ktere
lektor puasobi. Jedna se 0 predpokladanou a velmi dialezitou komponentu
lektorské ¢innosti.

Obrazek ¢. 7 - Model kompetenci lektora (Muzik, 2010, s. 230)

Za jedno z nejsrozumitelnéjSich vymezeni kompetenci lektorské cinnosti, lze
povazovat pohled Langera (2016, s. 14-15), ktery hovoii o tfech elementarnich
kompetencich lektora, pti¢emz dobry lektor by mél naplnit vSechny nize zminéné nebot’

dle autora ,, mistrovstvi v jedné kompetenci nemiize nikdy nahradit nedostatecnost v jiné .
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Obrazek ¢&. 8 - Kompetence lektora (Langer, 2016, s. 15)

ODBORNE

— Kompetence tykajici se oboru ¢innosti lektora. Kompetence zpravidla ziskané
prostfednictvim vSeobecného, odborného, dalSiho profesniho vzdélavani a
praxi vykonavané cinnosti. Kompetence, které vyzaduji nepietrzitou
aktualizaci v souladu svyvojem daného oboru vcetné mezioborového

piesahu.
METODICKE

— Kompetence tvofici komplexni celek znalosti a dovednosti, pomoci nichz
lektor zvladne dosazeni cili vzdélavani co nejefektivnéji. Kompetence
predpokladajici znalost a zvladani pfipravy obsahu vzdélavani, didaktickych
zésad, forem a metod vyuky, schopnost vyuziti ucebnich pomiicek a
didaktické techniky. Kompetence zahrnujici dovednosti v oblasti efektivni

(non)verbalni komunikace, spoluprace, rétoriky, motivace, aktivizace
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studenti, feSeni problémi a konfliktnich situaci. Kompetence, které odrazeji

andragogické a didaktické znalosti.
OSOBNOSTNI

— Kompetence osobnostnich charakteristik lektora. Kompetence zahrnujici
zajem o studenty, schopnost empatie, trpélivost, tolerance, pozitivni mysleni,
smysl pro spravedlivost, daslednost, rozhodnost, schopnost kreativity,

flexibility a také smysl pro humor.

Zminéné kompetence vyjma osobnostnich ptedpokladu, podle Langera (2016, s. 16-
17) ziskavame zpravidla kontinualni lektorskou ptipravou dlouhodobého a kratkodobého
charakteru. Do dlouhodobé piipravy lektora mizeme =zatadit napiiklad formalni
vzdélavani, dal$i vzdélavani lektor, péci o psychickou a fyzickou kondici nebo
sdruzovani se v odbornych asociacich. Mezi kratkodobou ptipravu lektora, autor tadi
kladeni otazek pted realizaci a pfi piipravé konkrétni vzdélavaci aktivity: Koho budu
uc¢it? Co mam ucastniky vzdélavani naucit? Pro¢ to chtéji/musi umét? Jaké metody,

pomucky a techniky pouziji?

Po teoretické strance je zapotiebi se opfit i o andragogicky slovnik, ktery pod pojmem
Lwandragogické kompetence*, zahrnuje psychosocialni, odborné, metodicke, manazersko-
organizatni a marketingové kompetence lektora, obsahujici konkrétni znalosti,
schopnosti a dovednosti potiebnych pro uplatnéni se Vv andragogickych rolich a

v andragogické profesi (Prucha, Veteska, 2014, s. 34-35).

O kompetencich interniho lektora, mize hovofit i pfimo kompetencni model
organizace®®. Kompetenéni model piedstavuje uréitou mapu, ktera reflektuje klicové
kompetence interniho lektora, jenz jsou nezbytné pro uspésné zvladnuti pozice interniho

lektora v organizaci. Slouzi k tomu, aby si at’ uz zacinajici nebo zkuseny lektor uvédomil

80 Kompetenéni model piedstavuje prevodnik mezi firemni strategii a fizenim lidskych zdroji. Popisuje
vSechny kompetence, tedy vlastnosti, kvalifikaci, zkuSenosti, znalosti, schopnosti, dovednosti a osobnostni
charakteristiky, které jsou potfebné k efektivnimu plnéni pracovnich tkoli a celkovému uspéchu

organizace (Management mania, 2016a)
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a posoudil, které z klicovych ¢i dil¢ich kompetenci interniho lektora ovlada, a které
oblasti by mél dale rozvijet (Interni lektofi, 2013). Andragogicky slovnik v této
souvislosti hovoii o kompetenc¢nim profilu andragoga — lektora, ktery se sestavuje dle
podminek a pozadavkil organizace, a na zéklad¢ skutecn¢ realizovanych aktivit v ramci

lektorské prace (Pricha, Veteska, 2014, s. 35).

S kompetencemi lektora se také sklonuji jeho kvality potazmo standardy. V obou
piipadech se pohybujeme v historicky zakofenéné a stale aktualni profesionalizaci lektora
dalsiho vzdé¢lavani, ktera mtze byt chapana, jako osvojovani si vySe uvedenych
kompetenci (napf. samostudium, kurzy zaméfené na lektorské kompetence atd.).
Zminovanou a predev§im pozadovanou kvalitu lektora, je nasledné mozné ovéfovat
naptiklad prostfednictvim referenci, zpétnych vazeb od ucéastnikii vzdélavani,
osveédcenim Ci certifikaci - predevsim profesni kvalifikace (Lektor dalsiho vzdélavani),

skladajici se ze sedmi oblasti®! (Dvoiakova, 2019).

Svj pohled na kvalitu a vybér dobrého interniho lektora podava i Franct (2019),
podle které by tento jedinec mél ctit firemni kulturu (filosofii firmy), byt loajalni a umét
interni firemni védéni piedat dal zplisobem, ktery zaméstnance firmy zaujme a podpofi
je v jejich osobnim rozvoji. Interni lektor by mél také predstavovat strukturovaného a

spise inovativniho nez kreativniho ¢lovéka®.

81 (1) sestaveni obsahu a struktury vzdélavaciho programu na zakladé stanovenych vzdé&lavacich cild,
véetné z nich vyplyvajicich kompetenci; (2) rozpracovani obsahu kurzu do minutového scénare vcetné
volby didaktickych pomicek a metod vyuky; (3) zjisStovani urovné vstupnich kompetenci a vzdélavacich
potieb ucastnikl vzdélavaciho programu; (4) prezentace vzdélavaciho obsahu s vyuzitim interaktivniho
pfistupu, feSeni problému a rozbory piikladi z praxe s vyuzitim didaktickych pomicek; (5) ptiprava, fizeni
a vyhodnoceni modelovych situaci a metod prace se skupinou; (6) zadavani samostatnych a skupinovych
praci ucastniklim vzdélavaciho programu; (7) hodnoceni ucinnosti vzdélavani a dosazeni nastavenych

vzdélavacich cilti a pozadovanych kompetenci.

82 Otazkou zlistava, jestli idedlni stav nepfedstavuje inovativni kreativita (ve vzdélavani) - objevna

tvofivost uvadéjici novy a originalni napad ¢i postup do reality, praxe, Zivota a vzdélavani.
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O kvalitach interniho lektora hovoti i Zaborcova (2019). Zpocatku vy¢tu jeho kvalit
pomérné jednoduse, a to tak, ze svou praci déla rad, je to profesional, ve své ¢innosti
odbornik, zaroven nepiestava byt lidsky. Vyhodou je i smysl pro humor a zvladani emoci,
nebot’ 1 ve vzdélavacim procesu miize dojit na slzy, smich a pla¢. Hloubé¢ji se kvalita
lektora dle autorky pozna ve chvili, kdy se orientuje na tcastnika vzdélavaciho procesu a
zaostiuje se na jeho vzdélavaci potieby. Uastnik by mél odchazet s dobrym pocitem,
nikoliv z lektora, ale pfedev§im komplexné ze vzdélavaci akce a ze sebe, co se nového
naucili. Lektor by se mél naladit na vzdé€lavaci skupinu a nejet zaryté po své predstavové
lince co chce splnit, tedy lektoruje ve prospéch ucastnika. Na to navazuje dalsi dulezity
aspekt, a to aby mél lektor jasné vize, co chce pii praci s Gcastniky dosahnout, zaroven
umét pruzné reagovat a mnohdy i rychle improvizovat®®. Kvalita lektora se odrazi nejen
od pfedavani informaci, ale také od vztahu mezi lidmi a svou profesi. Tedy mi rad svou
praci, lidi, jimz se vénuje, zaroven u obou respektovat limity. Kvalita lektora se pozna
také v tom, ze dbd o sviij dusevni a fyzicky Zivot a predchéazi tak syndromu vyhoteni®*.
Lektor, ktery jiz nadale nenalézd ve své €innosti smysl a prace ho nebavi, prestava byt
pro okoli inspirativnim a zaroveil nenapliuje svij zavazek, tedy uvédoméni si své
odpovédnosti za to, ze vstupuje do interakce s lidmi, od které se odviji vSe dulezité

navazujici.

Sviij pohled na véc, jak zabranit lektorskému vyhoteni, vysvétluje komplexné i
Medlikova (2019b), ktera ve chvili, kdy lektor na sobé pozoruje pokles radosti z prace
lektora, averzi vici lidem, resistenci vici kladné zpétné vazbé, odpor a nezajem vymyslet

nova témata a zavadét jiné metody préace, navrhuje nasledujici postup:

8 Autorka se v této souvislosti odkazuje na masarykovskou myslenku ,,Cil musi byt pevny, o volbé

rozhoduje terén®.

8 O prevenci syndromu vyhoieni lektorid hovofi i Jan Gruber v rozhovoru pro EPALE, ve kterém
zminuje dilezitost kombinace dalSich ¢innosti s roli lektora, S cilem utvaret si pestrou a pocitove efektivni
praci. Lektorovi se tedy nabizi moznost svoji lektorskou aktivitu obohatit o konzultantskou, diagnostickou,

expertni ¢i publika¢ni ¢innost (Langer, 2019).
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— Byt na vzdélavaci akci s predstihem za ti¢elem klidné ptipravy a vyvarovani
se stresové situace pozdniho ptichodu.

— Zabranovat a piredvidat unavé zahrnujici kvalitni a Casové odpovidajici
spanek, cestovatelské planovani (ubytovani den piedem, upiednostiiovani
vlaku pfed fizenim ¢i cestovanim autem, odleh¢ena komunikace s pfipadnym
doprovodem), pestré stiidani témat a typa vzdélavacich akei, do kterych se
lektor zapojuje.

— Planovat si prestavky a del$i dobu odpocinku (za ucelem osobni potieby,
relaxace, dovolené, ale nikoliv lektorské prace).

— NaruSovat stereotypy (zména image, ale i zazitych schémat, jak ma vzdélavaci
akce zpravidla vypadat — obohaceni vzdélavaciho programu o atypic¢nost).

— Délat si pohodli zahrnujici dostatek kvalitnich modeli (pomocné materialy,
vzorové scénafe, formulare, zavedené postupy, podle kterych lektor fesi rizné
zalezitosti).

— Byt ob¢as sam, uvolnit se, srovnat si myslenky, vyuzit pozitiv kontemplace®.

Zavérem této kapitoly si autor dovoluje uvést jakési kompendium desatera kvalitniho
lektora, vytvotfeného Asociaci instituci vzdélavani dospélych (2012) a desatera ctnostni
(lektorské efektivity) zformulovaného Kazikem (2017, s. 137). Nejen tyto aktivity vedou

k profesionalizaci lektori a ke zvySeni kvality dalSiho (profesniho) vzdélavani.

8 Rozjimani, premysleni, uvazovani.
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Desatero kvalitniho lektora

1. Kvalitni lektor je vzdy cestny ve
vztahu k zaméstnavateli, zadavateli i1
ucastnikim vzdelavani (ke klientovi).
Dodrzuje eticky kodex a dalsi dohodnuta
pravidla.

2. Je respektovanou  osobnosti,
odbornikem s komplexnimi a aktualnimi

poznatky v oboru, ve kterém pusobi.

3. Déla svou préci rad a vnima ji jako
poslani. Je vstticny a ptatelsky, trpélivy
a empaticky. M4 autoritu, povzbuzuje a
vede ucastniky, je predvidavy, kreativni

a schopny improvizace.

4. Neustale aktualizuje své lektorské a

odborné  kompetence, UcCastni  se
vzdélavacich arozvojovych akei, studuje

odborné zdroje, popt. sam publikuje.
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5. Piijima supervizi své prace jako cestu

ke kvalité.

6. Analyzuje a respektuje potieby klienta

v ramci své odbornosti a zadani.

Dosahuje cilt, které se zavazal naplnit.

7. Dokéaze provést klienta procesem

realizace a evaluace

ptipravy,

vzdélavaciho procesu.

8. Zna Sirokou Skalu metod a technik
vzdélavani a vyuziva je s ohledem na
obsah a cile vzdélavani 1 cilovou

skupinu.
9. Je schopen tymové spoluprace.

10. Siii a podporuje dobré jméno
instituce svou profesionalitou, chovanim

a vystupovanim.



Desatero ctnostni (efektivita) lektora

E — Empatie: Chapava vstiicnost,

pokora, otevienost lektora ndzoram

zadavateld a uc¢astniku.

F — Fakta: Rozumny vybér podstatnych

casti  tématu, respekt k Casovym
moznostem, duraz nikoliv véci probrat,

ale skute¢né naudit.

E — Excelence: Ocenitelna vyjimecnost,

mobilizace vSech svych znalosti,

dovednosti, kompetenci. Schopnost

rozvijet mnohdy 1 skryty potencial

ucastnikd.

K — Kreativita: Inovace a trendy v kazdé

dalsi rozvojové aktivité.

T — Teorie: Neustdle a srozumitelné

prolinani teorie a praxe.
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I — Inspirace: Optické a pocitové
piesvédceni ucastnikil, ze lektora prace

bavi.

V — Verifikace: Ptesné prokazovani

pfidané hodnoty = zvySeni urovné

kompetence.

| — Inovace: Vedeni ucastnikii k hledani
cest ke zménam jejich zabé&hnutych

postupti.

T — Transparentnost: Pouzivani obrazkd,
pomiicek, vzorka, fotek, videi piimo pii

lektorské ¢innosti.

A — Aplikace: Snaha ucit to, co je
skutecné potfeba a co miZeme bézné
pouzivat. Pomoc ucastniklim nachézet

hodnotu a pfinos.



2.3 Rozvoj internich lektori®

I pfestoze jsme se rozvoje internich lektort dotkli v pfedchozich podkapitolach a také
by se mohlo zdat, Ze z pojmenovani kompetenci a kvalit lektorské Cinnosti logicky
vyplyva vzdélavani a rozvoj internich lektort, autor si dovoluje ptedlozit kratké

nahlédnuti do této problematiky.

Jak uz bylo zminéno, trendem firemniho vzdélavani je odklon od vyuzivani externich
vzdélavacich agentur a budovani vlastni lektorské zdkladny. Ackoli vSak maji interni
lektofi (zaméstnanci) know-how a dlouholetou praxi, ¢asto tyto znalosti neumi piedat
dale. Prave proto je nutné, aby sami prosli Skolenim (tzv. skoleni skolitelt ¢i jinymi slovy
trénink trenértl) a naucili se své védomosti a znalosti predavat poutavou formou kolegiim

zameéstnancum.

Veskery rozvoj a vzdélavani internich lektord se nabizi zastteSit takzvanym talent
managementem. Tento sofistikovany systém zahrnuje definovani tymu vysoce
kvalifikovanych a angaZovanych zaméstnanct, vetné detailni prace s talenty, s jejich
nadanim a klicovymi kompetencemi, které by mély byt v souladu skompetenénim
modelem, potfebami a strategickymi cili organizace. Talent management zahrnuje jak
nabor kli¢ovych zaméstnanci, tak vyhledavani talentti z fad stavajicich zaméstnanct
véetné jejich udrZeni, zahrnujici mimo jiné jejich vzdélavani a rozvoj (Management
mania, 2016b). Talent management tak obsahne az tfi Ctvrtiny agendy fizeni lidskych
zdroji (Zikova, 2012).

Trendem poslednich let je také budovani vlastnich a pomérné nakladnych internich
vzdélavacich stfedisek, postavenych prave na aktivité a odborném spolecenstvi internich
lektori, kou¢t, mentorti, do nichz samotnych firmy investuji enormni finanéni

prostiedky. Nejednd se pouze o rozvoj lektori prostiednictvim standardnich kurza

8 Elektronickd platforma pro vzd&lavéani dospélych v Evropé (EPALE), zdarma nabizi zajimavy online
kurz ,,Lektorské minimum®. Tento sofistikovany kurz, jenz je ur€en pro zacinajici lektory, obsahové nabizi
témata od pfipravy lektora, ptes vlastni vyukovy proces az po zavérecnou evaluaci. To vSe s gamifika¢nimi

prvky, libivym grafickym zpracovanim a za doprovodu EPALEbotu.
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prezentacnich dovednosti, komunikace apod., ale i o komplexni zvySovani vzdélani
prostfednictvim studia andragogiky a dal$ich jinych humanitnich obort, v rdmci kterych
se, at’ uz pfimo ¢i nepiimo studium lektorské Cinnosti objevuje. Uvniti organizace Ci
prostiednictvim outsourcingu muze fungovat i tzv. development centrum, ve kterém
interni lektofi prokazuji svoji odbornou, ale i lektorskou zpusobilost. Vysledky tohoto
rozvojového nastroje jsou naptiklad schopny poukézat na skutecnost, jaky interni lektor
a jakym zpusobem potiebuje zacilit sviij rozvoj, koho posunout z role interniho lektora
do role interniho kouce/mentora. Zkratka, development centra nabizeji Siroké pole

moznosti a odpovédi na to, jak mize dany interni lektor rist a rozvijet se (Hutar, 2014).

Rozvoj internich lektorti souvisi také s jejich odménovanim. V rdmci odménovani
internich lektord zpravidla pouzivame sledovani kritérii, které nastavuje talent
management. Dale také sledovani délky oducenych kurzl, zpétnych vazeb od Gcastnika,
urovné znalosti lektora, jeho projevu ¢i kvality predavaného obsahu. Objevuji se vSak i
tendence vnimat rozvoj lektord komplexnéji. Naptiklad moznost internich lektord,
podilet se na dalsich procesech v organizaci®’, coz u nich vyvolava skuteény pocit, Ze se
na nécem dal$im uvniti organizace spolupodileji, maji vliv na rozhodovani a zaroven se

opakované vyuzivaji jejich ptednosti (Zajickova, 2019).

Na zavér této podkapitoly si autor dovoluje uvést inspirativni odstavec k zamysleni,
ktery podle jeho ndzoru odrazi nejen pfistup internich lektori smérem k ucastnikiim
vzdélavaciho procesu, ale také pfistup k samotnym internim lektordm. ,, Lidé rovnéz
potirebuji dostavat prilezitosti ke zdokonalovani svych dovednosti, také se chtéji ucit nové
veci. Nemusi to nutné znamenat investice do vzdeldavani formou kurzu a skoleni, jde spise
o diskuzi s jednotlivymi zaméstnanci. Zajimat se o jejich zdjmy a ambice, které by mély
byt v souladu se zajmy a cili organizace, v niz pracuji. Velkou roli hraje samoziejmé
motivace zaméstnancii, uvedomeni si ucelnosti své prdce a posileni pocitu, Ze prispivaji

k necemu, co ma vyznam nejen pro firmu* (Fricova, 2019, s. 6).

87 Interni lektofi se napiiklad spolupodileji na prvnim kole naborového procesu tak, Ze se setkavaji
s uchazeéi o zaméstnani, pro které vytvareji odborny test pro pozici, na které budou kandidati pracovat.

Takto zaangazovani interni lektofi jsou zpravidla navic uchaze€ovi budouci kolegové.
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PRAKTICKA CAST

3  Zakladni vymezeni zkoumané oblasti

Z teoretického pojednani o problematice podnikového vzdélavani s dirazem na jeho
interni formu, v€etné role a specifickych kompetenci interniho lektora, se nyni pfesuneme
k vyzkumné c¢asti této diplomové prace, pojednavajici o internim vzdélavani
(lektorovani), jakozto 0 dil¢im persondlnim - andragogickém jevu v prostiedi Statniho
zemédelského intervenéniho fondu (dale jen ,,SZIF*). Pfedtim, nez se autor pusti do jadra
vyzkumné casti, povazuje za nutné komplexni sumarizaci popsat narodni subjekt, ve
kterém se dil¢i problematika interniho vzdélavani bude zkoumat, a to véetné zakladnich

informaci a ¢innosti této statni instituce pro dalsi pochopeni souvislosti.
3.1 Statni zemédélsky intervencni fond

SZIF® vznikl 1. 1. 1993 rozdélenim CSFR na dva samostatné staty. SZIF patii mezi
jedny z piimo podfizenych organizaci Ministerstva zemédé€lsky (dale jen ,,MZe®),

konkrétn¢ do kategorie statnich fondu.

Pied vstupem Ceské republiky do Evropské unie (1. 1. 2004), doslo k pieneseni
nékterych ¢innosti MZe na SZIF. Jednalo se o agendu agentury SAPARD, neboli
specialni predvstupni program pro zemédélstvi a rozvoj venkova a Sekci pro platebni
agenturu — Agrarni Platebni Agentura (APA), ¢imZ doSlo k fuzi do jedné platebni
agentury, kterou dnes predstavuje Statni zemé&délsky interven¢ni fond (Szif, 2013,
Euractiv, 2013).

Cinnost SZIF je upravena a tfizena Zékonem o Statnim zemédélském intervencnim

fondu, Zakonem o zemédélstvi, Rozhodnutim o udéleni akreditace SZIF (Szif, 2019a).

8 Drive Statni fond trzni regulace v zemédélstvi (SFTR). K faktické zméné ndzvu na Stitni
zemédélsky intervenéni fond doslo k 11. 8. 2000, kdy vstoupil v platnost Zakon ¢. 256/2000 Sb. o Statnim

zemédé€lském intervenénim fondu.
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Pro ucely této prace je stézejni SZIF vymezit jako akreditovanou platebni agenturu,
ekonomicky instrument statni spravy s Sirokym polem plisobnosti vii¢i zeméd¢elské obci
a vefejnosti. SZIF zjednoduSen¢ zprostiedkovava financni podpory z Evropské unie a
narodnich zdroji smérem Kk tuzemskym zemédélctim ve formé dotaci, které jsou nasledné
kontrolovany po strance opravnénosti uzivani. SZIF konkrétnéji provadi opatieni
Spole¢né zemédelské politiky (SZP), administruje a kontroluje ptimé platby, Program
rozvoje venkova (PRV), Spole¢nou organizaci trhu (SOT) - rostlinné komodity, Zivo¢isné
komodity, vyvozni a dovozni licence, zaruky, Opera¢ni program Rybaistvi (OPR),
Narodni dotace a rovnéz administruje a zajistuje marketingovou podporu narodnim
znaCkam kvality KLASA, Regionalni potravina a Bio v¢etné propagacni kampané pro

podporu biopotravin a ekologického zemédélstvi (Szif, 2019, Szif, 2019b).

SZIF se aktualné sklada z centralniho pracovisté v Praze (dale jen ,,CP SZIF*) a ze
sedmi regionalnich odbort (dale jen ,RO SZIF“) Praha, Ceské Budgjovice, Usti nad
Labem, Hradec Kralové, Brno, Olomouc a Opava. Kazdy RO SZIF se dale tfisti na
okresni pracovisté, kterd jsou v pfimém kontaktu s ceskymi zeméd¢lci, farmari (zadateli
o dotaci)®. V &ele SZIF stoji generalni feditel®® a kontrolnim organem SZIF je dozoréi
rada. V ramci stru¢ného popisu personalni politiky, pocet zaméstnanci SZIF ¢ita
piiblizné 1300 zaméstnancti, z toho 1045 piedstavuji statni zaméstnanci ve sluZzebnim
poméru dle Zakona o statni sluzb€ a piiblizn€ 254 zaméstnanct v pracovnim pomeéru dle
Zakoniku prace. SloZeni zaméstnancii SZIF tvoii z 65 % Zeny a z 35 % muZi, piicemZ
nejpocetnéjsi vékovou skupinou predstavuji zaméstnanci ve veéku 36 let a vice, zatimco
nejkvalifikovanéjsi skupinu ptedstavuji 76 % zaméstnanci s vysokoskolskym

(magisterskym) vzdélanim (Szif, 2019b).

8 Konkrétngji se jedna o pétasedesat Oddéleni piijmu Zadosti a LPIS (OPZL), situovanych

v regiondlnich a dalSich okresnich méstech.

% Soucasnym generalnim feditelem je Ing. Martin Sebestyan, MBA.
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Rok 1992 | 1993 | 1994 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003

Pocet | 26 20 16 17 17 18 19 20 28 132 221 325

Rok 2004 | 2005 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019

Pocet | 670 718 900 854 865 1087 | 1101 | 1184 | 1197 | 1245 | 1299 | 1307

Tabulka ¢. 1 - Pocet zaméstnanci SZIF

Z vyctu rozsahlé agendy SZIF a jeho rozlehlé uzemni plsobnosti vyplyva, Ze
organizace v sobé& zahrnuje $irokou paletu sluzebné-zaméstnaneckych®® profesi, nutnych
K jejimu fungovani. V organizacni struktufe nalezneme jak pozice zaméfené svoji
odbornou ¢innosti ven, smérem k zeméd¢lské vetejnosti: napt. administratofi zadosti,
kontrolofi, terénni inspektoti, ekonomové, metodici, pravnici, marketéti, tiskovy mluvéi,
tak 1 pozice zamétené svoji odbornou ¢innosti dovnitt organizace: auditofi, personalisté,

IT, ekonomové a dal3i profesni pozice®? zajit'ujici vnitini chod organizace.
3.2 Personalni strategie Statniho zemédélského intervenéniho fondu

Na interni vzdélavani zaméstnancti SZIF je nutné pohlizet i optikou strategického
dokumentu SZIF na obdobi let 2018 — 2020. Aktudlni strategie SZIF piedstavuje
konkrétni plan na zdokonaleni ¢innosti SZIF. Popisuje strategii pro dané obdobi v
identifikovanych oblastech tak, aby bylo dosazeno vytyCenych cili. Dokument dale
definuje poslani, vize, vnitini a vn¢j$i prostiedi SZIF (trendy, klienty, pravni povahu
SZIF) a v neposledni fadé organiza¢ni uspoifadani. Soucasti Strategie SZIF jsou i dil¢i

cile, které se netykaji jen zemé&délské oblasti, ale také personalistiky potazmo vzdélavani

91V prostiedi SZIF se setkavame s dvéma typy poméri. Sluzebn& zaméstnanecky - sluzebni pomér
(oblast sluzebnépravnich vztaht) dle Zakona ¢. 234/2014 Sb., Zakon o statni sluzbé (ZSS) a Pracovné
zameéstnanecky - pracovni pomér (oblast pracovnépravnich vztahti) dle Zakona ¢. 262/2006 Sb. Zakonik
prace (ZP). Na SZIF mé z hlediska organiza¢niho uspotadani, bezprostiedni vliv sluzebni zékon ucinny od

1. 1. 2015, ktery nastavuje pravidla pro fungovani statni spravy.

92 Sprava majetku, dokumentace, autoprovoz, uéetnictvi, logistika, spisova sluzba apod. Podrobn&;jsi

organizacni strukturu SZIF s platnosti od 1. 1. 2020, zachycuji Ptilohy ¢. 3 - 5.
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nebot’ , strategie vzdélavani zaméstnancii®® je formulovana a realizovana v souladu
S persondlni strategii zameéstnavatele a vede kvytvoreni nutnych organizacnich
predpokladii vzdélavani zaméstnanci” (Sikyt, 2014, s. 125). Provadéci dokument ke
Strategii SZIF v kontextu oblasti vzdélavani hovoii, o zlepSovani pracovnich podminek
pro zajisténi a udrzeni lidskych zdrojii, 0 profesnim i osobnim rozvoji zaméstnanci
prostfednictvim pravidelného vzdélavani zaméstnanct, reflektujici potieby SZIF a jeho
zamé&stnancu tak, aby byl SZIF schopen dostat svych zavazka vici klientim (zeméd¢€lska
vefejnost) a viici fidicimu organu (MZe). Dale také o udrzeni lidskych zdroji a zaroven
0 uSetfeni prostiedkd, které by SZIF vynalozily na hleddni a zapracovani novych
zaméstnancl. V neposledni fad¢ provadéci dokument hovoti o cili SZIF, byt atraktivni
zaméstnavatel pro uchazefe o zaméstnani a kontinualné atraktivni zaméstnavatel pro

zameéstnance stavajici.
3.3 Cinnost Odboru personalniho SZIF a jeho pod¥izenych titvari

Odbor personalni Statniho zeméd¢€lského intervenéniho fondu (dale jen ,,OP SZIF®),
je ttvar piimo podiizeny generalnimu fediteli.** Existence OP SZIF odrazi skute¢nost, ze
SZIF lze povazovat za velkou organizaci, pro kterou je dle Sikyfe (2014, s. 26 — 27)
typicky, vnitfné strukturovany persondlni utvar se znanym poctem personalisti,
naboraft, vzdélavateli potazmo HR generalisti®, piicemz vedouci/feditel takto
koncipovaného utvaru se zvlaStnim postaveni, se stavd clenem vrcholového
managementu organizace. OP SZIF se proto dale ¢leni do nizSich atvart (odd¢€leni), se
snahou kopirovat béznou strukturu a ¢innosti persondlni prace, fizeni lidskych zdroji

potazmo personalistky obecné.

9V této souvislosti je zapotiebi uvést, ze SZIF nedisponuje samostatnou vzdélavaci strategii. Jeji

nalezitosti jsou koncizné zahrnuty praveé v persondlni strategii SZIF.

% 0d. 1. 1. 2020 doslo k organizaénim zménam, na zakladé kterych OP SZIF nové spadd pod

staronovou Sekci tizeni regionalnich odbort a personalni politiky.

% HR generalista disponuje schopnosti rozumét jak problematice fizeni lidskych zdroji (HR

specialista), tak sou¢asné problematice fizeni (strategie) organizace.
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Detailnéjsi predstaveni OP SZIF a jeho jednotlivych ttvar je namisté uskutecnit
pfimo s pfehledem vykonavané agendy, pfi¢emz cinnost posledniho ze zminénych
oddéleni je pro vyzkumnou ¢ast sté€Zejni. Za ucelem zachovani nerusivé struktury textu,
autor uvadi zakladni ptisobnost dotéenych organizac¢nich utvari OP SZIF vcetné jeho

samotného, V Pfiloze ¢. 6.

Odbor personalni

Interni oznaceni Utvar: S11800 | Pocet zaméstnancu celkem: 22

Oddéleni naboru a systemizace

Interni oznaceni Utvar: S11801 | Pocet zaméstnanctu: 6

Oddéleni personalni a platové

Interni oznaceni Utvar: S10802 | Pocet zaméstnancu: 6

Oddéleni vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojii

Interni oznaceni Utvar: S11803 | Pocet zaméstnancu: 6

3.4 Koncizni popis (interniho) vzdélavani v prostiredi SZIF

Popsat aktudlni situaci a systém vzdélavani SZIF v lapidarni formé, ptedstavuje
pomérné naro¢ny az nemozny ukol. Pfesto se z pozice zaméstnance SZIF a predevsim
personalisty spolupodilejiciho se na vzdélavacich procesech, autor pokusi v nasledujicim

vvvvvvvvvv

jevu uvnitf nejvétsiho podiizeného sluZzebniho ufadu spadajiciho do gesce MZe.

Interni vzdélavani a dal$i vzd€lavaci procesy v prosttedi SZIF, jsou legislativné
upraveny hned nékolika internimi a externimu dokumenty, pfi¢emz interni pfedpisy
z velké casti vychazi z legislativy statni sluzby a vSeobecné platnych pravnich predpist
CR, zejména z oblasti pracovniho prava. Za stéZejni autor povazuje uvést, ze zminéné
legislativni dokumenty se v kontextu vzdélavani vzajemné prolinaji a nékteré z nich se
interniho potaZzmo komplexné vnitropodnikového vzdélavani SZIF dotykaji vice a jiné

méne.
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Externi legislativni ramec V kontextu (interniho) vzdélavani SZIF:

Zakon ¢&. 234/2014 Sb. Zakon o statni sluzbé, ve znéni pozdéjsich piedpist®

Zakon &. 262/2006 Sb. Zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpist®’

e Usneseni Vlady CR ze dne 26. fijna 2015 ¢&islo 865 - Pravidla vzdélavani®®

e SluZebni piedpis namé&stka ministra vnitra pro statni sluzbu ¢. 4/ 2020, kterym
se stanovi Rdmcova pravidla vzdélavani statnich zaméstnanci ve sluzebnich
titadech®

e Sluzebni pfedpis naméstka ministra vnitra pro statni sluzbu ¢. 1/2019, kterym

se stanovi postup pii provadéni sluzebniho hodnoceni statnich zaméstnanciti
Interni legislativni ramec v kontextu (interniho) vzdélavani SZIF:

e Sluzebni predpis GR SZIF &. 4/2019 (Sluzebni tad), kterym se stanovi bliZsi
podminky k vykonu statni sluzby a podrobnosti k pravim a povinnostem
statnich zaméstnanct zatfazenych k vykonu sluzby v SZIF

e Sluzebni pedpis GR SZIF ¢&. 11/2017 (Organizaéni fad SZIF)

e Sluzebni predpis GR SZIF ¢&. 2/2017, kterym se stanovi blizsi podminky k
adapta¢nimu procesu zameéstnancii v SZIF

e Organizacni a fidici norma (A6010) - Pracovni fad SZIF

e Sluzebni predpis GR SZIF &. 5/2018, kterym se stanovi pravidla a proces
vzdélavani zaméstnanct SZIF1%

e SluZebni predpis GR SZIF ¢. 1/2017, kterym se stanovi postup pii provadéni

sluzebniho hodnoceni statnich zaméstnanctu Fondu

% Pateini legislativni dokument pro oblast sluzebné zaméstnaneckych poméra.
97 Pateini legislativni dokument pro oblast pracovné zaméstnaneckych poméri.
% Detailni pravni uprava pojednavajici o vzdé&lavani a stézejni pro pracovné zaméstnanecké pomery.

9 Detailni pravni Gprava pojednavajici o vzd&lavani a st&Zejni pro sluzebné zaméstnanecké pomeéry

veetné zameéstnancll v pracovnim pomeéru, jimiz bylo do¢asné obsazeno sluzebni misto.

(s

100 Nejdetailn&jsi interni dokument, pojednavajici o podnikovém vzdélavani v prosttedi SZIF.
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e Metodicky pokyn ¢. 3/2018/B/CEN_RO, kterym se stanovi postup pfi
provadéni hodnoceni zaméstnancti Fondu v pracovnim poméru

e Prikaz feditele ¢. 1/2020, k implementaci Kompeten¢niho modelu do SZIF

Lze tvrdit, Ze problematika (interniho) vzdélavani v prostfedi SZIF je feSena jiz pfi
naboru, pfi kterém je o (internim) vzdélavani hovotfeno prevazné jako o urcité forme
benefitu a Vvneposledni fadé¢ piedev§im v souvislosti sbudouci povinnosti
vykonat ttrednickou zkousku. V navazujicim procesu piijimani zaméstnance, si adaptaéni
proces klade za cil co nejlepsi a nejrychlejsi zvladnuti pracovnich pozadavku, ziskani
perspektivy dal§iho odborného rozvoje a pracovni kariéry, zaclenéni se do struktury
mezilidskych vztahti (nejen v ptimé pracovni skupiné) a do socialniho systému celé
organizace. To se dé&e Vramci mésiCniho, tfimé&si¢éniho nebo Sestimési¢niho
zapracovavani, V zavislosti na druhu zaméstnaneckého poméru a situaci, kdy
zam&stnance do procesu onboardingu vstupuje (novy zaméstnanec, pievedeni
zaméstnance na jiné funkéni misto, navrat zaméstnance z matefské/rodicovské
dovolené/z dlouhodobé neschopnosti). Soucasti adaptacniho programu je také seznameni
se s interni dokumentaci SZIF a vstupni (pildenni) vzdélavaci program, zahrnujici oblasti
BOZP a PO, zékladni pocitacové gramotnosti, prace s internim systémem SZIF apod.
Metody vzdélavani na pracovisti, které se zpravidla a nejen pifi onboardingu pouZzivaji,
nejsou v ramci adaptacniho procesu detailnéji popisovany a metodicky rozpracovavany.
Jejich (ne)aplikace je realizovana V neorganizované podobé na vuli nadiizeného
zaméstnance piipadné jim urceného Skolitele. Vyjimku tvofi zminéné ptldenni vstupni
Skoleni, které probihd zpravidla formou pfednasky a v urcitych vzdélavacich casti v
kombinaci s prvky demonstrovani. K adaptaénimu procesu jako takovému, je vSak
dlouhodobé¢ ze strany manaZzerii ptistupovano spise formalisticky. Dulezitou skute¢nosti
ke zminéni je také to, Ze Vv prub&hu adaptacniho procesu je t€émto zaméstnancim
umoznéno ucastnit se externé placenych vzdélavacich aktivit, jejichz potiebnost je vSak

na zvazeni pfimého nadfizeného vcetné oditvodnéni smérem k OP SZIF.

Proces hodnoceni zaméstnance v pracovnim poméru a proces sluzebniho hodnoceni
statniho zaméstnance, které jsou v SZIF realizovany standardné jednou ro¢né, jsou rovnéz
zZ ¢asti svazany s problematikou (interniho) vzdélavani. Pokud zde nebudeme rozebirat

rozsadhlé a kriteridln¢ hodnocené kompetence obsazené v téchto procesech, jejichz
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existence ma piimou vazbu na vzdélavani a jejichz nastaveni vychazi z vybranych
dokumentt zminénych v internim a externim legislativnim ramci, v zavéru hodnoticiho
formulare se hodnotitel stézejné vyjadiuje k individualnim cilim pro dalSich osobni
rozvoj zaméstnance. Podobn¢ jako u adapta¢niho procesu, je vSak nékterymi hodnotiteli
k hodnoticimu procesu véetné nastavovani individualnich rozvojovych cild, pfistupovano
formalnéji a mandatorné v obtézujicim slova smyslu (napf. piili§ obecné az zadné cile

vzdélavani, absence SMART).

Na zakladé¢ vySe uvedeného bychom mohli navdzat na Ctyfstupfiovy systém
vzdeélavani SZIF, ktery je rovnéz odrazem vymezeného interntho a externiho
legislativniho ramce. Planovani vzdélavani v SZIF probiha prostfednictvim takzvanych
Individualnich vzdélavacich plant (dale jen ,,IVP®), Vvnavaznosti na analyzu
vzdélavacich potieb uskuteciovanou prevazné v ramci pracovniho/sluzebniho hodnoceni
a dale na zaklad¢ zmény pravnich predpisii nebo vnitinich predpist SZIF, zavadéni
novych IT technologii, nového sluzebniho/pracovniho zatrazeni nebo na zéklad¢ ztejmych
zmén v pozadavcich na piislusné sluzebni/pracovni misto. Ve formulafi IVP jsou
hodnotitelem/manaZerem ve spolupraci s dotCenym zaméstnance, specifikovany
vzdé€lavaci potieby — konkrétni cile, potazmo vzdélavaci aktivity (véetné forem a metod
vzdélavani, Casového radmce a finan¢nich ndkladh), které navazuji na cile definované
V hodnoticim obdobi. Tyto plany, které jsou aktualné zastreSeny jakymisi vzdélavacimi
okruhy a standardy v prostiedi SZIF, jsou nesofistikované zpracovavany do komplexniho
planu vzdélavani, ktery vSak (ne)technickym zplisobem zpracovavani a predevS§im
obdrZzenou podobou jednotlivych IVP (pfevladajici formalni — byrokraticky pohled a
piistup ze strany managementu Kkiizeni lidskych zdroji obecng), neposkytuje
uspokojitelny vystupni podklad pro opravdové planovéani vzdélavani. To by se vSak mélo
v brzké budoucnosti zménit v souvislosti s elektronizaci IVP s provazbou na
hodnotici/vzdélavaci modul personalniho informacniho systému a Se soucasnou revizi

kategorizace evidence vzdélavani obecné.

Realizace vzdélavani se Vv prostfedi SZIF uskuteciiuje Vv ramci druhti vzdélavani
(definovanymi vné&jsi legislativou): vstupni vzdélavani vodni, vstupni vzdélavani

nasledné, prubézné vzdélavani, vzdelavani vedoucich zaméstnancl (pfedstavenych),
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jazykové vzdélavani. Vzdélavaci kultura v SZIF vsak Vv ramci realizace vzdélavani

vyuziva nasledujici kategorizaci odrazejici urcité vnitini zvyklosti:

e Povinné vzdélavani
o Edukacni aktivity v oblasti vstupnich, periodickych a zakonnych

vzdélavacich potieb

Vzdélavani v tvrdych znalostech a dovednostech
o Edukacni aktivity v oblasti odbornych znalosti a specializované

kvalifikace, ICT vzdélavani, jazykové vzdélavani

Vzdélavani v mékkych znalostech a dovednostech
o Edukac¢ni aktivity v oblasti chovani, jednani, komunikace a dalSich
socialnich, emocnich a interpersonalnich dovednosti

Manazerské vzdélavani

o Edukacni aktivity v oblasti fidictho managementu

Bohuzel zde neni prostor se poustét do hlubSiho popisu realizace a charakteru
vzdélavacich akci, ale struéné€ je zapotfebi zminit, ze v SZIF se realizuje cela fada
vzdélavacich aktivit po¢inaje od oblasti m&kkych, tvrdych dovednosti, pies jejich interni
a externi podobu realizace, az po konkrétnéjsi vzdélavaci aktivity typu e-learning,
zvySovani kvalifikace, Skoleni fidi¢l, zakazkové vzdélavani/vzdélavani na miru,
seminafe, kurzy, workshopy ¢i v neposledni fad€ dalsi (profesn¢) vzdélavaci aktivity,

financované z evropskych ¢i narodnich zdroja.

Prestoze je oblast interniho vzdélavani SZIF stézejn¢ zminovana V interni legislative
(Sluzebni predpis GR ¢&. 5/2018, kterym se stanovi pravidla a proces vzdélavani

zaméstnancli Statniho zemédélského intervenéniho fondul®l), ktera z drtivé vétsiny

101 Sluzebni piedpis hovofi v rdmci problematiky interniho vzdélavani o odborn& garantovaném
vzdelavani zaméstnanci Fondu (pfedevs§im vzdélavaci akce, kdy se garant (zaméstnanec) spolupodili na
tvorbé odborné stranky vzdélavaci akce, povét§inou vsak bez hlubsiho vzdélavaciho charakteru), o E-
learningovém vzdélavani (aktualné jen elektronické sezndmeni se S vnitinimi pfedpisy SZIF) a o Vstupnim

Skoleni zaméstnance a periodicky opakovaném skoleni (BOZP a PO, Bezpecnosti informaci, Fyzicka
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vychazi z externi legislativy s dirazem na statni spravu, interni vzdélavani v prostredi
SZIF neni bohuzel systematicky uchopeno. Posledni roky se vsak objevuji tendence dat
této platformé urcitou koncepcnost. Jinymi slovy, nékteré interni vzdélavaci aktivity si
Vv prosttedi SZIF ziji vlastnim, neorganizovanym zivotem a jinym internim vzdélavacim
aktivitdim se organizovanosti a koncepé&nosti teprve dostava.'%? Interni vzdélavani tedy
tvoii jednu z ¢asti, popiipadé chceme-li jeden z druhti vzdélavani uvnité SZIF, pricemz
dle nazoru autora tato vzd€lavaci platforma disponuje obrovskym mnozstvim
nevyuzitého potencialu, jak ve smyslu nabidky Siroké skaly interné vzdélavanych témat,
tak velkého mnozstvi erudovanych zaméstnanct (jak stavajicich, tak potencionalné

dalsich internich lektort).

Ptiklady interné vzdélavacich aktivit SZIF:

ﬂ MS Office (MS Word, MS Excel, MS Outlook, MS PowerPoint)

e Cilova skupina: v8ichni zaméstnanci SZIF

o Urovné vzdélavaciho programu: zakladni, pokroéili, vieobecny ramec

e Pocet internich lektort: 2

e Spoluprace s OP SZIF: vzdélavaci obsah, organizacni zajisténi, informacni

pruvodce a dalsi podptrné dokumenty, propagace, vzdélavani lektori

LPIS (Land Parcel Identification System)

e Cilova skupina: zaméstnanci OPZL (priméarng), viichni zaméstnanci SZIF

e Urovné vzdélavaciho programu: uvodni, navazujici

e Pocet internich lektort: ~ 6

e Spoluprace s OP SZIF: vzdélavaci obsah, organizacni zajisténi, informacni

pravodce a dalsi podptrné dokumenty, propagace, vzdélavani lektora

bezpecnost, Prace s vnitinimi pfedpisy, Prace v organiza¢nim utvaru (adaptacni program), Protikorup¢ni

opatieni, Poskytovani prvni pomoci atd.).

102 Hlubsi spoluprace OP SZIF s internimi lektory (zaméstnanci) na interné vzdélavacich projektech
vcetné metodiky, obsahi, studijnich materiali a organizacnich zalezitosti. Jde naptiklad o problematiku

MS Office, Spisové sluzby, LPIS, Registru smluv, E-ZAK atd.
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S Elektronicky systém spisové sluzby:

e Cilova skupina: vSichni zamé&stnanci SZIF

e Urovné vzdélavaciho programu: prace s dokumenty, e - archivace

e Pocet internich lektort: 1

e Spoluprace s OP SZIF: vzdélavaci obsah, organiza¢ni zaji$téni, informacni

pravodce a dalsi podpturné dokumenty, propagace, vzdélavani lektord

Vyhodnoceni vzdélavani v prostiedi SZIF predstavuje mnohdy nelehky tkol.
Hodnotici tendence vzdé€lavéni, se historicky nejvice zamétuji na evaluaci konkrétni
vzdelavaci akce a noveé také na vyhodnocovani a sledovani vnitropodnikové strategie
(firemniho) vzdélavani a vyhodnocovani systému (firemniho) vzdélavani (komplexné,
parcialng). V ramci SZIF je pfedevS§im uplatiiovano vyhodnocovani tzv. andragogické
efektivity, tedy naptiklad to, zda byly uspokojeny identifikované vzd¢€lavaci potieby, zda
vzdelavaci akce splnila ocekévani nebo vyfesila problém, jaké jsou silné a slabé stranky
vzdélavaci akce (obsah, lektor, organizace...), jaké jsou uplatnitelné vystupy vzdélavaci

akce, tzn., co se zménilo v dasledku Skoleni atd.

Pravé hodnoceni pozadovanych vystupli vzdélavacich aktivit predstavuje
individualni vzdélavaci plany, vzdélavaci potieby nad ramec v prub&hu roku...) je ze
strany manazert, jak jiz bylo zminéno vySe, ptistupovano pomérné nedisledné. Z tohoto
vyplyva, Ze se evaluace andragogické efektivity omezuje jen na CasteCné vyuZivani
hodnoticich nastroji a piistupovani k evaluaci vzdélavani, z drtivé vétsiny jen na konci
vzdélavaci aktivity. V pripadé vyhodnocovani ekonomické efektivity je zapotiebi brat
také v potaz skutecnost, Ze SZIF se pohybuje v nekomerénim prostiedi statni spravy, tudiz
detailnéjsi vyjadieni efektivity a pfinosu vzdélavani napiiklad v ramci hospodaiského
vysledku organizace (prodejnost, ziskovost), je obtizn¢ az nerealné métitelné. Vyzvou
vSak muze byt hlubsi sledovani zvysené produktivity prace v disledku $koleni anebo
zvySeni kvality sluzeb, nejen smérem k zemé&d¢€lské vetejnosti, ale 1 dovniti ufadu. To
vSak zahrnuje sofistikovangjsi pfistupy k evaluaci, angazovanou a uvédomélou spolupraci
manazeril s OP SZIF vcetné uréitych zmén v personalnich (vzdélavacich) procesech.

Koneckoncii a zjednodusene¢ feceno, ,,efektivita vzdélavani je v prosttedi SZIF prevazné
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méfena béznym a univerzalnim hodnoticim dotaznikem, ktery je ucastnikim
vzdélavacich aktivit predkladan po konci vzdélavaci akce v elektronické nebo fyzické
podobé. Na druhou stranu, u zakazkovych vzd¢lavacich aktivit (na miru), se evalua¢né
zaCind pracovat hloubéji a komplexnéji. Dochazi zde obecné k uzSimu kontaktu se
vzdelavaci potiebou zaméstnance a s nim samotnym, k hlubsi evaluaci z hlediska ¢asu
(evaluace pred zalatkem vzdélavani - pfipravné rozhovory, dotazniky, evaluace v
prabéhu vzdélavani - reakce na prubéh vicedennich a opakujicich se vzdélavacich aktivit,
evaluace na konci vzdélavaci aktivity - dotazniky, rozhovory).!® Rovnéz jsou

vyzadovany vystupni zpravy ze strany lektora.

Zavérem je potieba zminit, ze uvniti SZIF existuje i koncepce Kompetenéniho
modelu. Nicméng, jak byva v podnikovém (komerénim) prostiedi potazmo vzdélavani
béznou praxi, kompetencni model je zpravidla spole¢né s persondlni strategii a bazalni
strategii organizace, nadiazen vSem dil¢im persondalni potazmo vzdélavacim procesim,
co se prace s kompetencemi a jejich komplexniho ¢i dil¢iho hodnoceni tyka. V prostredi
SZIF je v8ak praxe jina, nebot’ Kompeten¢ni model musi do jisté miry respektovat a jako
takovy vychazet z pevné€ danych legislativnich pozadavku statni sluzby (napft. kriterialni
kompetence Vv oblasti sluzebniho hodnoceni a na ného navazujici procesy - planovani
vzdélavani atd.). SZIF se aktualné nachazi ve fazi nasazovani nového Kompeten¢niho
modelu s platnosti od pocatku roku 2020, tudiz pii jeho implementaci se nabizi dalsi
osvéta managementu v oblasti personalni prace potazmo fizeni lidskych zdroji a zaroven
moznost zaktualizovat stavajici personalni a vzdélavaci procesy. Nekteré vyse uvedené
procesni nedostatky, budou doplnény navrhem jejich feSeni ve shrnuti praktické casti
potazmo diplomové prace. Pro zavérecné dokresleni popisu interniho (podnikového)
vzdélavani SZIF, autor za ucelem lepSiho pochopeni souvislosti, pfedkladd souhrnny

ptehled vyvoje systému vzdélavani SZIF.

103 \/ budoucnosti je zadouci se zaméfit i na propracované hodnoceni s odstupem asu.
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Minulost

Nesystematické fizeni
nabidky a poptavky
vzdélavani

Katalog vzdélavacich akci

\, J
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pfes vedouciho,
personalistu (koordinatora
vzdélavani) - absence
kvality vzdélavacich akci

\, J

( N

Pracovnépravni rovina
personalistiky a vzdélavani

Nizky akcent na vzdélavani
managementu

\L J

W SZIF

Statni zemédélsky intervencni fond

Soucasnost

Implementace nového
kompetenéniho
modelu

Interni manazerska
akademie zabezpeCovana
externimi lektory

Vzdélavani na zakladé
potieb praxe

Revize systému analyzy
vzdélavacich potieb a
planovani vzdélavani

(v¢. elektronizace procesit)

Progrese interniho
vzdélavani do
organizovanéjsi podoby

Propracované zakazkové
vzdélavaci aktvity

Koucovani a poradenstvi
outsourcované externimi
subjekty

Vybér externich firem
(dtraz na kvalita)

Flexibilni adaptace na
zmeény Vv oblasti statni

spravy

Ucelena platforma
vzdélavani

Ug¢ici se
organizace

Pokroéilejsi vyuzivani
e-learningu véetné vlastni
tvorby

Komplexni znalosti fizeni
lidskych zdrojii a jejich
aplikace v oblasti
managementu

Provéazanost vzdélavacich
programui (modulatrita)

Akademie internich
vzdélavacich aktivit véetné
organizované platformy
internich lektort

Talent
management
a prace s talenty

Sofistikovangjsi evaluace a
hodnoceni vysledki a
efektivity vzdélavani

Obrazek ¢. 9 - Vyvoj systému vzdélavani v prostiedi SZIF a prognosticky vyhled
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4 Metodologie a cile

Praktickd c¢ast diplomové prace se v metodologické roviné pohybuje v rezimu
empirického a andragogického vyzkumu. Empiricky vyzkum v pedagogice a
andragogice predstavuje takové zkoumani s aplikaci védeckych metod, jehoZ predméetem
Jjsou konkrétni, realné existujici jevy a procesy edukacni reality. Na rozdil od cisté
teoretického vyzkumu dospiva empiricky vyzkum ke konkrétnim ndleziim a zjistenim, které
Ize obvykle i kvantifikovat a pripadné pouzit pro ucely praxe® (Pricha, Veteska, 2014, s.
101). Andragogicky vyzkum pro nase ucely muzeme pomoci andragogického slovniku
definovat, jako oblast metodologickych studii (véetné kvalitativnich, kvantitativnich
pristupt), kterd analyzuji jevy a procesy vzdélavani dospélych s pfesahem do
interdisciplinarity v ramci pohledu na vzdélavani a rozvoje dospé€lého jedince. Jedna se
naptiklad o propojeni andragogického piistupu ke vzdélavani dospélého jedince s dal§imi
oblastmi: personalistika, psychologie nebo samotna nahodilost u¢eni, ktera u dosp€lého
probiha. Konektivita andragogiky a personalistiky je charakteristicka pravé zejména pro
kvalitativné zaméteny andragogicky vyzkum (Pricha, Veteska, 2014, s. 36-39). Tezi, ze
kvalitativni pfistup ke zkoumanym jeviim je typicky pro oblast personalistiky, zmifiuje i

Gavora (2000, s. 33).

Na zaklad¢ vyse uvedeného a specifické skladby respondentt, byla kvalitativni forma
metodologie vyuzita pravé pii zpracovani studie, zaméfené na hlubsi probadani
personalniho - andragogického jevu piedstavujici interni vzdélavani/lektorovani

Vv prostiedi SZIF.

Ptrednosti kvalitativniho vyzkumu je dle Gavory (2000, s. 31-32) hlubsi proniknuti do
zkoumané problematiky pfi co nejuZsi interakci s respondenty, jimz chceme konkrétné
porozumét. Dalsi jeho prioritou je deskriptivni popis zkoumaného jevu a v navaznosti na
to, odhaleni dalSich skuteCnosti a souvislosti, popfipadé problému, ze kterych se

krystalizuji zav€recna a zevSeobeciiujici teoreticka tvrzeni (hypotézy).

Kvalitativni vyzkum této diplomové prace, byl detailnéji realizovan strukturovanymi
a (Castecné¢) standardizovanymi rozhovory. Prednosti metody vyzkumného rozhovoru
obecné, je ziskani nazorl, postoji, prani anebo obav respondentt, které by metoda

pozorovani nebo dotazniku obtizn¢ ziskavala. Strukturovany aspekt rozhovoru v sobé
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zahrnuje fizené vedeni pfedem piipraveného souboru otazek, které jsou pro cely soubor
respondentti stejné. Standardizovany aspekt rozhovoru v sobé zahrnuje piredem
pripravené schéma, kolika otazek, predkladanych v ur¢itém sledu a formé, se musi tazatel
dotknout (Pelikan, 2011, Svoboda, 2010). Strukturované standardizovana forma
rozhovoru byla zvolena také z divodu odlisnych, edukacné reprezentujicich témat
jednotlivych internich lektor, byt respondenti plisobi na stejném poli interniho
vzdélavani, tedy v prostiedi SZIF. Proto bylo nutné zvolit stejné otazky pro cely

souborovy vzorek.

Pfi realizaci samotnych rozhovord, bylo z divod jiz existujicich kolegialnich vztaht
mezi tazatelem a respondenty, umoznéno rozhovory vést v Caste¢né standardizovaném
rezimu, ktery sice respektuje ptedem pevné stanoveny zamér a cil rozhovoru, umoziuje
vSak odchylky v doslovné formulaci otazek a v dodrZzovani jejich potadi. Piedem

stanovenych témat se vSak potfebn¢ a bez vyjimky dotklo.

Cilem vyzkumné ¢asti, bylo z obecného hlediska poprvé uskutecnit sbér dat na poli
interniho vzdélavani SZIF a ziskat uréita relevantni data o dosud z velké casti
neorganizované podobé¢ interniho vzdélavani, edukacné realizovaného zaméstnanci SZIF
(internimi lektory). Diléi vyzkumné cile, vazici se na detailné formulované rozhovorové
otazky, se zamétovaly na oblast lektorovani, podpory, rozvoje a odménovani takto
angazovanych zameéstnancii véetn¢ uvédomeni si dopadt své vlastni lektorské ¢innosti na
¢innost SZIF a jeho zaméstnance. Dil¢i vyzkumné cile se zarovenl zamétfovaly na
problematiku moZznych inovaci v oblasti interniho vzdélavani s budoucim cilem a
zam&rem, dat predmétné interné edukativni platformé formalngjsi statut a celistvost
s detailnimi parametry (pravidly) a vymezenim, kdo je interni lektor, jak s nim pracovat,
jak ho podporovat, jak ho odménovat, jak ho rozvijet a v neposledni fad¢, jak interni

vzdelavani v prostiedi SZIF organizovat a spravovat.

Zaroven si autor dovoluje zminit, Ze cile a zaméry vyzkumné ¢asti této prace, byly
také z ¢asti ovlivnény uskutecnénou interni analyzou internich vzdelavacich aktivit SZIF,
s cilem zmapovat edukacni aktivity z produkce zaméstnancu - internich lektortt SZIF.
Analyticky sbér dat se uskutecnil zjednodusenou, emailovou formou v dubnu 2019, kdy
doslo k osloveni liniového a sttednitho managementu. Vysledky této interni analyzy

véetné jejiho zadani jsou uvedeny v Piiloze €. 7.
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5  Rozhovory s internimi lektory SZIF

Sbér dat vramci rozhovorG probihal na bazi osobnich setkani s jednotlivymi
respondenty. Interni lektofi — respondenti, byli formou emailu, pfedem informovani
ohledné znéni rozhovorovych otazek véetn¢ prosby o posouzeni jejich srozumitelnosti,
tudiz jim byl poskytnut urcity prostor se s obsahem rozhovoru dopfedu seznamit a
ptipadné rozhovorové otazky (do)interpretovat. Samotny sbér dat probihal formou
diktafonového zaznamu, se kterym vsichni dotazovani respondenti souhlasili. Na
zodpovézeni predloZzenych otazek, autor z pozice vyzkumnika reagoval aktivnim
naslouchanim a technikou jednoduché akceptace v kombinaci s ¢astenou technikou

zachyceni a objasiiovani.
5.1 Seznam rozhovorovych otazek

Otazky realizované v rozhovoru, byly koncipované do formatu 5-2-2-4 a tvorily
trychtytovitou koncepci, tedy postup od obecnych témat ke konkrétnim. Vybér témat se
snazil o co nejvétsi korespondenci s vyzkumnymi cili. Detailn€ byl rozhovor tvofen

baterii (13) otevienych, uzavienych, (ne)piimych a hiebenovitych otazek.

Rozhovory s internimi lektory SZIF
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Seznam rozhovorovych otazek:

Lektorovani:

1.

Ve Fondu zastavate pozici interniho lektora/interni lektorky (éma/oblast),
jaka jsou specifika Vasi interné edukacni Cinnosti?

2. SZIF je jedinou platebni agenturou v Ceské republice podporujici ¢eské
zemédelstvi. Registrujete urcity vliv Vasi lektorské Cinnosti potazmo Vaseho
interné vzdélavaciho programu na zeméd¢lskou vefejnost?

3. SZIF zaméstnava zhruba 1300 zaméstnancii. Registrujete urcity vliv Vasi
lektorské cinnosti potazmo Vaseho interné¢ vzdélavaciho programu na
zamg&stnance SZIF?

4. V ¢em spociva Vase piiprava na lektorskou ¢innost?

5. Existuje néco, co byste v kontextu interniho vzdéldvani/Vasi lektorské
¢innosti v prostiedi SZIF zménil/a? Pokud ano, o co by se konkrétné jednalo?

Podpora:

1. Jak byste okomentoval/a podporu Vaseho nadiizeného managementu smérem
k Vasi lektorské ¢innosti v prostiedi SZIF?

2. Jak byste okomentoval/a podporu Odboru personalniho smérem k Vasi
lektorské ¢innosti v prostfedi SZIF?

Odménovani:

1. Jste za svoji lektorskou ¢innost v prostiedi SZIF (ne)ptimo odménovan/a,
ptipadné jak?

2. Jaky zptisob odménovani za Vasi interni lektorskou ¢innost vnimate, ptipadné
byste vnimal/a jako motivujici?

Rozvoj:

1. Jak byste okomentoval/a vzdélavaci prilezitosti pro Vase dalsi (profesni)
vzdélavani a rozvoj v prostfedi SZIF tak, abyste mohl/a vykonavat interni
lektorkou ¢innost?

2. Jaky mate nazor na vytvofeni interni akademie internich lektortd, v ramci které
by dochazelo k (ne)pravidelnému setkavani internich lektord, jejich
organizovanému, skupinovému, individudlnimu, (ne, in)formalnimu
vzdélavani, sdileni dobré praxe a komplexnéjSimu pfistupu k edukacni
¢innosti internich lektort SZIF?

3. Vnimate Vasi interni lektorkou c¢innost Vv prostiedi SZIF, jako prvek
horizontélniho kariérniho rastu?

4. Uvital/a byste v prostfedi SZIF existenci talent managementu, ktery by se

mimo jiné formalné€ vyjadroval ke klicovym kompetencim internich lektort,
k jejich statutu, podpofe, odménovani anebo rozvoji?
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5.2 Portfolio respondenti - internich lektori SZIF

Soubor respondenti byl tvofen cilovou skupinou internich lektord, kteti v prostredi
SZIF aktivné lektorsky vedou urcity interné edukacni projekt. S takto vyprofilovanou a
pro vyzkum zvolenou cilovou skupinou, je navic jiz nastavena urcitd organizovangjsi
spoluprace s OP SZIF (od konzultace obsahu vzdélavaci akce, vyuzivani vzdélavacich
metod a technik, ptes (ne)pravidelné hospitace, aZz po organizac¢ni zajisténi vzdélavacich
akci — prezen¢ni listiny, evaluace atd.), na rozdil od ostatnich (neorganizovanych)
vzdélavacich a lektorskych aktivit, vykazujici interné edukacni prvky. Cilova skupina
respondentt byla po¢etné tvofena celkem osmi internimi lektory. Tito interni lektofi (A
— H) se sice aktivné lektorsky angazuji, avSak vzdy v tematicky odliSujicim se interné
vzdélavacim programu. Jedna se napiiklad o oblast informacénich technologii,
personalistiky, zemédélstvi, vstupniho Skoleni ¢i specifickych vnitropodnikovych
procesti. Z organizacnich divodi se vSak nakonec nepodaftilo zrealizovat rozhovory
s internimi lektory (D a H). Na zaklad¢ vySe uvedeného autor nize uvadi struény piehled
oslovenych respondentti v¢etné jejich hlavni vykonavané ¢innosti a interni lektorské

specializace v SZIF.
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Interni lektor (A)

* hlavni ¢innost:

« specializace interniho lektorovani:

* délka pracovni/sluzebni praxe v SZIF:
* délka lektorské praxe v SZIF:

Interni lektor (B)

* hlavni ¢innost:

» specializace interniho lektorovani:

« délka pracovni/sluzebni praxe v SZIF:
« délka lektorské praxe v SZIF:

Interni lektor (C)

* hlavni ¢innost:

« specializace interniho lektorovani:

+ délka pracovni/sluzebni praxe v SZIF:
* délka lektorské praxe v SZIF:

Interni lektor (D) - rozhovor z organizacnich divodii nezrealizovin

« hlavni ¢innost:

« specializace interniho lektorovani:

+ délka pracovni/sluzebni praxe v SZIF: -
* délka lektorské praxe v SZIF: -

Interni lektor (E)

* hlavni ¢innost:

« specializace interniho lektorovani:

« délka pracovni/sluzebni praxe v SZIF:
« délka lektorské praxe v SZIF:

Interni lektor (F)

* hlavni ¢innost:
» specializace interniho lektorovani:

« délka pracovni/sluzebni praxe v SZIF:

« délka lektorské praxe v SZIF:

')

Interni lektor (G)

* hlavni ¢innost:
« specializace interniho lektorovani:

+ délka pracovni/sluzebni praxe v SZIF:

— + délka lektorské praxe v SZIF:

Interni lektor (H) - rozhovor z organizacnich divodii nezrealizovan

* hlavni ¢innost:

« specializace interniho lektorovani:

* délka pracovni/sluzebni praxe v SZIF: -
« délka lektorské praxe v SZIF: -




5.3 Vyhodnoceni ziskanych dat

Ziskané informace a data ptevazné mékkého charakteru, tedy osobni nazory, pocity,
postoje a nazory internich lektorti SZIF, jsou zpétné demonstrovany po lince piedmétnych
oblasti (lektorovani, podpora, odménovani, rozvoj), kterych se vyzkumné rozhovory

dotykaly.

Vyhodnoceni ziskanych dat je pro vétsi prehlednost koncipovano nasledovné:
E& vyhodnoceni rozhovorové otazky (komentar)
@ cil rozhovorové otazky (zdivodnéni)

@ prediktivni vyvoj dil¢i problematiky (doporuceni)

V doslovnych piepisech jednotlivych rozhovorl (Ptiloha ¢. 8), mlze ¢tenaf nalézt
urCité detaily vztahujici se k danému eduka¢nimu tématu a K pfislusnému internimu

lektorovi.

Oblast . LEKTOROVANI*

,, Ve Fondu zastavate pozici interniho lektora/interni lektorky (téma/oblast), jakad jsou

specifika Vasi interné edukacni ¢innosti? “

E(ti Na otazku, zda existuji urcité zvlaStnosti, jedinecnosti, nuance ve Skolené
problematice popiipadé v lektorské cinnost daného interniho lektora, respondenti
odpovidali s védomim specifickych atributi v jejich Skolené oblasti (napf. nutnost
disponovat urcitymi vstupnimi znalostmi/dovednostmi, vliv Skolené problematiky na

dal$i pracovni postupy a procesy atd.).
@ Otéazka si obecné kladla za cil uvédoméni si smyslu a potifeby nabizeného

interniho Skoleni. V detailngjsi roviné€ potom poukazani na dilezité vstupni a pevné dané

skutecnosti, které se pfi edukacni ¢innosti vyskytuji a které interni lektor zohlednuje.
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O L .

O V kontextu rozhovorové otazky lze prediktivné konstatovat, dilezitost
nepretrzitého zdiraznovani smyslu, poslani, zaméru a cile interné¢ vzdélavaciho
programu. Soucasné uvédomeéni Si specifi¢nosti skoleného tématu a cilové skupiny, na

kterou se intern¢ vzdélavaci aktivita zamétuje.

. SZIF je jedinou platebni agenturou v Ceské republice podporujici ceské zemédélstvi.
Registrujete urcity viiv Vasi lektorské cinnosti potazmo Vaseho interné vzdéldavaciho

programu na zemédélskou verejnost? “

E& Na otazku, zda interni lektofi (ne)vnimaji ¢i se popiipad¢ (ne)da vnimat urcité
pusobeni jejich lektorské/edukacni Cinnosti na cilovou skupinu, na kterou se SZIF
zamé&fuje, tedy na zemédélskou vetejnost, zemédélce, farmaie, zadatele 0 dotace atd.,
respondenti reagovali pirevazné tak, ze takovyto pfesah je pomérné obtizné méfitelny.
Potencionalni piesah je navic ovlivnén dalSim mezi¢lankem, a to predev§im
zaméstnancem SZIF, na kterého dany interné vzdélavaci program cili - pisobi véetné
povahy zaméfeni daného vzdélavaciho programu. ZjednoduSenéji feceno, vyzkumna
otazka poodhalila, Ze interni vzdélavani optikou internich lektort, dokdze zaméstnanciim
usnadiiovat pracovni postupy, rozvijet je a zaroven zvySovat jejich znalostni a
dovednostni vybavenost, a to i s pfesahem do jakési zaméstnanecké spokojenosti. Takto
nabyty stav se poptipadé muze promitnout ve styku s zadateli o dotace a dalSimi
osobami/subjekty, se kterymi SZIF piichazi do kontaktu. Logicky vyplynulo, Ze vétsi vliv
na cilovou skupinu SZIF bude mit napiiklad Skoleni k problematice LPIS ¢&i jiné
zemédélské téma, nez naptiklad Skoleni k Registru smluv, které je spiSe zaméfeno do

vnitropodnikového prostiedi SZIF.

@ Rozhovorova otazka si pomérné ambiciozné kladla za cil hlubsi zamysleni se
nad dopady (potencionalnim piesahem) dané interné edukacni/lektorské ¢innosti mimo

SZIF.

> o .
O V kontextu rozhovorové otazky lze prediktivné konstatovat, ze i piestoze se
muze jednat o nelehky a téZzko méfitelny ukol/prvek, je zapotfebi povazovat interni

vzdélavani zaméstnanct za prvek, ktery do jisté miry mize ovliviiovat plisobeni SZIF,
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jako statni instituce navenek. Proto je zapotiebi, pfedev$im u internich vzdélavacich
aktivit sméfujici na zaméstnance SZIF, ktefi jsou v pifimém styku s zadateli - zeméd¢lci,
disponovat kvalitné koncipovanymi interné¢ vzdélavacimi programy, které zaru¢i zadouci
naplnéni vzdélavacich potieb s piesahem do profesionalizace a zkvalithiovani statni

sluzby a statni spravy.

»SZIF zaméstnava zhruba 1300 zaméstnanci. Registrujete urcity vliv Vasi lektorské

cinnosti potazmo Vaseho interné vzdélavaciho programu na zaméstnance SZIF? *

E& Na otazku, zda interni lektofi (ne)vnimaji ¢i se poptipadé (ne)dd vnimat urcité
pusobeni jejich lektorské/edukacni ¢innosti na zaméstnance SZIF, tedy jinymi slovy, zda
takto koncipované interni vzdélavani ma ¢i nemé urcity vliv na jejich pracovni vykon
potazmo spokojenost, respondenti pievazné reagovali tak, ze uréity vliv registruji, a to
naptiklad prostfednictvim zpétnych vazeb (hodnoceni). Néktefi interni lektofi jsou o
pozitivnim vlivu jejich edukacéni/lektorské Cinnosti samovolné presvédceni. Jini navic
vnimaji urcité podminujici skutecnosti, na které je nutné brat ohled (stereotypni tendence
nékterych zaméstnancti — neochota se ucit néco nového, erudovanost lektora véetné jeho

lektorskych dovednosti atd.).

@ Rozhovorové otazka si predevsim kladla za cil, hlubSi zamySleni se nad dopady
(potencionalnim piesahem) interné edukacni/lektorské ¢innosti smérem k zaméstnancum

SZIF.

@ V kontextu rozhovorové otazky lze prediktivné konstatovat obdobné, jako u
pfedchozi otazky, avSak s jistym rozdilem. Tedy ze troven piesahu a vlivu interné
vzdélavacich aktivit smérem k zaméstnancim SZIF, v dnesni dobé muzeme mgérit
naptiklad prizkumem zaméstnanecké spokojenosti, hodnocenim vzdélavacich programd,
hodnocenim internich lektorti ¢i v rdmci pravidelného ro¢niho hodnoceni zaméstnanct.
Dle autorova nazoru nejsou pochyby o tom, ze by interné vzdélavaci programy mély byt
nastaveny tak kvalitng, aby efektivné naplnovaly vzdélavaci potfeby zaméstnanct. Dale
také nejsou pochyby o tom, aby interni vzd¢lavani bylo povazovano za jeden ze

samoziejmych benefitli a v neposledni fad¢, aby systémové funk¢ni interni vzdélavani
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zamé&stnanct, opét smérovalo K profesionalizaci a zkvalithovani statni sluzby a statni

spravy.

., V éem spociva Vase priprava na lektorskou cinnost?

E& Na otazku, jakym zpiisobem se interni lektofi pfipravuji na samotné Skoleni, tedy
v éem tkvi jejich kratkodobd, dlouhodoba ptiprava na jejich lektorskou cinnost,
respondenti z drtivé vétSiny odpovidali uvédoméle a pohotové. Piipravu jak na vzdélavaci
program, tak na samotnou lektorskou ¢innost povazuji vesmés za samoziejmost.
Detailnéji se interni lektofi ptipravuji naptiklad ve smyslu Cerpani z jiz diive nabytych
zkusenosti, aktualizaci studijnich materialti, zavadéni novych postupti, hospitaci mezi
kolegy, studiem zpétnych vazeb (sebereflexe, reflexe vzdélavaciho program a jeho ¢asti),
sledovani novych trendli ve Skolené oblasti, ucasti na vzdélavaci aktivité (tvrdého,

mékkého sméru) ¢i samostudiem.

@ Rozhovorova otdzka si kladla za cil poodhalit, do jaké miry interni lektofi
organizaCni pfipravu na vzdé€lavaci program, ale také praci na sobé samotném, jak

Vv kratkodobém, tak v dlouhodobém horizontu.

@ V kontextu rozhovorové otazky lze prediktivné konstatovat, Ze pfiprava na
lektorskou ¢innost, je jak pro samotného lektora, tak pro kvalitu vzdélavaciho programu
potazmo pro spokojenost ucastnika interniho Skoleni, rozhodujici. SZIF by m¢l tedy
ptipravu internich lektord podporovat, vést je a stimulovat ktomu, Ze piiprava

ptredstavuje nedilnou soucast lektorské profese.

., Existuje néco, co byste vkontextu interniho vzdélavani/Vasi lektorské Ccinnosti

V prostiredi SZIF zmenil/a. Pokud ano, o co by se konkrétne jednalo?

E(ti Na uvod vyhodnocovaciho komentare je zapotiebi podotknout, ze s drtivou
vétSinou oslovenych internich lektort, OP SZIF jiz nastavil ur€itou organiza¢ni a
metodickou spolupréci. Plati tedy, Ze u n€kterych respondenttl je jiz vzdjemna spoluprace

urcitym standardem a nadale se zdokonaluje (napf. interni Skoleni MS Office). U jinych

101




intern¢ vzdelavacich aktivit z okruhu oslovenych (mens$ina), se jedna o pilotni faze
nastavovani vzajemné spoluprace. I ptestoze nékteti respondenti neméli v kontextu znéni
této otazky vesmés zadné vyhrady, je zapotiebi uvést nékteré rozhovorové reakce. Interni
lektofi by naptiklad uvitali nastroj zpétnych vazeb pii vstupnim Skoleni, dale také
hospitace jejich vzdélavacich programu, vylepSeni technicko-didaktického vybaveni
nékterych uceben ¢i dokonce moznost nabidnout ucastnikiim jejich vzdélavaciho

programu urcity pokrocilejsi cateringovy servis.

@ Rozhovorova otazka si kladla za cil, respektive do jisté miry vyuzila pfilezitosti,
zjistit urcité (ne)dostatky, které maji (ne)p¥imy vliv na platformu interniho vzdélavani a

interni lektorské ¢innost.

@ V kontextu rozhovorové otazky lze prediktivné konstatovat, ze byt urcita
komunikace a spoluprace na toto téma a v tom sméru mezi OP SZIF a internimi lektory
existuje a probihd, zjisténymi nedostatky je zapotiebi se zabyvat, poptipad¢ zjisténé
ptiklady dobré praxe potenciondlné vyuZit u dalSich interné¢ vzdélavacich program.
Nabizi se také vytvofeni komplexniho systému zpétnych vazeb, zahrnujici podnéty na
zlepSeni interniho vzdé€lavani, a to jak ze strany ucastnikli vzdélavacich akci, tak
samotnych internich lektord (v tomto pifipadé jakasi obdoba helpdesku — technicka,

andragogicka podpora).

Oblast ,,PODPORA*

,.Jak byste okomentoval/a podporu Vaseho nadrizeného managementu smerem k Vasi

lektorské cinnosti v prostredi SZIF? “

E(i Na otazku, jak interni lektofi (ne)vnimaji podporu ze strany (ne)piimého
managementu (pfimy nadfizeny, neptimy nadiizeny az vedeni SZIF), smérem k jejich
lektorské Cinnosti, respondenti zminili existenci vesmés pozitivni podpory, a to jak
formalniho, tak neformalniho razu. Naptiklad v ptipad¢ interniho Skoleni LPIS, je interni
vzdélavani zaméstnanct dokonce definovano jako jeden z odborovych cili daného
utvaru, ktery tuto intern¢ vzdélavaci aktivitu garantuje. V ramci interniho Skoleni MS

Office se objevil podnét, na vytvoreni SirSiho lektorského tymu za ucelem pokryti vyssiho
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poctu ucastkl a zaroven uSetfeni financnich prostfedkl, poptipadé spusténi dalSich
internich vzdélavacich programt na pievazné software problematiku (na tomto podnétu

se jiz v ramci nékterych interné vzdélavacich programt pracuje — pozn. tazatele).

@ Rozhovorova otazka si kladla za cil zjistit obecny stav piimé ¢i nepfimé

manazerské podpory smérem k internim lektoram.

O V kontextu rozhovorové otazky lze prediktivné konstatovat, ze podporu
prvki pro zivotaschopné a kvalitni interni vzdélavani uvnité organizace. Podpora
(ne)pfimého managementu v oblasti interniho vzdelavani, by dle jeho nézoru méla
koexistovat s pozitivnim organizacnim klimatem, S firemni a vzdélavaci kulturou a

Vv neposledni fadé s pratelskou a efektivni komunikaci uvnitf organizace.

,Jak byste okomentoval/a podporu Odboru personalniho smérem k Vasi lektorske

cinnosti v prostredi SZIF? “

E([i Na otazku, jak interni lektofi (ne)vnimaji podporu ze strany nejen Odboru
personalniho, ale 1 jeho dil¢ich odd€leni (pfedevs§im Gtvaru vzdelavani a rozvoje lidskych
zdroji), smérem k jejich lektorské c¢innosti, respondenti zminili existenci pozitivni
podpory, a to jak formalniho, tak neformalniho charakteru. Jedna se piedevS§im o
vyhovéni pozadavkim internich lektorti poptipadé jejich nadfizenych, na jejich dalsi
profesni vzdélavani a rozvoj €1 fungujici organizacni spolupraci S Gtvarem vzdélavani a
rozvoje lidskych zdroju. V oblasti periodického vzdélavani prvni pomoci, které je
v prostredi SZIF realizovano pfevazné interni avSak neorganizovanou formou, se objevil
podnét k unitarnimu feSeni této vzdélavaci problematiky napfic celym SZIF vcetné
regionalnich odbor. Béhem rozhovort také neformaln€ zaznélo, Ze by interni lektofi
uvitali urcity pravidelny informacni servis z oblasti vzdélavani lektorskych dovednosti a

vSeobecné¢ z této dil¢i oblasti andragogiky (novinky, trendy apod.).
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@ Rozhovorova otazka si kladla za cil zjistit obecny stav podpory ze strany Odboru
personalniho potazmo podpory ze strany jemu podiizenému Oddé€leni vzdélavani a

rozvoje lidskych zdroja, smérem k internim lektoriim.

@ V kontextu rozhovorové otazky lze prediktivné konstatovat, Ze organizacni a
metodicka podpora, ale také erudovanost jednotlivych personalistti, dil¢ich utvarit OP
SZIF a personalniho odboru jako celku, autor vnima za kli¢ovou pro fungovani
jakychkoliv interné€ vzdélavacich projektl uvnitf organizace. Byt’ s vétSinou respondentil
jiz je nastavena urita spoluprace, je zapotfebi dle autora toto partnerstvi neustale
zdokonalovat. Z pozice personalisty navic obecné reflektovat nejen prvky strategie SZIF
potazmo personalni (vzdélavaci) politiky a dalSich bazalnich procesu, ale také specifické

elementy interni lektorské ¢innosti a interniho vzdélavani komplexné.

Oblast ,,ODMENOVANI“

,Jste za svoji lektorskou cinnost v prostiedi SZIF (ne)primo odménovan/a?, pripadné

jak?

E([i Pfed vyhodnocenim pomérné diskutabilni otazky, zda jsou ¢i nejsou respondenti
za vykon interni lektorské Cinnosti (ne)piimo odménovani, a to jak penézitou, tak
nepenézitou formou, je zapotiebi zminit, Ze dva interni lektofi z celkové dotazovanych,
jsou za vykon jejich lektorské Ccinnosti oficialné (penézit€) honorovani, a to
prostfednictvim dohod o pracich konanych mimo hlavni pracovni pomér. Doty¢ni
respondenti tuto skute¢nost v rozhovorech potvrdili stim, Ze jim tento stav aktualné
vyhovuje, byt si jeden z honorovanych internich lektori uvédomuje urcité financni
podhodnoceni oproti obdobnym, avsak externim vzdélavacim sluzbam. Vétsina ostatnich
oslovenych internich lektord, se k otazce existence odménovani jejich lektorské ¢innosti,
vyjadfila s jistym piekvapujicim zamyslenim, pro¢ by za lektorskou ¢innost méli byt
odménovani, nebot’ skoleni zaméstnancti vnimaji jako soucést své hlavni naplné prace.
Prekvapivé se neobjevily reakce, které by mapovaly urcité odménovani lektorské ¢innost

v ramci (ne)narokové slozky platu (osobni ptiplatek, cilové odmény atd.).
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@ Rozhovorova otézka si kladla za cil poodhalit, zda a jakym zplsobem jsou
interni lektofi (ne)pfimo odménovani za jejich lektorskou ¢innost. Vzhledem k tomu, ze
(autor) tazatel disponoval informacemi ohledné penézitého odménovani internich lektort,
otazka si podruzné¢ kladla za cil poodhalit, ur€it¢ nepenczité odménovani, feknéme
neformalné benefitového charakteru, ujednaného naptiklad mezi internim lektorem a jeho

(ne)ptimym nadiizenym.

@ V kontextu rozhovorové otazky lze prediktivné konstatovat, ze byt je interné
lektorska Cinnost povétSinou povazovana za soucast hlavni naplné prace, interni lektofi
se se svoji angazovanosti vyznamné podileji na fungovani a zlepSovani podnikového
vzdélavani a celkového organiza¢niho prostfedi. Zkratka, délaji néco navic oproti
kolegim a takto neangazovanym zaméstnanciim. Notabene existuji i pfipady v nékterych
organizacich, kdy jsou internim lektorim vy¢lefiovany samostatné pracovni pozice a
interni lektorska Cinnost se tak stava jich hlavni naplni prace. Autor tedy povazuje za
dalezité otazku odmeénovani internich lektorii neopomijet, ba naopak, se penézitym i
nepenézitym odménovanim internich lektort v prostiedi SZIF zabyvat a poptipad¢é dat

tomuto subsystému urcity format.

Jaky zpiisob odmenovani za Vasi interni lektorskou cinnost vnimate, pripadné byste

vnimali jako motivujici? “

E& V navazujici otazce, se finan¢né honorovani interni lektofi (2) nechali slyset, ze
za dalsi motiva¢né odménujici prvek za jejich odvedenou lektorskou ¢innost, by vnimali
moznost se zucastnit externi vzdélavaci akce dle potfeby ¢i moznost vyuzivat jakousi
nakladnéjsi elektroniku, nez je pro jejich béznou pozici standardem. Interni lektofi, ktefi
nejsou za jejich lektorskou ¢innost mimoradné finanén€ honorovani, by v jednom ptipadé
uvitali pravé penézité ohodnoceni, v jednom piipadé moznost vyuzivat institut prace
z domova (homeoffice) a ve zbylych pfipadech je motivace osobniho charakteru ba
dokonce v jednom pripad¢ tak nezistna, ze za motivujici by byla vnimana moznost skolit

Vv pravidelnéjsich intervalech.
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@ Rozhovorova otazka si kladla za cil poodhaleni (nejvice) motivujicich nastroja
odménovani lektorské Cinnost (tedy takovych zptsobl odménovani internich lektort,
které jiz existuji - motivuji ¢i predevsim v souvislosti s pfedchozi zodpovézenou otazkou,
takové zplisoby a ndstroje odmeénovani, které by mohly potenciondlné existovat a

adekvatné motivovat interni lektory).

@ V kontextu rozhovorové otazky lze prediktivné konstatovat, ze autor povazuje
za stézejni brat v potaz redlné zminéné motivujici nastroje a podporovat jejich zavedeni
s ohledem na (ne)moznosti SZIF véetné piipadnych odiivodnéni. Jde pfedevsim o institut
prace zdomova, ktery sevVinternich zaméstnaneckych prizkumech spokojenosti
objevuje opakované. Bohuzel bylo vedenim SZIF, potencionalni zavedeni tohoto benefitu
Vv nedavné dobé okomentovano negativné, coz autor povazuje za krok zpét vici
nevyhnutelnym trendim vcéetné urcitého poklesu urovné SZIF, jako lukrativniho
zaméstnavatele. Za redlné autor povazuje i moznost vyuzivat jakési nadstandardni
vypocetni techniky (pfedevS§im u technicky orientovanych internich lektoril), a to opét
jako odraz aktudlnich trendl v oblasti zamé&stnaneckych benefitii a personalistiky obecné.
Podobné jako autor uvadél v doporuéeni ptredchozi rozhovorové otazky, je dle jeho
nazoru potieba usilovat 0 extra finanéni ohodnoceni dosud nefinanéné honorovanych

internich lektoru.

Oblast ,,ROZVOJ*

,,Jak byste okomentoval/a vzdélavaci prilezitosti pro Vase dalsi (profesni) vzdeélavani a

rozvoj v prostredi SZIF tak, abyste mohl/a vykonavat interni lektorskou cinnost? *

E(i Na otazku, jak interni lektofi vnimaji vzdélavaci ptilezitost v prostfedi SZIF, za
ucelem jejich dalsiho profesniho rozvoje a vzdélavani, vétsina respondentti odpovédéla,
Ze nabidka a moznost vzdé¢lavacich prileZitosti ze strany OP SZIF potazmo Oddéleni
vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji existuje. Jedna se vSak spiSe o tvrdé dovednosti
korespondujici s potiebami funk&niho mista a interné vzdélavaciho programu. Neékteti

respondenti v rozhovorech uvedli, ze by uvitali pravidelng&jsi nabidku vzd€lavacich
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aktivit z oblasti meékkych (zejména prezentacnich, komunikaénich) dovednosti, diky

kterym by mohli zdokonalit svoji lektorskou ¢innost.

@ Rozhovorova otazka si kladla za cil zjistit stav a vnimani vzdé¢lavacich
prilezitosti v prostfedi SZIF optikou samotnych internich lektort. Jak (ne)vyhovujici je
stavajici nabidka vzdélavacich pfileZitosti a potencionalné, co by se Vv oblasti

vzdelavacich aktivit uréenych pro interni lektory mohlo zménit.

@ V kontextu rozhovorové otazky lze prediktivné konstatovat, ze i piestoze
Oddéleni vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojt, vzdélavaci prilezitosti internim lektoriim
poskytuje, je zapotiebi k takto specifické (interni) poptavce a nabidce vzd€lavacich
nyni se planuje jednotny elektronicky komunikacni kanal, prostfednictvim kterého by
dochazelo k pravidelné vymén¢ informaci mezi Gtvarem vzdélavani a rozvoje lidskych
zdroji a internimi lektory (vcetné individualnich a skupinovych vzdélavacich ptilezitosti,
informacniho servisu ze svéta andragogiky apod.). V navaznosti na vySe uvedené,
Oddgleni vzdélavani a rozvoje lidskych zdroju planuje konkrétni (modularni) vzdélavaci
aktivity, odrazejici jak obecné potieby lektorské cCinnosti (minimalni zaklady), tak

individuélni potteby jednotlivych internich lektora.

,Jaky mate nazor na vytvoreni interni akademie internich lektoru, v ramci které by
dochdzelo k (ne)pravidelnému setkdavani internich lektori, K jejich organizovanému,
skupinovému, individudalnimu, (ne, in)formalnimu vzdélavani, ke sdileni dobré praxe a

komplexnéjsimu pristupu k edukacni ¢innosti internich lektorit SZIF? *

E(i Na otazku, jaky nazor maji interni lektofi na vznik interni akademie internich
lektort, respondenti reagovali vesmés s pozitivnim uvitanim této myslenky. Objevily se
vSak urcité vyhrady potazmo pochyby. Napiiklad otazka ptinosu takovychto setkavani ve
chvili, kdy se napfic SZIF interné¢ Skoli rGznorodd témata, jiné cilové skupiny
zaméstnanc SZIF anebo kdy se pfii realizaci vzdélavacich programii vyuzivaji odlisné
vzdé€lavaci metody. Interni lektofi tento podnét k odbornému sdruzovani, obecné vnimaji

jako prilezitost se inspirativné, avSak spiSe Casoveé nenarocné a dobrovolné setkavat, coz
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u nékterych internich lektori mize odrazet jejich charakteristiky lidské povahy a

osobnosti (introverze, ambiverze, extroverze).

@ Rozhovorova otdzka si kladla za cil zjistit ndzor internich lektorii na vytvoieni
kolektivni interni akademie, sdruzujici kohortu internich lektora reprezentujicich danou
edukacni oblast, za Gcelem rozsahlejsi spoluprace, recipro¢niho podnécovani, sdileni
dobré/Spatné praxe, vzajemné hospitace, supervize, kolektivniho zdokonalovani skolicich

obsaht/technik apod.

@ V kontextu rozhovorové otazky lze prediktivné konstatovat, Ze zalozeni interni
akademie interni lektortt mize byt uskute¢néno dvéma zptisoby. Bud’to miize vzniknout
na bazi neformalnosti a spontaneity ¢i na zakladé formalizovanych vstupt. Vzhledem
k firemni kultufe v SZIF a dosud nastavené spolupraci s internimi lektory, by autor vznik
(ne)pravidelné schazejiciho se uskupeni, ponechal na bazi ¢isté dobrovolnosti s jasné
vymezenymi piinosy a vyhodami (vystupy) takto koncipované skupinové spoluprace.
Autor se také domniva, ze by piedkladana koncepce mohla byt dobrym ndstrojem pro
dal§i praci sinternimi lektory, za ucelem dalSiho rozSifovani, zefektiviiovani a
zkvalithovani interné vzdélavacich aktivit. Jednalo by se o urcité vyvrcholeni vzajemné

a dlouhodobé spolupréce.

,, Vnimate Vasi interni lektorskou cinnost v prostiedi SZIF, jako prvek horizontdlniho

kariérniho rustu? “

Ea Na otazku, zda interni lektofi (ne)vnimaji vykonavanou interni lektorskou
¢innost v prostfedi SZIF, jako soucast jejich kariérniho ristu horizontidlniho sméru,
respondenti reagovali vesmés souhlasné. Respondenti, ktefi by tuto skutecnost takto zcela
uplné nepojmenovali, jsou si vSak védomi své pozice, ktera se Casem mize stat
nezastupitelnou. Autor byl rad, ze rozhovory zachytily respondenty, ktefi svoji interni
lektorskou ¢innost vnimaji, nezli jako soucast kariérniho rustu, tak spise jako element
profesniho ristu véetné nabytych zkusenosti, znalosti a dovednosti, uplatnitelnych i mimo
SZIF. Dalsi pozitivni moment nastal, kdy se jeden z respondentli nechal slySet, ze

vertikalni sméfovani pracovni kariéry, je podminéno pravé horizontalnim kariérnim
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ristem. Rozhovory u prilezitosti této otazky také zachytily projeveny zajem o pozici

interniho lektora na plny uvazek.

@ Rozhovorova otazka si kladla za cil poodhalit, zda interni lektofi (ne)vnimayji

vykonavanou interni lektorskou ¢innost, jako soucast horizontalniho kariérniho rustu.

@ V kontextu rozhovorové otazky lze konstatovat, Ze kariérni rist v prostiedi SZIF
je podminén urcitymi faktory, typickymi pro statni sektor (napt. zdkonné podminky pro
jmenovani do fidici funkce piestaveného). Na druhou stranu, zaméstnanec nemusi a
nékdy ani nechce kariérné rust vertikalné (kracet po pracovnich pozicich vys a vys), ale
posouvat se v ramci pracovni kariéry horizontaln¢ — mit vétsi pravomoci, ale netidit lidi,
byt specialistou a zachovat si pfimy kontakt s danou agendou, pfedavat zkuSenosti
druhym, lektorovat (popiipadé mentorovat, koucovat). Zaroven Si i vV ramci horizontalni
kariéry financné polepsit. Na zakladé ziskanych poznatkli autor povazuje za dulezité,
tento druh Kkariérniho potazmo profesniho rust, Vv pfipadé interniho lektorovani
zdiiraznovat a podporovat, jako soucast ocenéni takto angaZzovanych zamé&stnanct a péce

o neé.

,, Uvitalla byste v prostredi SZIF existenci talent managementu, ktery by se mimo jiné
formalne vyjadroval ke klicovym kompetencim internich lektoru, k jejich statutu,

podpore, odménovani anebo rozvoji? “

E& Na otazku, zda by interni lektofi (ne)uvitali zavedeni koncepce talent
managementu do prostfedi SZIF, jakoZto metodického nastroje prace s talentovanymi
zameéstnanci (v tomto piipadé€ internimi lektory), respondenti se znalostnim povédomim
tohoto personalniho — andragogickém procesu, reagovali prevazné pozitivné. Avsak za
predpokladu, ze by talent management ptinesl leps$i podminky pro interni lektory/interné
vzdélavaci programy ve sledovanych oblastech (lektorovani, podpora, odménovani,
rozvoj) a zaroven by bral ohled na jiz stavajici interni lektory. Respondenti, ktefi by
uvitali zavedeni talent managementu, navic v kontextu s timto procesem hovofili 0
potencionalné lepsi organizacni spolupréci, o zlepSeni jejich finan¢nich, vzdélavacich a

dal$i prilezitosti a v neposledni fadé o tom, Ze prace s talenty by mohla znamenat
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moznost, jak (preventivné) udrzet kvalitni a angazované zaméstnance i ve chvili, kdy by
konkurenéni zaméstnavatelské prostfedi mohlo na pohled ¢i skute¢né nabizet

lukrativnéjsi pracovni podminky. Respondent, ktery byl zdrzenlivéjsi k zavedeni talent

managementu, se obava dalsiho ,,hodnoceni* ze strany jistych skupin zaméstnanct.

@ Rozhovorova otazka si kladla za cil poodhalit, zda by interni lektofi (ne)uvitali
zavedeni talent managementu do prosttedi SZIF. Podruzné si otazka kladla za cil
poodhalit povédomi internich lektorti o této problematice, popfipadé jakym zplisobem by

si predstavovali implementaci tohoto personalniho — andragogického procesu do praxe.

@ V kontextu rozhovorové otazky lze konstatovat, ze piipadna implementace
talent managementu do prostiedi SZIF, by vyzadovala a zahrnovala komplexni spolupraci
napfi¢ vSemi utvary SZIF. Prace stalenty (nejen s internimi lektory), mysleno jako
personalni — andragogicky proces, by musel byt definovan urcitou interni legislativou
(pravdépodobné jako sluzebni ptedpis nebo metodicky pokyn), ktera by hloubé&ji
pojednavala o talentovanych, angaZzovanych a kli¢ovych zaméstnancich véetné mozné
navaznosti na jejich dalsi podporu, odménovani a rozvoj. Na druhou stranu je zapotiebi
podotknout, ze v SZIF jiz existuje interni dokumentace zaméfend na klicovd mista,
nicméné pouze s provazbou na platové podminky, tedy bez hlubSich personalnich a
andragogickych aspekt. Koneckonct, talent management predstavuje dal$i nastroj, jak
ptfidat internimu vzdélavani a interni lektorské ¢innosti na kvalité potazmo respektu a
uznani, tedy urCitého statutu zaméstnanctim, ktefi se na internim vzdélavani piimo
podileji. Je vSak zapotiebi brat v potaz, ze K nastavovani takto slozitého procesu je
zapotiebi pfizvat Sirokou zaméstnaneckou obec, zfidit pracovni skupinu zastoupenou
erudovanymi a odhodlanymi delegaty a v neposledni fadé pocitat s tim, Ze samotna
implementace bude lidové fe¢eno piedstavovat béh na dlouhou trat” a kyzeny vysledek

hudbu budoucnosti.
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SHRNUTI A ZAVER

Kdyz se nad koncepci (interniho) podnikového vzdélavani zamyslime hloubéji,
vystihuje ji pomérné velka interdisciplinarita a tedy i komplexita. Proto jsou na
andragogy, personalisty, interni lektory a na dalsi profesni pozice, procesné pusobici
V podnikovém vzd¢lavani, kladeny tak vysoké ptedpoklady a pozadavky, zahrnujici
zodpovédnost a zvladani mnohdy nelehkych situacich. Na druhou stranu je tato koncepce
provazana nekone¢nou rozmanitosti. Vzhledem k tomu, Ze se dokument zaméfoval na
problematiku podnikového vzdélavani na nasem uzemi, nabizi se za Ucelem dalsiho
(hlubsiho) badani moznost, proniknout do zkoumané problematiky mimo nase tizemi a
komparativné pojednat o systémech (interniho) podnikového vzdélavani v jinych statech
a spole¢nostech.

Je skv¢lé sledovat, jak 1 podnikovym vzdélavanim prostupuji nejmodernéjsi trendy a
vymozenosti technického i humanitniho rdzu. Lze vSak ptedpokladat a jiz sledovat, ze
jejich aktualni uplatnéni dominuje a bude pravdépodobné nadale ¢nit spise v soukromém
- komer¢nim prostiedi, nezli ve statnim sektoru. Na druhou stranu je faktem, ze zijeme
v dobé nekontrolovatelného tempa zmén, proto, co je dnes, zitra byt nemusi. Autor se
povazuje za ptiznivce microlearningu a gamifikacnich prvka ve vzdélavacich aktivitach
a preje si, aby se nejen tyto tendence staly béznym jevem i ve vefejné (statni) sprave.
Samoziejmé S ohledem na vzdélavaci kulturu v organizaci, na vzdélavaci potieby
zamé&stnancu (personalizace, individualizace vzdélavani) anebo se zfetelem na rizika
spojend s tvorbou vzdélavaciho obsahu ¢i dodavkou nového systému vzdélavani.

Za velmi pestry segment podnikového vzdélavani, autor povazuje koncepci (interng)
vzdélavaciho procesu, tedy identifikaci, planovani, realizaci a hodnoceni
vhitropodnikového vzdélavani, pti¢emz za diskutabilni Cast lze povaZovat evaluaci,
respektive vyhodnocovani (ekonomické) efektivity podnikového vzdélavani, kterou
zkratka nékdy zméfime stéZi a nckdy zase snaze. Nicméné autor si troufd tvrdit, Ze i
efektivita andragogicka, tedy naplnéna vzdélavaci potieba, hmatatelné podloZena
ziskanymi a v praxi ovéfitelnymi a predev§im pouzitelnymi znalostmi a dovednostmi,
které si GCastnik (zaméstnanec) vzdélavaciho procesu odnasi. Koneckonci, spole¢nym

jmenovatelem ekonomické a andragogické efektivity, pfi vyhodnocovani (interné)
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podnikovych vzdélavacich aktivit, by mohlo byt, respektive platit pravidlo, u¢me (se) to,
co je skute¢né potieba.

Platforma interni lektorské Cinnosti, piedstavuje dal$i a mozna nejrozmanitéjsi cast
podnikového (firemniho) vzdé€lavani. Pozici interniho lektora bychom zjednodusené
mohli shrnout, jako angazovaného zaméstnance vnimajiciho interni lektorovani jako
zpestiujici a rozvojovy prvek své profesni kariéry. Dale jako nadSence, ktery projevuje
zajem o andragogické poslani a ma chut’ vzdélavat dospélé (kolegy). V neposledni fadé
jako erudovaného specialistu disponujiciho tvrdymi a mékkymi znalostmi a dovednostmi.
Vedle entuziasmu Kk (interni) lektorské ¢innosti a Skolenému tématu, je tedy dle nazoru
autora stézejni vzdélanostni vybavenost potazmo pfipravenost internich lektor vcetné
jejich kontinualniho a celozivotniho rozvoj a vzdélavani. Tuto myslenku lze rozsifit
podnétnou tezi, ktera inspirativné hovoii o tom, Ze samotny ¢lovék se nejlépe uci, kdyz
sdm uci.

V kontextu interni lektorské ¢innosti potazmo (interniho) podnikového vzdélavani
obecné, je zapotiebi také zminit stale chybé&jici kompaktni, legislativné — andragogicky
dokument ¢i analogicky koncipovany legislativni ramec, odrazejici andragogické
relevance popfipadé atributivni prvky andragogiky (dalsi (profesni) vzdé€lavani,
podnikové vzdélavani, vzdélavani vzdélavateli dospélych apod.). Z takto existujiciho
komplexniho ohraniceni, by platformy podnikové andragogiky a podnikové personalisty
mohly eventualné ¢erpat. Situaci nepomahaji ani kontroverze na poli andragogické obce,
napiiklad nedavné zruSeni Fondu dal§iho vzdé€lavani, jehoZ pilvodnim poslanim
zjednoduSené bylo zvySovani profesnich znalosti a praktickych dovednosti lidi,
pusobicich nebo vstupujicich na trh prace. Autor se domniva, ze by mélo byt snahou, aby
andragogika vcetn¢ platformy dal§iho profesniho vzdélavani zahrnujici podnikové
vzdélavani (nejen), byly v hledacku priorit statu, narodnich strategii, tedy aby se neocitly
na okraji zajmu, i pfestoze se andragogika orientuje na nejSir$i a mnohdy obtizné
motivovatelnou cilovou skupinu (dospély, zaméstnanec), coz v o¢ich nékterych muze
vyvolavat skepticismus ¢i dokonce apatii az rezignovanost pro systematické uchopeni
dané problematiky.

Aby diplomova prace nebyla vnimana jako protézovani interni formy podnikového
vzdélavani, je zapotiebi symetricky uvést, ze by firemni vzdélavani mélo zahrnovat stejné

propracovany a korelacni subsystém vzdélavani, zprostiedkovany kvalitnimi externimi
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zdroji (vzdélavaci agentury, lektofi) a zaroven klast diraz na rozvoj managementu, jako
jednu z klicovych oblasti, kterou organizace povétSinou nejsou schopny sobéstacné
vzdélavat.

Jestlize se pfesuneme k sumarizaci empirické C¢asti diplomové prace potazmo
k rekapitulaci fenoméni a stéZejnimu jevu (interni vzdélavani) uvniti Statniho
zemédélského intervencéniho fondu, nabizi se v Gtvodu znovu nastinit, ze persondlni a
andragogicka politika uvniti tohoto sluzebniho ufadu, momentalné podléha zkousce, a to
nejen v souvislosti s implementaci nového kompetenéniho modelu. Jestlize by dosud
nastavena firemni (vzdélavaci) kultura a aktudlni organiza¢ni klima uvniti SZIF mohly
hovofit zpétné€, za jejich soucasny stav a za (ne)napliiovani souvisejicich strategickych
cili (komplexné€), nesou zodpovédnost vSechny fidici trovné (od managementu, pies
podporu, metodiku, administraci az po kontrolu). V této souvislosti je tedy zapotiebi
neustale brat v potaz vnitini a vnéj$i rizika, potencionalné¢ ohrozujicich dosazeni cili a
narusujicich spravné smétovani hodnot organizace. Jde jak o rizika vnégjsiho prostiedi -
nizka mira nezaméstnanosti, Vysoka konkurence na trhu prace (i mezi ostatnimi
sluzebnimi 0fady), znacna legislativni omezeni, tak 0 rizika vnitiniho prostiedi -
nedostateCna angazovanost vedeni SZIF a odpovédnych tutvari zménit nékteré jiz
zavedené systémy, které omezuji, ¢i komplikuji praci uvnitt SZIF (zkostnatélost systému,
ustrnuti ve stereotypech), chybé&jici schopnosti/dovednosti manazZeri v personalni praci,
nedostate¢nd adaptace a Spatna komunikace mezi utvary, chybé&jici vzajemna spoluprace
mezi OP SZIF a ostatnimi Gtvary (interné vzdélavaci aktivity Zijici vlastnim zivotem),
nevyhovujici pracovni prostiedi, véetné jeho estetické stranky a Spatna péce o socialné
hygienické podminky prace. Dle ndzoru autora, by se SZIF mohl také vydat cestou
potazmo stat se prukopnikem ve statnim sektoru, vyuzivajici agilni pfistupy s plochou
hierarchii a oteviengj$imi strukturami. (Ne)dostatky a prognostické vyhledy piredevsim v
kontextu (interniho) podnikového vzdélavani SZIF, autor jiz detailné popsal v kapitole
5.3 Vyhodnoceni ziskanych dat. Organizovangjsi interni vzdélavani v SZIF, ma pied
sebou velkou cestu, aby naplno vyuzilo sviij potencial. V tomto ptipadé plati dvojnasobné
réeni, Ze 1 cesta je cile. KyZzeny vysledek v podobé& kvalitniho (interniho) podnikového
vzdélavani, zaroven nabizejiciho efektivni interné vzdélavaci programy organizované
podoby, bude dle autorova nazoru dosazen, jakmile dojde Kk sofistikovanéjsi a oteviené

pfesvédcené podpofe angazovanych zaméstnanct, ktefi jsou jiz aktivnimi internimi
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lektory nebo se internimi lektory chtéji ¢i teprve mohou stat. Hnacim motorem ke
zdarnému vysledku mtize byt i touha, stat se instituci statniho sektoru, kterd by sobé&stacné
svym zaméstnancim nabizela kvalitni vzdélavaci programy na vysoké urovni vcetné
aplikace nejmodernéjsich HR andragogickych prvka.

V ramci pouzité metodologie je zapotiebi uvést, ze uskutecnéné rozhovory s internimi
lektory ptedstavuji jakousi vlastovku do poznédni a potenciondlniho zdokonaleni této
vnitropodnikové problematiky. Do budoucha se nabizi pokracovat v kvalitativné
koncipovaném vyzkumu, napiiklad zaméfeného na vétsi vzorek (predevSim novych)
internich lektort anebo zrealizovat studii kvantitativni formou, ktera by napiiklad
prostiednictvim dotaznikového Setfeni (vybér ucastniki jednotlivych internich
vzdélavacich aktivit), poukazala na kvalitu a stav interniho vzdélavani optikou samotnych
zaméstnanct (pfijemct interniho podnikového vzdélavani).

I ptestoze si autor uvédomuje, ze jeho pohled na aktualni situaci uvniti SZIF a na dil¢i
personalni a vzdélavaci postupy muize ptsobit ponékud kritictéji az skeptictéji, existuje
spousta hmatatelnych podnéti a dosud nevyuzitych cest, jak urcité procesy nadale
zdokonalovat. Autor si proto vazi skuteénosti, kdy pfi nastavovani zejména takovych
vzdélavacich procesii, které zahrnuji andragogickou praci s internimi zameéstnanci a
internimi lektory, 1ze registrovat chvile, béhem kterych ¢lovék vstiebava smysluplnou a
produktivni €innost S ur€itou ddvnou autonomie. Zavérem lze shrnout, zZe subsystém
interniho  vzdélavani SZIF, vsobé skryva dosud nevyuzity potencial kvalitniho
podnikového vzdélavani komplexné a predevs$im nevyuzity potencial lidi, ktefi se na této
platformé jiz dneska z Casti (ne)pfimo podileji. Poptipadé potencial téch dalsi, dosud
neangazovanych zaméstnancd, ktefi by se na tomto subsystému mohli za uréitych

podminek spolupodilet a ucinit tak SZIF i tento svét zase o néco lepSim.

Cilem diplomové prace bylo piedlozeni uceleného vykladu problematiky (interniho)
podnikového vzdélavani, ptfi¢emz teoretickd ¢ast odrazela predev§im tuzemskou oblast
zminovanych okruht otdzek a jevl. Cilem empirické ¢asti diplomové prace bylo prvotni
a akademicky koncipované proniknuti do personalniho andragogického jevu, V podobé
interntho podnikového vzdélavani SZIF. Zakladni teoretickd vychodiska obecné
poukazala na to, ze (interni) podnikové vzdélavani predstavuje sofistikovanou vzdélavaci

soustavu véci a myslenek, pisobici jako uspofddany a piinosny celek nejen pro
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vnitropodnikové prostiedi. Historické kapitoly etapoveé zaznamenaly vyvoj podnikového
vzdélavani na naSem tUzemi V kontextu politicko-spole¢enskych zmén. Koncepce
podnikového vzdélavaciho procesu, detailnéji poukazala na kvadriddni systém
vzdélavani zaméstnancl. Zaver teoretické Casti byl vénovan osobé¢ interniho lektora,
véetné jeho variabilnim postavenim, zddoucim piedpokladim a jeho nevyhnutelnému,
celozivotnimu rozvoji. Praktickd ¢ast v ivodu predstavila vyzkumné pole Statniho
zemede€lského intervencniho fondu a nasledné¢ samotnou studii konkrétniho jevu
Vv podobé problematiky interniho vzdélavani v této zemédé€lské platebni agentufe,
pticemz konkrétni vysledky byly demonstrovany na uplném konci praktické casti
dokumentu. Autor dospél k obecnému zavéru, ze nabyté empirie, mohou napomoci
k dalsimu zdokonalovani personalnich a andragogickych procesti SZIF, a to s jistou

davkou optimistické touhy i mimo ramec interniho podnikového vzdélavani.
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o SRS e ) .,m.ﬂ,
‘'« zobrazuji skryté u. « usnadiuji porozuméni
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» jsou dynamické
« snadno pochopitelné
zapamatovani navody
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+ umoznuji vysvétlit + pomahaji pFi orientaci
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x
SKETCHNOTING % TYPOGRAFIE

» vizualni poznamky » ulehéuje vnimani textu
+ dopliuji obsah » zvyraziuje dilezité

+ zvyrazivji dulezité N +» dodéva vyznam

www.firemnivzdelavani.eu
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Piiloha €. 6 - Zakladni plisobnost organizacnich utvara OP SZIF

Odbor personalni SZIF

PIni ukoly na tuseku péfe o zaméstnance, jejich vzdelavani a pracovné pravnich
vztaht;

Koordinuje a zajistuje ¢innosti spojené s fizenim ve vécech statni sluzby;

Sestavuje rozpocet prostfedkii na platy, pribézné sleduje a vyhodnocuje jejich
Cerpani, véetné Cerpani prostiedkt v ramci Technické pomoci programu rozvoje
venkova (dale jen ,,PRV*) v oblasti personalniho fizeni,

Koordinuje ¢innosti vedoucich zaméstnanct v oblasti fizeni lidskych zdroji;
Zajistuje Cinnosti Vv oblasti organizacnich struktury a systemizace SZIF a dalsi
vybrané organizacni ¢innosti na zaklad¢é pozadavkl generalniho feditele;
Zpracovava podklady pro generalniho feditele v oblasti fizeni lidskych zdrojh vcetné
navrhll jmenovani a odvolani vedoucich zaméstnancti SZIF;

Zajistuje oblast benefitl pro zaméstnance, a to zejména Cerpani prosttedktt SZIF
kulturnich a socidlnich potteb (dale jen ,,FKSP*) a stravovani zaméstnanci;
Zajistuje kompletné agendu a vzdélavaci aktivity v ramci Technické pomoci PRV;
Zajistuje kompletné zavadeéni principti Kompetencniho modelu do SZIF;
Koordinuje ¢innosti spole¢enské odpoveédnosti organizace (dale jen ,,CSR*) ve SZIF;

Oddéleni naboru a systemizace

Zajist'uje planovani, ziskavani a vybér zaméstnanct ve SZIF;

Zpracovava navrhy organiza¢niho uspofadani SZIF a funkénich mist a plni dalsi s tim
souvisejici ¢innosti v oblasti systemizace;

Predklada navrhy zmén systemizace SZIF na Ministerstvo vnitra;

Zajistuje inzerci volnych funkénich mist ve SZIF (na webovych strankach SZIF,
V Informaénim systému o statni sluzbé (dale jen ,,ISoSS*), na ufadu préace,
na pracovnich portélech, v tisténych médiich, na socialnich sitich);

Komplexné zajist'uje organizaci a komunikaci s uchazeci a vedoucimi zaméstnanci
vramci ziskavani a vybéru zaméstnancti do okamziku vybéru nejvhodnéjsiho
uchazece;

Vyhotovuje dokumentaci spojenou s vybérovymi fizenimi na sluzebni mista pod
sluZebnim pomérem;

Poskytuje soucinnost vedoucim zaméstnancim v oblasti vnitinich 1 vné&jSich
vybérovych fizeni;

Zajistuje komunikaci s Gfady prace a portalem ISoSS v oblasti vybérovych fizeni
a systemizace;

Zpracovava metodiku aplikace zadkona o statni sluzbé v oblasti systemizace
sluzebniho radu a vybérovych fizeni do vnitinich predpisi SZIF;

Koordinuje a podili se na zajistovani CSR aktivit ve SZIF;
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Oddéleni personalni a platové

Zajistuje vznik, pritb¢h a ukonceni pracovnich a sluzebnich pomérii zaméstnanci;
Zajistuje podporu pro plnéni obecnych prav a povinnosti zaméstnancu;

Vyhotovuje a schvaluje dokumentaci, kterd je spojena se sluzebnim a pracovnim
pomérem a poskytuje soucinnost vedoucim zaméstnanciim v oblasti personalni prace;
zajist'uje podporu pro fadny priabeéh adaptacniho procesu;

Ptipravuje a spravuje piedpisy, které souvisi S persondlni a mzdovou agendou;
Sestavuje rozpocet prostiedki na platy, prabézné sleduje a vyhodnocuje jejich
Cerpani, vcetné¢ Cerpani prostiedktt v ramci Technické pomoci PRV v oblasti
personalniho fizeni;

Zajistuje rozsahlou agendu mzdové Uctarny;

Zajistuje plnéni povinnosti zaméstnavatele v oblasti zdravotniho a socidlniho
pojisténi a dani;

Ptipravuje rozpocet FKSP, sleduje cerpani prostiedkii z FKSP;

Zajistuje distribuci stravenek piislusnym zaméstnancim povéfenym vedenim
evidence dochéazky a vede evidenci vydaju stravenek podle jednotlivych zaméstnancii
a obdobi a zajist'uje dalsi penézni a nepenézni benefity pro zaméstnance;

Poskytuje soucinnost vedoucim zaméstnancim SZIF pii tvorb&é ndvrhli popist
funk¢nich mist (PFM);

Zajistuje metodické a vécné nastaveni a funkcionalitu OKBase;

Oddéleni vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji

Zpracovava a realizuje koncepci vzdélavani a profesniho rozvoje zaméstnancii SZIF;
Zpracovava individudlni vzdélavaci plany zaméstnanci SZIF a na zakladé
predlozenych pozadavki zajist'uje realizaci vzdélavacich aketi;

Organizuje a kontroluje profesni pfipravu zaméstnanct SZIF, poskytuje organizacni
podporu garantim odbornych vzdelavacich akei;

Administruje a eviduje agendu zavazkii v rdmci prohloubeni ¢i zvySeni vzdé€lani
zaméstnancu SZIF;

Provadi aplikaci ustanoveni ptisluSnych pravnich ptedpisi, predev§im zakona o statni
sluzb¢ v oblasti vzdélavani a Gifednickych zkouSek statnich zaméstnanci;

Zajistuje administraci a organizaci Ufednickych zkousek;

Zajistuje Skoleni fidi¢t CP, eviduje Skoleni fidict jednotlivych RO;

Zajistuje Skoleni EU;

Zajistuje jazykové vzdélavani zaméstnancti SZIF a ptipravu na standardizované
zkousky;

Administruje a zpracovava agendu hodnoceni zaméstnancti SZIF;

Zajistuje ve spolupraci s vedoucimi zaméstnanci SZIF bezplatnou praxi student VS,
popt. SS;

Zajistuje ucast zaméstnancli SZIF na odbornych konferencich, sympoziich ¢i
kongresech;

Zajistuje kompletné agendu a zajiSténi vzdélavacich akci pro zaméstnance SZIF
v ramci Technické pomoci PRV a OP Rybafstvi;
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Piiloha ¢. 7 - Analyza internich vzdélavacich aktivit (internich lektor) SZIF

Zadano dne: 30. 4. 2019

Vazené kolegyné, vazeni kolegove,

se zamérem o zmapovani internich vzdélavacich aktivit z produkce internich skolitelt =
zaméstnancl Fondu, si vas dovoluji pozadat o zaslani jmenného seznamu VasSich
podiizenych, ktefi se jako interni lektoii pfimo podileji na internich vzdélavacich
aktivitaich Fondu.

U kazdého interniho lektora, prosim, uvadéjte, v jaké oblasti/tématu interné realizuje
edukacni ¢innost.

Priklad: Mgr. Jan Novik (MS Office — MS Word, MS Outlook, MS PowerPoint, MS Excel)

Do jmenného piehledu je mozné uvést i stavajici zaméstnance, ktefi se v minulosti
lektorsky podileli na podnikovém vzdélavani interni formou.

Informace o internich lektorech, prosim, zasilejte nejlépe obratem. Obdrzen¢ udaje
budou vyuzity pro lepsi zptehlednéni dosud neorganizovanych internich vzdélavacich
aktivit v prostfedi SZIF s ptesahem do interniho andragogického vyzkumu.

Ptedem dékuji za spolupraci.
S pozdravem
H. Krystof

Bc. Jan Krystof

rada

Oddéleni vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojl
Odbor personalni

Statni zemédélsky intervencni fond
Ve Smeckach 33, Praha 1, 110 00

M: +420 703 197 508

E: jan.krystof@szif.cz
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Vysledky:
Analyza internich vzdélavacich aktivit poodhalila a zmapovala interni lektorskou

¢innost 102 zaméstnancti SZIF. Z toho detailné a na zakladé formy, jak respondenti

odpovidali:

e 92 internich lektord jsou v aktivnim rezimu (existujici vzdélavaci téma, zkuSenost
s internim lektorovanim v SZIF);

e 9 internich lektort se chysta v budoucnosti skolit (nové vzdélavaci téma);

e [ interni lektor je V pasivnim rezimu (jiZz neexistujici téma, zkuSenost s internim
lektorovanim v SZIF);

e 15 internich lektora Skoli pravidelné (Casto frekventované vzdélavaci téma);

e 87 internich lektori Skoli ptilezitostné (zfidka frekventované vzdélavaci téma);

e 15 internich lektorG organizované spolupracuje s OP SZIF v ramci interniho
vzdélavani;

e 4 interni lektofi ,,poloorganizované* spolupracuji s OP SZIF v ramci interniho
vzdelavani;

e 83 internich lektord neorganizované — bez spoluprace s OP SZIF, uskuteciiuje

interni lektorskou ¢innost.

Ukazka evidence internich lektori SZIF v kontextu zpracované analyzy
(cenzurovana verze):

W SZIF

Status - Frekvence ikolen- Spolupréce s Hlﬂ Specializace \.r\?uln Dalsi dkoly v SZIF - Motivace pro vyuku -

MS Office - Word,

PowerPoint, Outlook;

zdkladni, stfedné nepretriité prohlubovdni znalosti MS Office -

pokroéild aroven, Informacni a komunikaéni  pfedevim Word, PowerPoint, Outiook. MS
elské ovlddani  technologie Excel pro pfipad zastupovdni kolegy.

PC a ICT technologii Prezentaéni dovednosti

XXX Lektor 23 (Anonym) pravidelné organizovana

(potitatova
gramotnost)

—> pokracovani:

Kompetence - Odbornost - Metodika - Osobnost - Puznémkﬂ
7

uplatfiovdni andragogickych a 3 prételsky
didaktickych zdsad/principliv  pfistup, uplatfiovani

praxi, terminologickd zdsoba  paralingvi ch technik v

slov prezentaénich dovednostech

prehled v oblasti MS Office,

predeviim MS Word, MS PowerPoint,
MS Outlook




Priloha €. 8 - Piepis rozhovort s respondenty — internimi lektory SZIF

Rozhovor s internim lektorem (A)

Lektorovani:

1.

Ve Fondu zastavate pozici interniho lektora/interni lektorky MS Office, jaka
jsou specifika Vasi intern¢ edukacni ¢innosti?

Zvlastnosti mé edukacni cinnosti shledavam v tom, zZe s problematikou MS
Office se ucastnici kurzii setkdvaji napriklad jiz v soukromém, domdacim,
prostredi.

SZIF je jedinou platebni agenturou v Ceské republice podporujici ¢eské
zemédélstvi. Registrujete urCity vliv Vasi lektorské ¢innosti potazmo Vaseho
intern¢ vzdélavaciho programu na zemédélskou veiejnost?

Napada mé napriklad proskolent tvorby, upravy a nasledné ovladani urcitého
interaktivniho formuldre, kteri nasi zaméstnanci V kontaktu se zemédélskou
verejnosti vyuzivaji, tudiz takto nabité znalosti v oblasti MS Office mohou mit
urcity presah.

SZIF zaméstnava zhruba 1300 zaméstnanci. Registrujete urCity vliv Vasi
lektorské ¢innosti potazmo Vaseho interné vzdélavaciho programu na
zaméstnance SZIF?

Vérim, vnimam a na zakladé zpétnych reakcich registruji, zZe interni skoleni
MS Office napomaha (i co se tyce drobnosti) usnadnovat zaméstnanciim SZIF
jejich pracovni povinnosti. Interni Skoleni MS Office navic uspokojuje
poptavku po zakladnich, pokrocilejsich funkcionalitach tohoto kancelarského
balicku tak, Ze nemusime zaméstnance vysilat na externi skoleni. Jinymi slovy
Skoleni MS Office je hned po ruce, kdyz je potieba a zaméstnanec ho miuize
vesmés opakované navstévovat, jestlize si napriklad potirebuje urcité znalosti
upevnit.

V ¢em spociva Vase piiprava na lektorskou ¢innost?

Priprava spociva v nepretrzitém studiu problematiky MS Office, nebot’ se
jedna o stale ménici se oblast softwaru. Priprava nezahrnuje jen odbornou
stranku, ale také pripravu v mekkych dovednosti — komunikacni a prezentacni
techniky.

Existuje néco, co byste v kontextu interniho vzd€lavani/Vasi lektorské
¢innosti v prostiedi SZIF zménil/a? Pokud ano, o co by se konkrétné jednalo?
Aktualné mé nic nenapada a nevidim diivod, pro¢ ménit stavajici podminky,
Jjsem pomérné nendrocny.



Podpora:

1. Jak byste okomentoval/a podporu Vaseho nadtizeného managementu smérem
k Vasi lektorské ¢innosti v prostiedi SZIF?
Podpora nadrizeného managementu smerem k mé interné edukacni cinnosti
existuje. Jde i o také véci, jako napriklad zajisténi chlazeného pitného rezimu
V IT ucebneé.

2. Jak byste okomentoval/a podporu Odboru personalniho smérem k Vasi
lektorské ¢innosti v prostiedi SZIF?
Odbor personalni mi v interné lektorské cinnosti vychazi vstiic. Neshledavam
Zadny problem.

Odménovani:

1. Jste za svoji lektorskou ¢innost v prostiedi SZIF (ne)piimo odméniovan/a,
piipadné jak?
Za interni lektorskou cinnost jsem jako jeden z mala v SZIF odmeérnovan nad
ramec mého bézného prijmu, a to konkrétné prostrednictvim dohody o
provedeni prace. Myslim si, Ze odména je ve vztahu k vykondvané interni
lektorské cinnosti adekvatni.

2. Jaky zptisob odménovani za Vasi interni lektorskou ¢innost vnimate, ptipadné
byste vnimal/a jako motivujici?
Za dalsi zpiisoby odmeény za vykonavanou lektorskou cinnost, povazuji vyslani
interniho lektora na externi vzdelavaci akci dle potreb.

Rozvoj:

1. Jak byste okomentoval/a vzdélavaci prilezitosti pro Vase dalsi (profesni)
vzd€lavani a rozvoj v prostiedi SZIF tak, abyste mohl/a vykonavat interni
lektorkou ¢innost?

Prilezitosti jsou a vyuzivam je. Naposledy jsem se napriklad zucastnil
odborného kurzu MS Word od spolecnosti GOPAS a ziskané poznatky zurocuji
V ramci interni lektorské cinnosti.

2. Jaky mate nazor na vytvoieni interni akademie internich lektord, v ramci které
by dochéazelo k (ne)pravidelnému setkavani internich lektort, K jejich
organizovanému, skupinovému, individualnimu, (ne, in)formalnimu
vzdélavani, ke sdileni dobré praxe a komplexné&jsimu ptistupu k edukacni
¢innosti internich lektort SZIF?

Takovéto (ne)pravidelné setkavani bych nejspise uvital a samo o sobé miize
prinést uzitek. Nechal bych to vsak na bazi dobrovolnosti.

3. Vnimate Vasi interni lektorkou c¢innost Vv prostiedi SZIF, jako prvek
horizontalniho kariérniho rtstu?

Ze své podstaty a vzhledem k tomu, Ze interni lektorskou cinnost vykondvam
V oboru a jsem za ni extra odménovan, da se konstatovat, Ze se ma kariéra
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horizontdlne vyviji a je zaznamenatelna i napriklad do Zivotopisu. Zaroven asi
nemam ambice byt ,, Feditelem vsech internich vzdélavacich akci na SZIF “ ©.
Uvital/a byste v prostfedi SZIF existenci talent managementu, ktery by se
mimo jiné formalné vyjadroval ke klicovym kompetencim internich lektort,
k jejich statutu, podpofe, odménovani anebo rozvoji?

Jestlize by to zahrnovalo urcité lepsi manévrovani, jak pro samotné interni
lektory, tak pro samotné interné vzdélavaci programy, uvital bych zavedeni
talent managementu s motivacnimi prvky a predevsim s ohledem na stdavajici
internti lektory.

Rozhovor s internim lektorem (B)

Lektorovani:

1.

Ve Fondu zastavate pozici interniho lektora/interni lektorky MS Office, jaka
jsou specifika Vasi interné edukaéni ¢innosti?

Skoleni MS Office vyZaduje rozsahlejsi znalosti softwaru balicku MS Office,
nez u beézného uzivatele. Je nutné se neustale dale vzdélavat a prizpiisobit
Skoleni novinkam softwaru a pozadavkim uzivateliim.

SZIF je jedinou platebni agenturou v Ceské republice podporujici ¢eské
zemédélstvi. Registrujete urcity vliv Vasi lektorské ¢innosti potazmo Vaseho
interné vzdélavaciho programu na zemédélskou vetejnost?

Skolenti je urceno vyhradné pro zaméstnance SZIF. Presah na zemédélskou
verejnost nelze jednoznacné identifikovat. Teoreticky by se mohlo vypozorovat
urcité zvySeni znalosti MS Office u zaméstnanci SZIF pri tvorbé
sofistikovanéjsich  dokumentii  Word, Excel, PowerPoint, nez pred
absolvovanim Skoleni, a to s moznym presahem do kvality sluzeb, které SZIF
nabizi.

SZIF zaméstnava zhruba 1300 zaméstnancli. Registrujete urcity vliv Vasi
lektorské ¢innosti potazmo Vaseho interné vzdélavaciho programu na
zaméstnance SZIF?

Ano, rozhodne pozoruji zvySeni kvality produkovanych dokumentii
zameéstnanci SZIF, dale zvyseni efektivity prace v MS Office. Zpétnd vazba od
zameéstnancii je skoro 100% pozitivni.

V ¢em spociva Vase pfiprava na lektorskou ¢innost?

Priprava spociva v testovani materialu, zkouseni cvicnych prikladii v case.
Dale samostudiem v oblasti MS Office, ndkup literatury a jeji studium.
Existuje néco, co byste v kontextu interniho vzdélavani/Vasi lektorské
¢innosti v prostiedi SZIF zménil/a? Pokud ano, o co by se konkrétné jednalo?
Pri spolupraci s Odborem personalnim nemam zadné pripominky, vyhrady.
Spoluprace je prikladna. Nyni nemam zadny namét na zlepseni.
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Podpora:

1. Jak byste okomentoval/a podporu Vaseho nadtizeného managementu smérem
k Vasi lektorské ¢innosti v prostiedi SZIF?
Podpora primého nadrizeného je vybornd, aktivne se zajima o problematiku
lektorské cinnosti, spolupracujeme pri Feseni pripadnych problémii. Ze strany
nejvyssiho vedeni SZIF by urcite mohla byt podpora vyraznéjsi, domnivam se,
Ze tato cinnosti slouzi pro zvySeni efektivity prdace zaméstnancii a také vyrazné
prispiva k uspore financnich prostredkit SZIF, které by byly jinak vynakladany
na externi Skoleni MS Office. Vzhledem k poctu zaméstnancii SZIF se nabizi
otdzka, jestli nevytvorit tym internich lektorit nejenom na MS Office, ale i na
ostatni software pouzivany na SZIFu (z casti jiz existuje — pozn. tazatele) a
také ostatni ¢innosti (napr. Bezpecnost IT, internetu, fake news, dezinformacni
www, SAP, uprava fotografii a obrdzku, atd.). Ve stavajicim rozsahu je
lektorska cinnost zvladnutelna pri hlavni pracovni cinnosti.

2. Jak byste okomentoval/a podporu Odboru personalniho smérem k Vasi
lektorské ¢innosti v prostiedi SZIF?
Podpora Odboru personalniho je vyborna, nemam zadné problémy. Je mi
aktivné nabizeno externi skoleni MS Olffice, které jsem vzhledem k pracovnimu
vytiZzeni zatim nevyuzil.

Odménovani:

1. Jste za svoji lektorskou ¢innost v prostiedi SZIF (ne)piimo odméniovan/a,
pifipadné jak?
Ano, jsem odménovan jednorazovou mesicni castkou, kterd je jasné oddélena
od mésicni mzdy za hlavni pracovni c¢innost. Lektorska cinnost je vykonavana
na zakladeé o DPP. N porovnani s externimi lektory, se jedna o castku pomérné
vyrazné nizsi, v radu nékolika desitek procent.

2. Jaky zptisob odménovani za Vasi interni lektorskou ¢innost vnimate, ptipadné
byste vnimal/a jako motivujici?
Nejsem schopen posoudit moznosti extra (Ne)penézitého odménovani u jinych
interni lektoru. V ramci odmenovani by bylo zajimavé, napr. vybavit lektora

., exkluzivnejsi“ IT technikou, lepsim notebookem, mobilnim telefonem apod.
Vse zavisi na internich procesech SZIF.

Rozvoj:

1. Jak byste okomentoval/a vzdélavaci prilezitosti pro VaSe dalsi (profesni)
vzdélavani a rozvoj v prostiedi SZIF tak, abyste mohl/a vykonavat interni
lektorkou ¢innost?

Nyni se vzdeélavam vyhradné individualné. Je mi nabizeno externi Skoleni MS
Office, kterého se mohu ucastnit. Uvital bych a bylo by pro mé velmi
motivujici, ziskat nékteré z certifikatii MOS — Microsoft Office Specialist.
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2. Jaky mate nézor na vytvofeni interni akademie internich lektort, v rdmci které

by dochédzelo k (ne)pravidelnému setkavani internich lektord, k jejich
organizovanému, skupinovému, individualnimu, (ne, in)formalnimu
vzdélavani, ke sdileni dobré praxe a komplexnéjsimu pfistupu k edukacni
¢innosti internich lektort SZIF?
Vzhledem k poctu zaméstnancu SZIF si myslim, Ze tato myslenka je velmi
dobra. SZIF by mél mit nekolik internich specialistit — lektorii, kteri by své
znalosti predavali dale. Nemuselo by se jednat jenom o IT. Dokazu si
predstavit i tvorbu prezentacnich videi, skoleni vztahu zaméstnanec—klient,
prezentacni dovednosti, atd. Jinymi slovy, aby lektorsky tym mél specialistu
na IT, bezpecnost, psychologicka Skoleni, atd.

3. Vnimate Vasi interni lektorkou cinnost Vv prosttedi SZIF, jako prvek

horizontélniho kariérniho rastu?
Ano, castecné. Rozhodné si zvysuji kvalifikaci v oblasti MS Office, lektorovani
mé velmi bavi, rozhodné jsem se v této cinnosti ,,naSel”. Dalsi financni
polepseni bych také wvital. V pripade, Ze by SZIF uvazoval o vytvoreni
lektorského tymu, rozhodné bych se o pozici lektora na plny pracovni uvazek
uchazel.

4. Uvital/a byste v prostfedi SZIF existenci talent managementu, ktery by se

mimo jiné formalné vyjadroval ke klicovym kompetencim internich lektort,
k jejich statutu, podpoie, odméniovani anebo rozvoji?
Talent management je bezné vyuzivan ve velkych spolecnostech. Je to
,relativne” nova zdlezitost, kdy si firmy uvedomuji, Ze pri nedostatku
kvalitnich a kvalifikovanych pracovnich sil na trhu prace je nutné zmeénit
pristup k zaméstnancum. V pripade, ze by SZIF uvazoval o vzniku talent
managementu, je nutné zmenit interni legislativu SZIF, nastavit parametry
odménovani, spravu téchto klicovych zaméstnancu. SZIF ma urcité i na jinych
pracovnich pozicich zaméstnance, kteri jsou pro SZIF klicovymi svymi
znalostmi v dané problematice. Zda ano, ¢i ne, je rozhodné na diskuzi na
urovni nejvyssiho managementu SZIF.

Rozhovor s internim lektorem (C)

Lektorovani:

1. Ve Fondu zastavate pozici interniho lektora/interni lektorky LPIS - Land
Parcel Identification System, jaka jsou specifika Va$i interné edukacni
¢innosti?

Specifikem je cil naucit uzivatele praci se specifickym softwarem (identifikace
zemedeélskych pozemkii, evidence pudy, evidence ekologicky vyznamnych
prvkii, evidence hospodarstvi podle objektit urcenych k chovu evidovanych
zvirat, evidence péstovani geneticky modifikované odrudy, databaze slouzi k
overovani udajit uvedenych v zadostech o dotace poskytovanych ve vazbé na
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zemédélskou piidu — pozn. tazatele), ktery se do jisté miry lisi od béznych
programii. Ocekavaji se tedy jakési zaklady ovladani softwarového vybaveni.
Tam, kde ty zdaklady tolik nejsou, pristupuje se K ucastnikiim interniho skoleni
vice individualne.

SZIF je jedinou platebni agenturou v Ceské republice podporujici &eské
zemédelstvi. Registrujete urcity vliv Vasi lektorské ¢innosti potazmo Vaseho
interné vzdélavaciho programu na zeméd¢lskou vefejnost?

Zpétnou vazbu od zemédélcii nemdame, ale pokud se nam podari dostat
informace, znalosti a dovednosti k cilové skupiné vzdélavanym (zaméstnanci
OPZL - Oddéleni prijmu Zddosti a LPIS, kteii jsou piimo v kontaktu se
zemédelci, farmari — pozn. tazatele), tak se miizeme bavit o viivu Skoleni na
zemédelskou verejnost, nebot se jedna o odborné Skolenou zemédélskou
problematiku. Jinymi slovy, ten mezistuperi (OPZL) je v tomto pripadé klicovy.
SZIF zaméstnava zhruba 1300 zaméstnancl. Registrujete urcity vliv Vasi
lektorské ¢innosti potazmo VaSeho interné vzdélavaciho programu na
zaméstnance SZIF?

Zalezi na pristupu kazdého zaméstnance. Jsou taci, kteri ve Skoleni smysl
nevidi, berou centralni (nezbytnou) metodiku jako urcitou obtiz. V tomto
pripadé mi prijde, Ze se jedna o urcity stereotypni pristup, ktery dany
zameéstnanec nechce menit, nechce se ucit nic nového. Naopak jsou zde taci,
pro které je Skoleni velkym prinosem. Velky viiv na spokojenost se skolenim,
ma také to, zda LPIS Skoli nékdo novy nebo jiz zaméstnanecky starsi, ktery
prece jenom u cilové skupiny vyvola vice respektu. Jde o neustalou reflexi
zpiisobu mysleni nad timto softwarem potazmo prostiedim, kterd se promitd i
do samotného skoleni.

V ¢em spociva Vase priprava na lektorskou ¢innost?

Z dlouhodobého hlediska neustdle zlepsujeme vzdeélavaci program Skoleni se
zamérenim na praktické vikony v prostredi LPIS. Doprovodnou prezentaci se
snazime textové minimalizovat, nove jsme ucastnikiim Skoleni pripravili
pracovni listy. Neustale revidujeme cile a prinos Skoleni nejen na zdklade
zpétnych vazeb od ucastnikii. Co se tyce mé pripravy, neni na ni moc casu,
nutna je vSak priprava, pokud do Skoleni zavadime novy edukacni prvek
(studium novych materialii, hospitace mezi kolegy atd.).

Existuje néco, co byste v kontextu interniho vzdélavani/Vasi lektorské
¢innosti v prostiedi SZIF zménil/a? Pokud ano, o co by se konkrétné jednalo?
Jde o urcité provozni, vesmés nediilezité zaleZitosti, na kterych uplné nestoji
nebo pada celé skoleni, ale v prostordch, kde povétsinou Skolime (PC ucebna
na centralnim pracovisti — pozn. tazatele), disponujeme ,,pouze‘* chlazenou
vodou V plastovych lahvi. Radi bychom ucastnikim vicehodinovych
vzdelavacich programii nabidli treba i kavu a caj. Nicméne dokdazZeme si
predstavit urcita bezpecnostni a hygienickd pravidla techto prostor, avsak
nejaké zdazemi pro tyto doplikove sluzby bychom wvitali. Dalsi neduh
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pocitacoveé ucebny je jiz dosluhujici dataprojektor s vysvicenou lampou a se
zastaralym, nesirokouhlym rozlisenim.

Podpora:

1. Jak byste okomentoval/a podporu Vaseho nadiizeného managementu smérem
k Vasi lektorské ¢innosti v prostiedi SZIF?
Od nadrizeného managementu mame plnou podporu. Dodavaji nam prostor
zmeénit prostiednictvim Skoleni mentalitu zaméstnancii a jejich pohled na
problematiku LPIS. Rozvoj zaméstnanci prostrednictvim Skolent je i jednim
Z nasich odborovych cilii.

2. Jak byste okomentoval/a podporu Odboru personalniho smérem k Vasi
lektorské ¢innosti v prostiedi SZIF?
Bude to jiz rok, co jsme s OP SZIF nastavili urcitou organizacni spoluprdci
(prezencni listiny, hodnoceni a zpétna vazba, samostatné prihlasovani
ucastniku atd. — pozn. tazatele). Nicméné trochu jsme ztratili urcity prehled,
kolik zaméstnancu je skutecné proskoleno, kolik jich zbyva proskolit, byt byl
S wse uvedenou spolupraci vyvinut i elektronicky systéem hlidani splnéné
kvalifikace v oblasti LPIS, kterou jiz rucné nehlida nas Odbor, ale nove
prostrednictvim systému nadrizeny zaméstnanec. Trochu v tento hlidaci
systém nemdm duvéru, mozna i v Souvislosti Stim, Ze nékteri vedouci
zaméstnanci neberou nase skoleni vazné (jiz zminené stereotypni a zkostnatelé
chovani).

Odmérnovani:

1. Jste za svoji lektorskou ¢innost v prostiedi SZIF (ne)piimo odméniovan/a,
ptipadné jak?
Narovinu, ani by mé nenapadlo, Ze bych méla byt za lektorskou cinnost
odménovana. Uz jen z toho diivodu, Ze LPIS Skolime prakticky vsichni na
nasem odboru a je to soucast nasi hlavni naplné prace. Osobné jsem si i tuto
praci zvolila, Ze zde pri své praci zaZivam ruznorodé véci véetné Skoleni. Tudiz
nemam potrebu byt za lektorskou cinnost odménovana navic, protoze opravdu,
LPIS skoli cely nas odbor.

2. Jaky zptsob odménovani za Vasi interni lektorskou ¢innost vnimate, ptipadné
byste vnimal/a jako motivujici?
Motivujici pro mé je, kdyz skoleni ucastniky bavi, kdyz mame zpétnou vazbu,
Ze Skoleni bylo skvélé, Ze se spoustu véci naucili atd. Pro mé je asi toto nejvetsi
odmeéna. Ale pokud bychom se méli bavit o konkrétnéjsim odmeénovani, uvitali
bychom napriklad homeoffice, samozrejme kdyz neskolime.
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Rozvoj:

1. Jak byste okomentoval/a vzdélavaci prilezitosti pro Vase dalsi (profesni)
vzdélavani a rozvoj v prostiedi SZIF tak, abyste mohl/a vykonavat interni
lektorkou €innost?

Vzdelavaci prilezitosti vitam a naddle budu vitat, zejména v oblasti mekkych
(prezentacnich) dovednosti, uméni mluvit, vytvareni kvalitnich prezentaci,
studijnich materialit apod.

2. Jaky mate nézor na vytvofeni interni akademie internich lektorti, v rdmci které

by dochéazelo k (ne)pravidelnému setkavani internich lektord, k jejich
organizovanému, skupinovému, individualnimu, (ne, in)formalnimu
vzdélavani, ke sdileni dobré praxe a komplexnéjsimu pfistupu k edukacni
¢innosti internich lektortt SZIF?
Neumim si uplné predstavit, k cemu by to bylo, kdyz kazdy skolime riiznorodé
téma, jinou cilovou supinu, které zahrnuji jiné zpusoby skoleni. Je tedy
otazkou, zdali bychom si dokadzali predat néco, co by nam navzdjem pomohlo.
Ale jako dobrovolné, casove nendrocné a inspirativni setkdavani bych tuto
koncepci vyzkousela.

3. Vnimate Vasi interni lektorkou c¢innost Vv prostredi SZIF, jako prvek
horizontalniho kariérniho rastu?

Mam pocit, ze se v ramci SZIF neustale, i mimo lektorskou cinnost rozvijim.
Samotna lektorska cinnost zahrnuje spoustu kreativity a zabavy. Predstavuje
pro mé profesni rust, ktery stavim nad ten kariérni.

4. Uvital/a byste v prostfedi SZIF existenci talent managementu, ktery by se
mimo jiné formaln€ vyjadroval ke klicovym kompetencim internich lektort,
k jejich statutu, podpote, odménovani anebo rozvoji?

Talent management by byl pro nas prinosem nejen po strdance financni, ale
predevsim po strance rozvoje. Pro OP SZIF by to byl také dobry nastroj, jak
nas sdruzovat, jak s nami nastavovat lepsi organizacni spolupraci apod.

Rozhovor s internim lektorem (E)

Lektorovani:

1. Ve Fondu zastavate pozici interniho lektora/interni lektorky Registru smluv,
jaka jsou specifika Vasi interné edukacni Cinnosti?

Specifikem v mych ocich je, zZe ke Skoleni maji pristup vsichni zaméstnanci.
Diky znalostem Odboru spravy, pod kterym interni Skoleni funguje, jsme
schopni casto poradit/vysvetlit Siroké spektrum (dalsich) otazek.

2. SZIF je jedinou platebni agenturou v Ceské republice podporujici Seské
zemé&délstvi. Registrujete urcity vliv Vasi lektorské ¢innosti potazmo Vaseho
intern¢ vzdeélavaciho programu na zemédélskou vetejnost?

Z mého pohledu nemohu posoudit, moje Skoleni je vedeno smérem k
zaméstnanciim.
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3. SZIF zaméstnava zhruba 1300 zaméstnancti. Registrujete urcity vliv Vasi

lektorské cCinnosti potazmo Vaseho interné vzdélavaciho programu na
zaméstnance SZIF?
Kontroluji a skolim Verejny registr smluv s provazbou na SZIF prostiedi.
Posun ve znalostech videt je. Nemohu ho prikiadat pouze mému skoleni, ale
take k béznému ,,poradenstvi“ atd. Drive jsem mél tendenci za kolegy ,,vse
udelat”, proto vzniklo toto Skoleni, které se zda byt aktualné ucinne. O
prostiedi SZIF Ize hovorit jako o vzdélaném, navic zaméstnanci radi vSe
zvladaji sami. Na druhou stranu je zde riziko spojené s casem a rutinou.

4. V ¢em spociva Vase ptiprava na lektorskou ¢innost?

Priprava spociva jak v aktualizaci prezentace, implementovani urcitych zmén,
kratké pripomenuti legislativy, tak i ve véasném prevzeti a pripraveni Skolici
mistnosti.

5. Existuje néco, co byste v kontextu interniho vzdéldvani/Vasi lektorské
¢innosti v prostfedi SZIF zménil/a? Pokud ano, o co by se konkrétné jednalo?
Systém znam Kratce, ale vypada, Ze je funkcni.

Podpora:

1. Jak byste okomentoval/a podporu Vaseho nadiizeného managementu smérem
k Vasi lektorské ¢innosti v prostiedi SZIF?
Podpora je zndt ze zpétnych vazeb kolegii, kteri skrze své nadrizené predaji
podeékovani smérem k mému nadrizenému. Podpora jako takova neni
primarné potreba, jinymi slovy, kdo chce skolit a nechce délat véci za ostatni,
Skoleni a pradavani znalosti je ten spravny smer.

2. Jak byste okomentoval/a podporu Odboru personalniho smérem k Vasi
lektorské €innosti v prostiedi SZIF?
Podpora je kvalitni, nemusim se takika o nic starat.

Odménovani:

1. Jste za svoji lektorskou ¢innost v prostiedi SZIF (ne)piimo odméniovan/a,
ptipadné jak?
Extra odménovan za lektorskou cinnost nejsem. Moznd je to tim a jsem si
vedom, ze MOje Skoleni ma vyznam pouze pro zaméstnance po dobu piisobeni
na SZIF.

2. Jaky zptisob odménovani za Vasi interni lektorskou ¢innost vnimate, ptipadné
byste vnimal/a jako motivujici?
Motivace skolit je cisté vnitini.

Rozvoj:

1. Jak byste okomentoval/a vzdélavaci prilezitosti pro Vase dalsi (profesni)
vzdélavani a rozvoj v prostiedi SZIF tak, abyste mohl/a vykonavat interni
lektorkou €innost?
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Za takoveéto prilezitosti (predevsim odborné) jsem rad, i kdyz je pravdou, Ze je
moc nevyuzivam.

2. Jaky mate nézor na vytvofeni interni akademie internich lektord, v rdmci které

by dochéazelo k (ne)pravidelnému setkavani internich lektord, k jejich
organizovanému, skupinovému, individualnimu, (ne, in)formalnimu
vzd¢lavani, ke sdileni dobré praxe a komplexnéjSimu piistupu k edukacni
¢innosti internich lektord SZIF?
Velice dobry napad. Dle mého ndzoru by toto setkavani bylo skvelou
prilezitosti pro interni lektory véetné jejich (ne)organizovaného vzdélavani.
Sam bych chtel proniknout vice do hloubky kvalitnéjsich prezentacnich
dovednosti, jak zaujmout posluchace atd., a to nejlépe za pritomnosti nékoho
vekové starsiho a zkusenéjsiho.

3. Vnimate Vasi interni lektorkou Ccinnost Vv prostfedi SZIF, jako prvek
horizontélniho kariérniho rastu?

Zcela ne, spise jako dopliikovou c¢innost mé hlavni pracovni cinnosti. Jsem si
vSak védom, ze mé specifické zkusenosti a role v oblasti Registru smluv je jiz
nyni obtizné zastupitelnd.

4. Uvital/a byste v prostfedi SZIF existenci talent managementu, ktery by se

mimo jiné formalné vyjadroval ke klicovym kompetencim internich lektort,
k jejich statutu, podpote, odménovani anebo rozvoji?
Zcela uplné ne. Trochu se obavdam, ze by to znamenalo dalsi posuzovani lidi
podle urcitych pravidel a schémat. Také se obdavam toho a dokdzu si
predstavit, Ze na nastaveni celé koncepce talent managementu, by se podileli
jen urciti lidé, bez sirsi odborné zaméstnanecké obce. Osobné preferuji
hodnoceni ze strany zaméstnancu hodnoceni na zaklade méritelnych ukazatelu
— napriklad pocet spravné zverejnénych smluv.

Rozhovor s internim lektorem (F)

Lektorovani:

1. Ve Fondu zastavate pozici interniho lektora/interni lektorky Bezpecnosti
informaci, jaka jsou specifika Vasi intern¢ edukacni ¢innosti?
Vstupni skoleni bezpecnosti informaci predstavuje jakousi specifickou
vSehochut' pro nové nastupujici zaméstnance, kteri jsou seznamovani
Z hlediska systémové, fyzické bezpecnosti a pracovniho prdava. Konkrétnéji se
Jjedna napriklad o to, jak se zaméstnanci maji chovat s 1T technikou, s kartou
zameéstnance, kam (ne)mohou vstupovat, co (ne)mohou pouzivat a jak, zasada
prazdného stolulobrazovky atd.

2. SZIF je jedinou platebni agenturou v Ceské republice podporujici Seské
zemé&délstvi. Registrujete urcity vliv Vasi lektorské ¢innosti potazmo Vaseho
intern¢ vzdeélavaciho programu na zemédélskou vetejnost?
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Miize to mit takové dopady, ze zaméstnanci SZIF pracuji s informacemi, které
se (ne)primo tykajici ,, zakazniki “ SZIF. Vstupni Skoleni se zaméruje na praci
S temito informacemi — jak s nimi nakladat, uchovavat je, jak se vyvarovat
Jjejich zneuzivani, jak dodrzovat urcité poslani a kodex SZIF vici zadatelum.
Ti pak mohou mit pri styku s nasimi zaméstnanci pocit, Ze je s jejich
informacemi zachdzeno bezpecneé a nemohou se tedy dostat do verejného
prostoru. System samoziejmé nemiize nikdy zabranit tomu, aby si nékdo neco
nevyfoti/ a ddle s tim nakladal, ale vstupni Skoleni jisté prispava k tomu, aby
se rizika a dopady co nejvice minimalizovali.

3. SZIF zaméstnava zhruba 1300 zaméstnancii. Registrujete urcity vliv Vasi

lektorské ¢innosti potazmo Vaseho interné vzdélavaciho programu na
zamg&stnance SZIF?
Jde vesmeés o to, co bylo receno v predchozich otazkdach. Predané poznatky
Z oblasti bezpecnosti informaci ovliviiuje zaméstnance nepretrzité, nebot’ se
Jjedna o chovani ci jeho popis, které zaméstnanci projevuji dennodenné. Urcity
specificky vliv mohou mit predané informace ohledné kamerového systému,
kdy tato vymozenost vzbuzuje velké diskuze nejen v pracovnim, ale i verejném
prostredi. Nekterym zaméstnancim miize pripadat kamerovy systéemu, ktery je
instalovan pouze ve vybranych spolecnych (Verejnych) prostordch, jako
omezujici a vzbuzovat v nich pocit, zZe jsou pod dohledem. \ nékterych
zaméstnancich miize kamerovy systém naopak vzbuzovat pocit bezpeci.

4. V ¢em spociva VaSe ptiprava na lektorskou ¢innost?

(respondent je byvaly prislusnik hasicského zachranného sboru — pozn.
tazatele). Samozrejmosti je také ma neustdla ucast na odbornych semindrich
Kk dané problematice.

5. Existuje néco, co byste v kontextu interniho vzdélavani/Vasi lektorské
¢innosti v prostiedi SZIF zménil/a? Pokud ano, o co by se konkrétné jednalo?
Zmeénil bych, potazmo zavedl bych urcity systém informovaini zaméstnancii o
pracovnich urazech, o opatrenich, kterd byla prijata v jejich souvislosti, o
bezpecnostnich incidentech. Jestlize se nepletu, tyto informace jsou reseny jen
na urovni managementu, statisticky na urovni vyrocnich zpradv, avsak zde
chybi urcita zpétnd informovanost ke vSem zameéstnancum, co se stalo
(samozrejmé anonymné), jaké jsou dopady daného incidentu, jak se incidentu
dalo predejit atd. Jde o jakousi osvétovou cinnost smérem ke viem
zameéstnancum a nastroj k tomu, jak organizaci usetrit penize a vSeobecné
minimalizovat tyto incidenty.

Podpora:

1. Jak byste okomentoval/a podporu Vaseho nadtizeného managementu smérem
k Vasi lektorské ¢innosti v prostiedi SZIF?
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Ze strany primych nadrizenych citim podporu. Pokud jde o nejvyssi
management, da se predpokldadat, Ze urcita podpora a spokojenost rovnez
existuje, nebot’ za dobu mé lektorské cinnosti a VStupniho Skoleni nenastali
zadné negativni véci k reseni.

2. Jak byste okomentoval/a podporu Odboru personalniho smérem k Vasi
lektorské ¢innosti v prostiedi SZIF?
Podpora existuje v oblasti schvalovani vzdélavacich akci zamrenych na mou
hlavni pracovni ¢innost a souvisejici lektorskou cinnost. Podpora také spociva
v poskytovani informacich o nové nastupujicich zaméstnancich, se kterymi se
setkavam na vstupnim Skoleni. Uvital bych hlubsi, jinak koncipovanou
spolupraci s OP SZIF v oblasti periodického Skoleni prvni pomoci tak, aby se
tato oblast v prostredi SZIF skolila unitarné, a to na vsech dotcenych
pracovistich, napriklad s vyuzitim a vramci vysoutézenych pracovné
lékarskych sluzeb. OP SZIF by mél navic v oblasti periodickych Skoleni prvni
pomoci, vystupovat jako vykonny organ a nds utvar jako poradni organ.

Odmérnovani:

1. Jste za svoji lektorskou ¢innost v prostiedi SZIF (ne)pfimo odménovan/a,
ptipadné jak?
Lektorska cinnost, kterou vykonavam je zahrnuta jiz v mé hlavni pracovni
cinnosti a myslim si, Ze u v§ech dalsich pozic by zakladni poskytovani lektorské
cinnosti, V oblasti ve které piisobim, mélo byt reseno obdobné, tedy bez dalsi
extra honorace a jako soucasti hlavni prdce.

2. Jaky zptsob odménovani za Vasi interni lektorskou ¢innost vnimate, ptipadné
byste vnimal/a jako motivujici?
Zjednodusené reknu, Ze by se jednalo o penézitou odménu.

Rozvoj:

1. Jak byste okomentoval/a vzdélavaci prilezitosti pro Vase dalsi (profesni)

vzdélavani a rozvoj v prostfedi SZIF tak, abyste mohl/a vykonavat interni
lektorkou ¢innost?
Jak jsem jiz zminil v souvislosti s podporou ze strany OP SZIF. Odborné
vzdelavaci prilezitosti k dalsimu rozvoji existuji a vyuzivam je. Ke vzdélavacim
priloZitostem v oblasti mekkych (prezentacnich) dovednosti jsem trochu
skepticky. Povazuji se za jakéhosi samouku a rdd v tomto sméru davam
prednost jiz ziskanych, Zivotnim zkuSenostem. Je vSak pro mé novinkou, Ze
takovéto vzdelavaci prilezitosti jsou ze strany OP SZIF internim lektorum
nabizeny.

2. Jaky mate nazor na vytvofeni interni akademie internich lektordi, v rdmci které
by dochazelo k (ne)pravidelnému setkavani internich lektort, k jejich
organizovanému, skupinovému, individudlnimu, (ne, in)formalnimu
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vzdélavani, ke sdileni dobré praxe a komplexnéjsimu pfistupu k edukacni
¢innosti internich lektort SZIF?
Myslenka se mi libi, a napadd mé hned misto k setkavani a nikoliv pri caji
nebo kavé ©. Sdileni zkusenosti je dobrd véc k nezaplacend.

3. Vnimate Vas$i interni lektorkou ¢innost V prostiedi SZIF, jako prvek
horizontélniho kariérniho rustu?
Ano vnimam, da se to poznat i na takovych banalnich vécech, Ze se na mé lide
obraceji i s jinymi zaleZitostmi. Citim tedy, Ze jsem urcity stézejni clanek na
urovni referentii. Zakladem kariéry je prave ten plosny-vodorovny parametr
(jakési nadstandardni znalosti a dovednosti). Dle mého nazoru, na ném se da
nasledné a teprve stave vertikalni kariéra.

4. Uvital/a byste v prostfedi SZIF existenci talent managementu, ktery by se
mimo jiné formaln¢ vyjadfoval ke klicovym kompetencim internich lektort,
k jejich statutu, podpofe, odménovani anebo rozvoji?
Nejsem proti. Nicméné tézko Fict, jestli by pro tuto koncepci byla v SZIF viile,
kdyz jiz tu existuje systém klicovych mist (respondent je zarazen na klicovém
miste — pozn. tazatele).

Rozhovor s internim lektorem (G)

Lektorovani:

1. Ve Fondu zastavate pozici interniho lektora/interni lektorky OKbase —

persondlni informacni systém, jakéd jsou specifika Vasi interné edukacni
¢innosti?
Vstupni skoleni webového Klienta OKbase, ktery v sobé zahrnuje komplexni a
elektronicky resenou zaméstnaneckou spravu dochdzky, vyplatniho listku,
planovani dovolené, vzdélavani, ndboru anebo hodnoceni, Skolim v kontextu
problematiky dochazky, planovani dovolené, vyplat a prehledu vzdeélavani.
Specifika této oblasti spatiuji zejména v oblasti dochazky/dovolenych, ktera
se promita do sjednanych pracovné-sluzebné pravnich vztahii (jednotlivé
instituty vyuzivané v ramci dochdzky — indispozicni volno, verejny, obecny
zdjem apod.). Jedna se demonstrativne vedené skoleni, kdy dochazi k primé
ukdzce s moznosti vyzkouseni si funkcionalit v uzivatelském prostiedi véetne
nastaveni vzhledového interface. Skoleni je koncipovani velmi prakticky.
Specifikem muize byt také to, Ze celd problematiky webového klienta OKbase
je prezentovana na fiktivni (vtipné pojmenované) osobé, jejiz existence tvori
Jjakysi pribéh smysleného zaméstnance.

2. SZIF je jedinou platebni agenturou v Ceské republice podporujici Seské
zemé&délstvi. Registrujete urcity vliv Vasi lektorské ¢innosti potazmo Vaseho
intern¢ vzdeélavaciho programu na zemédélskou vetejnost?

V pripade takto zameéreného skoleni, jde o obtizné zmapovatelny presah.
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3. SZIF zaméstnava zhruba 1300 zaméstnancti. Registrujete urcity vliv Vasi

lektorské cinnosti potazmo Vaseho interné vzdélavaciho programu na
zaméstnance SZIF?
V ramci problematiky dochazky se zaméstnanci casto zajimaji o pruznou
pracovni dobu, nefinancni benefity, které jsou samoziejmé zminovany i pri
naboru nebo v nabidkdach volnych pozic. Castokrdte v souvislosti s praci
prescas, s moznosti odejit Z pracovisté drive atd. Jde vesmés o dotazy typu
., nejcastéji kladené otazky ohlednée dochdazkové problematiky “, ¢imz dochazi
K situacnimu vyreseni a redukci dalsich potenciondlnich dotazii smeérujici na
nase oddeleni. Takovyto pristup kzaméstnancum prostiednictvim tohoto
Skoleni a vSeobecné moznost se dozvedet takového informace, miize
V zaméstnancich vyvolavat pocit, Ze nejsou takzvané ,, hozeni do vody “, Ze nam
na nich zalezi a aby se v prostredi SZIF citili informovani.

4. V ¢em spociva Vase priprava na lektorskou ¢innost?

Den pred skolicim dnem si znovu projedu scéndr skoleni, abych na néco
nezapomneél. Na zdklade verbdlnich reakci od ucastnikii (nejen mnou
vyvolané), vzdélavaci program upravuji podle potieby. Z dlouhodobého
hlediska se zajimam vzdelavaci aktivity smérujici na rozvoj internich lektor.
Naposledy jsem byl napriklad spokojen s kurzem Minutovy recnik, netradicné
se zamerujici na prezentacni dovednosti.

5. Existuje néco, co byste v kontextu interniho vzdélavani/Vasi lektorské
¢innosti v prostiedi SZIF zménil/a? Pokud ano, o co by se konkrétné jednalo?
Vstupni vzdelavaci modul, kterého se vden nastupu ucastni kazdy
zameéstnanec a jehoz soucasti je nejen povinné BOZP/PO, ale prave i
nadstandardni Skoleni k obsluze webového klienta OKbase, postrada systém
zpétnych vazeb. Napriklad formou jednoduchého dotazniku, bych mohl vice
reflektovat zpétné vazby. Rovnéz bych se nebranil a uvital bych navstévu
Jjinych osob, které by mé na zdkladé jakéhosi pozorovani a naslednych
zpétnych vazeb, mohli primét k urcitému posunu.

Podpora:

1. Jak byste okomentoval/a podporu Vaseho nadiizeného managementu smérem
k Vasi lektorské ¢innosti v prostiedi SZIF?
Nadrizeny management je v mém pripadé Odbor personalni, tudiz bych se
hloubéji vyjadril v ramci nasledujici otazky. Co se tyce Odboru personalniho
obecne, citim edukacni podporu od naseho sestro-bratrského oddéleni,
zabyvajici se vzdélavani a rozvojem lidskych zdrojii. Co se tyce v linii dalsiho
managementu (vedeni SZIF - pozn. tazatele), nevnimam urcity vliv na mnou
Skoleny vzdelavaci program/interni lektorskou cinnost.

2. Jak byste okomentoval/a podporu Odboru personalniho smérem k Vasi
lektorské ¢innosti v prostiedi SZIF?
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Vzdélavaci aktivitu, kterou aktualné lektoruji, jsem zdedil po byvalé kolegyni
tak, ze pokracujici podileni se na vzdélavacim programu, bylo nabidnuto mezi
vSechny stavajici zaméstnance naseho oddéleni. Nikdo o tuto lektorskou
cinnost nemél zajem, tak jsem ji osobné prijal. Byl jsem rdd, Ze se jedna o néco
nového, co se mohu naucit. Vzhledem ktomu, ze se lektorovani této
problematiky vaze na mou hlavni pracovni cinnost, podpora od primé
nadrizené existuje komplexné. Ano, bere se ohled na to, kdyz je nastupni den
novych zaméstnancit a ja do toho resim nejaké dalsi ukoly, které jsou z drtive
vetsiny rozlozZeny do vice dnii. Prednostné je potieba odskolit vstupni Skoleni.
Vzhledem k tomu, Ze se jednd o nadstavbové, nepovinné skoleni, podporu citim
I Vtom, Ze se nékteré nastupni dny po strdnce této problematiky neodskolili
(zajmena tehdy kdy jsem si potreboval vzit dovolenou). Ve vzdélavacim
programu nejsem aktualné zastupitelny a pri tato nastaveném vzdélavacim
programu to nevadi. Jinak bych hovoril, kdyby se vzdelavaci program
rozsiroval o dalsi moduly, tam by byla potreba jiz ucast dalsi kolegii (véetné
zastupitelnosti).
Odménovani:

1. Jste za svoji lektorskou ¢innost v prostiedi SZIF (ne)pfimo odménovan/a,
pripadné jak?
Prima odmeéna spociva zpravidla ve slovni pochvale a jakéhosi uznani od mé
nadrizené. Dale také moznost se ucastnit vybranych a specifickych
vzdelavacich aktivit. Konkrétné odmenovani mé cinnosti bych nijak hloubéji
nerozbiral, jedna se viastné o takovou zpestrujici soucast mé standardni
pracovni ndplné.

2. Jaky zptisob odménovani za Vasi interni lektorskou ¢innost vnimate, ptipadné
byste vnimal/a jako motivujici?
Bude to znit asi podivne, ale motivujici by pro mé bylo dostat obsahové vetsi

prostor Skolit nebo se moznost ucastnit dalsich vzdélavacich a rozvojovych
aktivit, nez byt za lektorskou cinnost financné odmenovan.

Rozvoj:

1. Jak byste okomentoval/a vzdélavaci prilezitosti pro Vase dalsi (profesni)

vzdélavani a rozvoj v prostfedi SZIF tak, abyste mohl/a vykonavat interni
lektorkou Cinnost?
Vyhoveni vzdeélavacim pozadavkiim, v kontextu mé osoby, jako zaméstnance a
interniho lektora, v prostredi SZIF funguje. Uvital bych vsak ze strany Oddélni
vzdelavani a rozvoje lidskych zdrojii pravidelnéjsi nabidky z oblasti lektorské
Cinnost.

2. Jaky mate nazor na vytvofeni interni akademie internich lektorti, v rdmci které
by dochazelo k (ne)pravidelnému setkavani internich lektor, k jejich
organizovanému, skupinovému, individualnimu, (ne, in)formalnimu
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vzdélavani, ke sdileni dobré praxe a komplexnéjSimu ptistupu k edukacni
¢innosti internich lektort SZIF?

Cokoliv co miize zlepsit interni vzdelavani a rozsit obzory internim lektorii,
vitam a je ku prospéchu. Konkrétné tento napad se mi libi.

Vnimate Vas$i interni lektorkou ¢innost Vv prostiedi SZIF, jako prvek
horizontélniho kariérniho rustu?

Veskeré nové naucené véci, mi nejen v SZIF mohou v budoucnosti pomoci,
tudiz ano, v pripadeé mé lektorské cinnosti jde o horizontalni kariérni riist i s
potenciondlnim presahem mimo stavajiciho zaméstnavatele.

Uvital/a byste v prostifedi SZIF existenci talent managementu, ktery by se
mimo jiné formalné vyjadroval ke klicovym kompetencim internich lektort,
k jejich statutu, podpofe, odménovani anebo rozvoji?

Urcite. Kdyz uvidime zaméstnance, ktery je dobry, tak proc¢ se mu vice
nevénovat, nejen za ucelem toho, abychom o ného neprisli. V pripade, Ze se
takovato nadstandardni péce o angazované zaméstnance v SZIF zavede, miize
se stat, ze si diky spokojenosti udrzime i takové zaméstnance, kterym tieba
Jjinde bude nabizeno vétsi financni ohodnoceni.
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