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Resumé

Rigorézni price se sklada zpéti kapitol, znichZz prvni tii se zabyvaji
teoretickymi vychodisky v oblasti znalostniho managementu, ucici se
organizace a strategického Fizeni lidskych zdroji. Ctvrta &ast se zabyva Fidicimi
a transformacnimi procesy, které probihaji ve vzdélavacich firmach. Posledni
kapitola je zaméfena na marketing v rozvoji dal§iho vzdélavani. Charakter
trznich vztahli ve vzdélavani vytvaii predpoklady pfi uplatnéni marketingu

v této oblasti.

Summary

The work consists of five chapters, three of them focus on theoretical basis
about knowledge management, learning organisation and strategic human
resource management. The fourth chapter deals with managing and
transformation procesess being in education enterprises. The last chapter
focuses on marketing in development of futher education. The nature of market
relations in the field of education creates presuppositions and preconditions

under which marketing is exerted in this field.
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Uvod

Piedlozend rigorézni prace vznikla hlavné z praktickych divodd. Jeji autorka
podnikad v oblasti profesné orientovan¢ho dalS$iho vzdélavani. Po zhruba tfiletém
pisobeni firmy Centrum andragogiky vznikla situace co a jak dale rozvijet ve
vzdélavaci firm€. Je evidentni, Ze orientace vzdé€lavacich produkti na rozvijeni
profesnich kompetenci lidi je sice spravny smeér, ale je otazkou jak dlouho vydrzi
poptavka po takto zaméfeném vzdélavani. Vzdeélavaci firma nemize jen profilovat
produkty, které jsou Zadané na trhu, ale musi hledat cesty ke ,sblizeni“

s podnikovou sférou jako celkem.

Tato cesta je v§ak velmi sloZzita, ale velmi potfebna. Je tomu tak proto, Ze
a) jednak kompetence pracovnikii se netvoii a nebuduji jen dalSim
vzdélavanim
b) na tvorbé kompetenci se podili dalsi ,,sloZky* Zivota podniki jako je systém

fizeni, firemni kultura ¢i persondlni ¢innosti.

Vychodiskem této prace se staly teoretické koncepty managementu znalosti a uéici
se organizace. Praveé rozbor té€chto koncepti by mohl slouzit pro strategické sméry

rozvoje dalsiho vzdélavani v podnikové praxi.

Management znalosti predstavuje dnes smér obecného managementu a je zaméfen
na tvorbu, sdileni a vyuZiti znalosti k dosaZeni cili a prosperity podnikd. Jeho
ditleZitou soucasti je téz distribuce znalosti tak, aby pracovnici na vSech pozicich
ovladali pfislusné pouZitelné znalosti k vy$§imu pracovnimu vykonu. Vzdélavani
ma v tomto smyslu nezastupitelnou lohu, pfedstavuje vlastn€ neoddélitelnou ¢ast

manaZerskych pfistuptl k fizeni podniku.

Zkoumani podstaty managementu znalosti vedlo k poznani prvni faze procesu
tvorby znalosti a tim je §ifeni informaci. Ceské podnikatelské prostfedi méa ve
vyuZivani informaci celkové jesté rezervy. Ukazuje to prizkum Ceské narodni
banky zroku 2006. Prizkum ukazuje, Ze kvalifikované informace z firemniho
prostfedi uZivaji pfedevsim analytici bank a makléfskych spolecnosti (35%), pak
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akciové spolecnosti a statni instituce (24%), mvesti¢ni fondy a spolecnosti (18%),
poradenské firmy (14%) a jen margmalni cast (9%) je vyuZivano ,,normalni*

podnikovou sférou.

Autorka se ve své teoretické analyze pfiklani k nazoru, Ze management znalosti je
pro kaZzdou jednotlivou firmu specificky a 7e si kazda firma (védomé nebo
nevédomé) buduje sviyj znalostni potencial, ktery vyznamné ovliviiuje jeji uspésnost
na trhu. Cesta ke znalostnimu potencialu ma dva hlavni sméry. Prvni je budovani
informaénich systémil, at’ jiz maji podobu robustnich (tj. komplexnich, zahrmujicich
vSechny oblasti ¢innosti firmy) ¢i expertnich, fesicich jednotlivé diléi oblasti (napt.
mzdy pracovnikll). Tvorba téchto informacnich systémi neni zdaleka jen
technickou a technologickou zaleZitosti. Je 1 v&ci vycviku pracovniki k efektivnimu

vyuZivani a obsluze riznych softwarovych produktil, databazi apod.

Druhou cestu k budovani znalostniho potencialu firmy pfedstavuje dalsi vzdélavani.
Pravé tento ,fenomén“ Zivota podniku podléha v souCasné dob& vyrazné
diverzifikaci tzv. vzdélavacich cest. Klasické vzdélavani jiz ,jaksi“ nestaci
soucasnym potifebam. Pfes veSkerou snahu a kvalitu kurzi a Skoleni tvofi tato
¢innost jen zadklad osvojeni znalosti, dovednosti ¢i rozvoje kompetenci. Do ,hry*
vstupuji stale vyraznéji 1 jiné podoby vzdé€lavani. Jedna se zejména o koucink, jako
efektivni na dialogu zaloZené vedeni pracovniki k optimélnimu vykonu. Déle stéle
vétsi podil na vzdélavacim trhu ziskavaji out-door kurzy sméfujici k podpote
tymové prace, vetsi komunikativnosti a odolnosti pracovnikll. Vzdé€lavani v tomto
pojeti neni spojeno jen s intelektudlni praci, ale téZ s prozitkem, emocemi. Dalsi
podoba vzdélavani, ktera je ,trendy“ je e-learning, jehoZ silnou strankou je fizeni a
distribuce potfebnych informaci a znalosti a vyraznad individualizace formovani

kompetenci.

V pfedkladané praci jsou téZ provedeny analyzy marketingovych cest, jimiz
»proudi“ vzdélavaci produkty k zakaznikiim, budoucim ucastnikiim kurzi. Tiskova
prezentace, ¢i chceme-li byt presni, tiskova inzerce, je jednim ze zékladnich
stavebnich kamenid vétSiny mediapldnd. DileZitou véci je vlastni zpracovéni,

kreativita inzerce. Kreativita ¢i grafické zpracovani se fidi v zésadé¢ podle dvou

6



zakladnich pilitd. Témi jsou vhodné zvolena cilova skupina a corporate design —
obvykle stanoveny manualem grafického stylu. Corporate design hraje
jednoznacnou roli ve smyslu primarni identifikace prvkli propagace subjektu
s corporate identity prvky, tedy jednoznaného vyjadfeni image subjektu. Zaroven
slouZi jako primarni vymezeni vi¢i konkurenci. Internetova prezentace se dostava
do popiedi prezentace vzdélavacich programi. Proto se 1ze opravnéné domnivat, Ze
webova prezentace je néco jako vykladni skfiii spole€nosti, misto, kde si o podniku,
v naSem piipadé o vzd€ldvacim zafizeni, udé€laji klienti prvni dojem. A ten je
mnohdy to nejdilezitéjsi. Do vzd€lavaci oblasti stale vice pronika vliv socidlnich
siti, zejména Facebook. Facebook je serverem pro tvorbu socidlnich siti. Systém
Facebooku je zaloZen hlavné na vazbach mezi uZivateli, které miZe spojovat jednak
tzv. ,pratelstvi®, pfislusnost k uréité skupiné ¢i fanouskovské strance na Facebooku,
spolecna udalost, fotka, ¢i video. Facebook je pomémné silny marketingovy néstroj
umozniyjici komukoli volnou a nenucenou propagaci. Firma, kterd zalozi na
Facebooku svou fan strdnku nebo skupinu, dostdvd svou znacku do povédomi

uZivatelll Twitteru, zaroven se otevira lidem a dava zakazniktim prostor pro navrhy

a pripominky.

Autorka této prace doSla v teoretickych rozborech k nazoru, Ze koncept udici
s organizace je predevS§im typem firemni kultury. Firemni kultura je obecné
uznavana za dilezity realizacni a aktivizacni koncept managementu znalosti. Kdyz
se firemni kultura bliZi naplnéni konceptu ucici se organizace tak se podnik
vyznauje zejména integraci pracovnich Cinnosti a procesi ufeni. UCici se
organizace sdzi na inovacni, tvir¢i a dynamicky charakter podnikovych procesi.
Sazi na mobilizaci lidského kapitalu a potencialu, ktery se diive ¢i pozdé&ji projevi

v hospodatskych vysledcich firmy.

Cilem predkladané rigordzni prace je reflektovat vztah ,,fenoménu” teorie firmy a to
managementu znalosti — konceptu ucici se organizace a dal§iho profesniho
vzdélavani. VSechny tyto jevy spojuje strategicky akcent, resp. mély by byt
soucasti vize firem, mély by byt cilovym stavem, ke kterému kazd4 firma sméfuje.

Je evidentni, Ze uplatnéni managementu znalosti, firemni kultury orientované na



ucici se organizaci bude mit v budoucnu vliv na inovativnost a kreativnost

pracovniho vykonu lidi.

PredloZena rigorézni prace se také snazi dokazat, Ze firma zaméfend na dalsi
vzdélavani ma v managementu znalosti svoje misto a Ze jeji Cinnost se muze

pozitivné projevit pii budovani znalostniho potencialu firem.



1. Znalostni management a znalostni potencial firmy

V roce 2000 Evropska rada pfijala ,,Komplexni strategii pro obdobi 2000 — 2010%,
ktera dnes byva oznacovana jako tzv. Lisabonska strategie pro znalostni spolecnost
(Lisabonské strategie, 2003). Podle této koncepce se Evropskd unie ma stit
udrzitelného hospodarského rastu s vice a lepSimi pracovnimi misty a s veétsi
socialni soudrznosti“. Dale byl vytvofen Scénaf pro komplexni hospodaiskou,

socialni a ekologickou obnovu Evropské unie, mezi jehoz hlavni ukoly patfi:

1. Pfipravit pfechod k ekonomice a spolecnosti zaloZené na znalostech. M4 se tak
stat pomoci ,.lepSich politik, pokud jde o informacni spolecnost, vyzkum a
technologicky rozvoj prostfednictvim urychleni procesu strukturdlnich reforem
sméfujicich ke konkurenceschopnosti, inovacim a dokonceni vnitini integrace
trhu.

2. Modemizovat evropsky socialni model, investovat do lidi a bojovat proti
vyluc¢ovani nékterych socidlnich skupin ze spolec¢nosti.

3. UdrZet zdravou ekonomickou perspektivu a pfiznivy vyhled pokud jde o rtist, a
to aplikaci vhodné kombinace makroekonomickych politik.

V Lisabonské strategii a dalSich dokumentech jsou lidé pojimani jako nejvétsi
bohatstvi Evropy a je kladen diiraz na jejich kvalifikaci, na osvojeni znalosti. Napf.
zaveéry tzv. Stockholmského Councilu EU hovofi o tom, ze zakladem znalostni
ekonomiky je kvalitni vSeobecné §kolni vzdélani. To je soucasné zdkladnim
predpokladem pro dalsi vzdélavani a mobilitu lidi. Zistava otazkou, zda vSechny
regiony Evropy jsou schopny dosdhnout u svych obyvatel poZadované urovné
Skolniho vzdélani. Existuji totiZ znaéné rozdily v narodnich vzdé€lavacich systémech

a také uroven znalosti lidi je velmi rozdilna.

Evropska unie tak musi reflektovat potfebu vytvafet podminky pro uplatnéni a
rozvoj znalostni ekonomiky, jejiz hlavni rysy byly formulovany v desetileti, které
pfedchazelo pfijeti Lisabonské strategie. Zaméry Lisabonské strategie odpovidaji i

oblastem, které pro hodnoceni pfipravenosti zemi na znalostni ekonomiku sleduje



Svétova banka (Bures, 2007). Ceska republika se k tomuto trendu pfihlasila
Narodnim programem reforem 2005 — 2008, kterym CR navézala na iniciativu EU
vytvofit novy systém fizeni Lisabonské agendy vytvafenim Narodnich programi

reforem.

Lisabonské strategie je v podstaté potvrzenim toho, na co uZz poukazovali autofi
zabyvajici se managementem znalosti jiz v polovin€ 90. let. V podstaté tvrdili, Ze
samotnym hromadénim informaci se automaticky nezvysSuje tvorba znalosti.
Tvorba znalesti by méla byt systematicky Fizenym procesem. Na politické
urovni tedy dochazi kuvédomeéni si procest, jejichZz disledkem jsou programy

znalostniho managementu nejen v soukromém, ale 1 vefejném sektoru.

Lisabonska strategie predstavuje scénaf pro komplexni hospodaiskou, socialni a
ekologickou (environmentalni) obnovu Evropské unie. Nezahrnuje jen Cisté
ekonomicky zamér - vytvorit vysoce konkurenceschopnou ekonomiku. Ma také
socidlni dimenzi (zejména dosidhnout plné zaméstnanosti a zdokonalit socialni
soudrZnost), a také dimenzi ekologickou spocivajici v uskuteciovani udrZitelného

rozvoje. Aktudln€ Evropska unie jedna o upravach strategie pro dalsi obdobi.

Novy plan se oficidlné nazyva ,,Evropa 2020 a navazuje na Lisabonskou strategii,
jejiz cile se bohuzel nepodafilo zcela naplnit. Hlavni strategicky cil — stat se
nejdynamictéjSi a konkurenceschopnéj§i ekonomikou vSak zistava. Jde o dalsi
pokus Evropské unie dit podnéty k oZiveni evropské ekonomiky zasazené
hospodafskou krizi. Priority unie se soustfed'uji na navySeni vydaji na védu,
vyzkum a inovace, na zvyseni podilu vysokoskoldkid v populaci a sniZeni poctu lidi

ohroZenych chudobou.

V literatufe se miiZzeme setkat stadou definic znalosti (Bure§, 2007). Mladkova
(2004, s. 25) charakterizuje znalost jako informaci plus néco navic: Znalost =
Informace + x, kde ,,x je to, s ¢im informace v lidském mozku interaguje — znalosti
a dovednosti, které jiz mame, nase zkuSenosti, mentalni modely, vztahy, hodnoty a
principy, podle kterych Zijeme, to, v co v&fime. Znalost miZeme definovat i

sloZit&ji, jako napfiklad meénici se systém zahrnujici interakce mezi zkuSenosti,
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dovednostmi, fakty, vztahy, hodnotami, mySlenkovymi procesy a vyznamem.* Déle
autorka uvadi, Ze znalost ,,ma vazbu na lidskou ¢innost a emoce, kvalita a vyznam
znalosti jsou ohodnocovany pomoci ¢innosti, Spatné se skladuje, pfenasi a vyjadiuje

pomoci technologie* (tamtéz, s. 27).

Znalosti jsou vyssi, hierarchicky vytvoreny soubor vnitiné souvisejicich dat,
informaci, zkuSenosti, hodnot a odbornych pohledii tvoFici profesni
kompetence €lovéka. Znalosti poskytuji ¢love€ku urCity ramec pro hodnoceni a
zaCleniovani novych zkuSenosti a informaci objevujicich se vjeho pracovnich

¢innostech.

Z hlediska pocitacového zpracovani dat je mozno chapat data jako ,,vySSi“ stupen
nez jsou informace. Informace jsou pojimany jako udaje o stavech a procesech.
Z informace se stavaji data tehdy, kdyZ jim mohou pocitae ,,rozumét”. Proto musi
byt zapsany ve tvaru, ktery muZe stroj zpracovat, informace musi byt zakddované.
Je vsak tieba zdtraznit, Ze ¢lovek je prfi koédovani informaci podstatné flexibilngjsi
nez pocita€. Informace znazoriiuje Casto velmi kreativn€ kresbami, jazykem,
pismem, gesty nebo v minulosti i koufovymi signaly, pfipadné tamtamem. Pocita¢
je omezen na binarni kod ano, ne (0-1). Pocita¢ dostava informace jako vstup, které
pak zpracuje podle urcitych predpisii. Potom je zobrazi na obrazovce ¢i vypise

pomoci tiskarny.

Management znalosti je systémovy, organizovany pristup k tvorbé, ziskavani,
sdileni a uZiti znalosti k dosaZzeni vysSi prosperity podniku. Jadrem tohoto
pfistupu je nalézéani, pochopeni a vyuZiti znalosti scilem zvySovat hodnotu,
zlepSovat vykon a dosahovat stanovené cile podniku. Palan (2002, s. 114) oznacuje
management znalosti za ,,soubor podnikatelskych praktik a technologii, které se
pouzivaji k tomu, aby organizace dosahovala maximalnich vyhod vyuZivanim
problém. Znalosti nejsou aktiva v ekonomickém ¢i GCetnim smyshu. Jak ukazuje
Trunecek (2000) rysuje se zde konflikt mezi méfitelnymi postupy vycislent zisku a

neméfitelnymi zdroji zisku, mezi néZ znalosti ur€it€ patii.
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Podnikatelské prostfedi se dynamicky méni a je potieba stile vice reagovat na nové
podniky. Vyznam znalosti v konkurenénim prostfedi roste. Informacni a
telekomunikacni technologie se stale vice rozviji, davaji piileZitost stale vétSimu

poctu lidi pfistupovat k novym informacim a vstupovat do novych interakci.

O managementu znalosti se hovoii jako o relativn€é novém sméru obecného
managementu, ktery se rozviji v 90. letech minulého stoleti. Myslenka znalosti jako
zékladniho zdroje bohatstvi vSak neni v ekonomii nova. Klasik svétové teorie
»podnik tvofi znalosti...“, pfiCemZ znalost definuje jako ,,...schopnost pouZivat
informace k ur€itym ¢innostem a vykonim. Tuto schopnost ma vsak jedin¢ lidska
bytost, jeji mozek a obratné ruce”. Drucker sice jeSt€ nemluvi o managementu
znalosti, ale povazuje znalosti za dileZité zdroje budoucnosti podnikii. Nastoluje
dilezité otazky spojené s hospodafenim podniku se znalostmi: Jak kvantifikovat

znalosti? Kolik stoji produkce znalosti? Jaka je produktivita znalosti? apod.

Trune€ek (2000) uvadi, Ze management znalosti dale ovlivnily ndzory japonskych
teoretiki Nonaka a Takeuchiho. Znalosti jsou témito autory klasifikovany takto:
1. Explicitni (Explicit)- vyjadfitelné, racionalni, sekvenéni, digitdlni, teoretické
Co? Jak?
Tyto informace mohou byt zachyceny v hmotné
podobé a uloZeny v podnikovém informaénim
systému.
2. Mil&enlivé (Tacit)- tiché zkusSenosti, simultanni, analogové, praktické
Proc?
Tyto jsou uloZeny v mozku clovéka a tvoii podstatu

managementu znalosti.

PrestoZe &astou vytkou vii¢i managementu znalosti je nazor, Ze oproti jinym
podnikovym zdrojim (finanénim, materialnim apod.) neni znalost néco, co by se
dalo ,fidit“ vznikl a rozviji se manaZersky smér oznaCovany jako znalostni
management. Je to zejména vyvolano hlubokou potfebou pln€ vyuZivat organizaéni

zdroje, mezi nimiz hraji znalosti velmi vyznamnou roli.
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Ann Macintosh identifikovala nékolik faktord, které zdiivodiuji potfebu zabyvat se

znalostmi jako ditleZitou soucasti zdrojti a bohatstvi, s nimz spole€nosti pracuji:

o  Trh je stale vice konkurencni, rychlost inovaci narista.

o SniZovani poctu zaméstnancl (redukce pracovni sily) vede k potiebé
nahrazovat neformalni znalosti formalnimi postupy a metodami.

o  Konkurenéni tlaky redukuji velikost pracovni sily, kterA méa hodnotné
podnikatelské znalosti.

o  MnozZstvi ¢asu, které je k dispozici pro experimentovani a ziskavani znalosti se
zmenSuje.

o  Drivéjsi odchody do dichodu a zvySena mobilita pracovni sily vede ke ztraté
znalosti.

o Je tfeba fidit rostouci komplexitu, jelikoZ i malé firmy jsou poskytovateli
transnacionalnich operaci.

o Zmény ve strategickém zaméfeni mohou vést ke ztrat€ znalosti ze specifickych

oblasti.

Dalsi divody pro potfebu managementu znalosti jsou tyto:

o  Nartstaji oblasti lidské ¢innosti, které jsou koncipovany na bazi znalosti.

o Organizace spolu soupefi v oblastech zaloZenych na tvorbé a vyuZivani
znalosti.

o Produkty a sluzby jsou stile komplexnéjSi a obsahuji stile vyznamnéji
informacéni komponenty.

o  Realité celozivotniho uceni neni mozno uniknout.

OdliSeni znalosti a informaci je klicovym krokem pro znalostni management, nebot’
bez toho ztraci znalostni management svilj smysl. Znalost je pak pojiména jako
soubor informaci a jako pfedmét, ktery je mozZno pfedavat mezi osobami a
»skladovat“ ho v organizaci. Zatimco je-li informace pojiméana jako tok, znalost pak
spojuje jednotlivce navzajem a stava se neodlucitelnou od téch, ktefi ji vytvorili a
pfedavaji. Proto je chybou oddélovat znalosti od osoby. Pouze ¢lovek je schopen
pfevést informaci ve znalost. ,,Znalost je reziduum myS$leni. Znalost pochazi ze
zkuSenosti. Ale neni to jen surova zkuSenost. Pochdzi ze zkuSenosti, kterou jsme

reflektovali, ud€lali zni smysl, testovali oproti dal§im zkuSenostem. Je to
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zkuSenost, ktera je formovana teorii, fakty a porozuménim... Znalost je to, co si
uchovavame jako nasledek mysSleni skrz problém... Znalost je vZdy pretvarena

v pfitomném momentu* (McDermott, 2000, s. 25).

Zack (2003) upozoriiuje na nedorozumeéni vznikajici tim, Ze za znalostn€ zaloZené
firmy se povaZuji ty, jejichZz vystupem cCinnosti je ,,znalost (napf. poradenské
firmy). Nebezpecim pro tyto ,informacni“ podniky je jejich doménka, Ze
nepotiebuji zménit zpisoby provozu a tzv. prumyslové podniky (jejichZ vystupem

produkce jsou hmatatelné pfedméty) se domnivaji, Ze se tyto nemohou zménit.

Ctyti znaky podle tohoto autora charakterizuji znalostné zaloZenou firmu:

1. Proces efektivniho uzivani existujicich znalosti a tvorba novych.
V ramci tohoto procesu se znalosti zjedné casti podniku pouZivaji i
v dalSich ¢astech organizace, minulé zkusenosti se pouZzivaji v ptitomnosti,
zaméstnanciim jsou poskytovany prileZitosti a podnéty k pokusiim, uceni a
ke spolupraci z riznych ¢asti podniku na vytvéateni novych znalosti;

2. Misto tvorby znalosti.
Firma si uvédomuje, Ze znalost ¢asto vznika jako vedlejsi produkt socidlni
interakce, a hleda znalosti, kdekoliv je to mozné, a spojuje se s kymkoliv,
kdo miiZe pomoci v uceni toho, co firma potiebuje (uceni se od zakaznikd,
partnerti, konkurentii, pficemz tradi¢ni fyzické a pravni hranice se stavaji
dynamickymi),

3. Znalostni strategie.
Jedna se o vyrovnavani procesii znalostniho managementu se strategii
firmy. Ke znalosti firma pfistupuje jako ke kliCovému strategickému
zdroji;

4. Firemni kultura.

Firemni kultura reflektuje znalost v kazdém aspektu ¢innosti firmy.

Znalostni management muzZe mit ve firmach riiznou podobu. Uvedeny autor Zack
pise, Ze se miZe jednat o rozvoj uzivani novych informacnich technologii pro préci
s jasn€é zdokumentovanymi znalostmi. Druhym pfistupem je zaméfeni se na

zamé&stnance firmy jakoZto tvirce znalosti. V tomto pfipad€ firma povaZuje za
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plisobenim socidlnich interakci formuji v jasn€ formulovatelné.

Jednim z divodd, pro¢ je tieba se znalostmi a informacemi v managementu
zabyvat, je to, Ze znalosti stale vyraznéji prostupyji déni v podnicich a jsou médiem,
jimZz se realizuji vysledky usili pracovnikli. Znalosti tak vlastné plisobi jako
problém, ktery je tieba FeSit, ale zaroven je to prilezitost, kterd miize byt vyuZita
ve prospéch zvySovani hodnoty vystupt firmy i firmy samotné. (Barclay, Murray,
1997)

Znalosti se stadvaji naprosto nezbytnou souéasti ekonomického ristu v globalni
ekonomice. Znalosti se stdvaji nejcennéjSim strategickym zdrojem rozvoje firem.
Jak ukazuje Nonaka (1995, s. 14). ,,Kazda organizace, kterd dynamicky reaguje na
meénici se prostiedi, nema pouze zpracovavat efektivn€ informace, ale mé také
vytvéret informace a znalosti“. Znalosti a budovani jejich systému je dilezité i pro

konkurenc¢ni schopnost firem.

Autorka této prace je nazoru, Ze pro udrZeni konkurenceschopnosti musi firmy jasné
fidit své intelektualni zdroje. A k tomuto ucelu vznika mnoho projekti a programi
znalostntho managementu. Existuje mnoho definic znalostniho managementu,
Clarke a Rollo (2001, s. 177) uvadéji, ze kazda firma ma své vlastni pojeti
znalostntho managementu, co viak je pro vSechny definice spolecné, je
»angazovanost podnikii do rozvinuti produkce a toku znalosti, pfenos a uziti

znalosti k vytvoreni ekonomické hodnoty*.

Bures nabizi 18 definic znalostniho managementu a sam provadi jejich syntézu do
nasledujictho nadzoru: ,,Znalostni management je zpisob manaZerského pfistupu
k vedeni organizace, tvorby prostfedi v organizaci a dosahovéani podnikovych cili,
spo¢ivajici ve sladéni organizaCnich procesti s procesy znalostnimi, a to
prostfednictvim znalostnich zdrojii a pomoci vhodnych metod, technik a nastroji.*
(Bures, 2007, s. 64)
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Bures pouziva pro preklad terminu knowledge management ¢esky pojem ,,znalostni
management®. ,,Management znalosti pak vnimd jako dil¢i Cinnost, kterd je
soucasti znalostniho managementu a zabyva se (zjednoduSené feceno) praci
s konkrétnimi znalostmi. Rizeni znalosti je tedy snaha uvést znalosti do n&jakého

cilového stavu a je soucésti znalostniho managementu.

V tomto pojeti je tedy znalostni management manaZersky pristup, ktery rozviji
a vyuZiva znalostni potencial organizace ve prospéch dosahovani organizacnich

cili, rozveje vykonnosti a zvySovani hodnoty firmy.

Jak se ukdzalo v definicich a teoretickych i1 praktickych zdrojich znalostniho
managementu, dilleZitou roli v praci se znalostmi hraji kognitivni procesy. Je to
dano podstatou znalosti, které jsou spjaty s pozndvacimi procesy cCloveka, ale
promita se to 1 do uvaZovani o procesech znalostniho managementu — znalostnich
procesech, jak je vnima napi. Bure§ (2009, s. 94): “Kognitivni procesy, jimiZ jsou
ziskavani, zpracovani, ukladéni, vyuZivani a transformace informaci a znalosti
¢lovekem, jsou na organizaCni Urovni reprezentovany znalostnimi procesy a jsou
realizovany v souvislosti s existujicimi organizacnimi procesy. Jednd se tak o projev
téhoZz na jiné rozliSovaci arovni hierarchické dekompozice systému. Tato skutecnost
také vysvétluje divod, pro¢ byly principy a aktivity managementu znalosti v
riznych organiza¢nich uskupenich realizovany jiz diive, davno pfed tim, nez byl

koncept znalostniho managementu vytvoren.”

Je v8ak nutné mit na paméti, které procesy a jevy patfi do kognitivni vybavy
ucastniki znalostnich procest v podniku. Oblast znalosti je neoddélitelné spojena s
psychologickymi procesy poznavani a chapani, s vnimanim a mySlenim. V
managementu organizaci byl akcent na kognitivni procesy vyrazné prosazovan
Simonem (March, Simon, 1958), ktery zduraziioval, 7e kazdy pracovnik v
organizaci si pfinasi urcitou kognitivni vybavenost. S jeji pomoci poznava a hodnoti
rizné jevy, generuje alternativy feSeni problémii a rozhodovani, zvaZuje souvislosti

a nahlizi pfiCiny.

Bures (2007) podava piehled historie znalostniho managementu od pocatkl lidstva

s tim, Ze novodobou historii disciplina odviji od pocatku 20. stoleti. Vyrazné
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prispévky k utvafeni tohoto mysSlenkového sméru nachazi od konce 50. let 20.
stoleti. 80. léta pak jsou dobou, kdy znalostni management ziskdva naprosto jasné
kontury a opird se rozvoj novych technologii. Aplikacni pohled na znalostni
management neni to néco, co by Slo ”zavést”. VyZaduje to celkovou transformaci

podniku do “’znalostni organizace”.

Konno (2000) vymezuje ¢tyfi zakladni typy znalostniho managementu:
1. Sdileni nejlepSich praktik (Best practice sharing)

2. Sit€ odbornych znalosti (Expert knowledge network)

3. Znalostni kapital (Knowledge capital)

4. Zapojeni zdkaznickych znalosti (Customer knowledge infusion)

Dale tento autor uvadi tii tirovné aplikac¢niho vlivu znalostniho managementu:
1. VyuZiti znalosti v feSeni problémil
2. Aplikace managementu zmén

3. Organiza¢ni reformy

Také teorie Karl-Erika Sveibyho (Sveiby, 2001) ze Swedish School of Economics
and Business Administration je vyraznym piispévkem ke koncepci znalostniho
managementu. Tento autor je piedstavitelem ,.evropské“ Skoly znalostniho
managementu, ktery se uspé$né¢ rozviji pravé v evropskych severskych zemich.
Sveiby je pfesvédCen, Ze formulace podnikovych strategii musi odraZet profesni
kompetence lidi. Je tomu tak proto, Ze vSechny vztahy (hmotné i nehmotné) jsou
spojeny s lidmi jako ur€ujicimi faktory. Nehmotné vztahy v podniku jsou tvoreny
pravé znalostmi. Na rozdil od hmotnych aktiv, ktera vétSinou v ase degraduji,
znalosti se svym vyuZivanim naopak rozvijeji. Proto podniky tvofi znalostni sité,
které umoziiuji generovani a tvorbu znalosti. Sdilend znalost je zdvojenou znalosti.
Jako klicové v tvorbé€ znalosti se ukazuji komunikacni procesy. Pro tvorbu hodnoty
je nejdilezitéj§i prevadéni skrytych (taktnich) znalosti do vyjadfitelnych
(explicitnich).

Uvedena koncepce ukazuje na vyznam jak kognitivni stranky znalostniho

managementu, tak také jeho stranky vztahové, komumikacni. Odpovida to niZe
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uvedenym dvéma modelim znalostniho managementu a to kegnitivnimu modelu a

komunitnimu modelu. (Scarbrough, 2006)

Kognitivni model znalostniho | Komunitni model znalostniho
managementu managementu
Znalosti jsou ulozeny v hlavach lidi. Znalost je Kkonstruovdna pomoci

interakce vsocidlnich sitich (napf.

communities of practice, elity...).

Znalosti jsou objektivné definovany jako

koncepty a fakta.

Znalosti jsou tvofeny a aplikovany
pomoci socialnich komunit — informaéni

technologie hraji usnadiiujici roli.

Podnikani potfebuje utfidéné zachyceni
a transfer znalosti

kodifikovat.

explicitnich

Podnikdni potifebuje posilit sdileni

znalosti mezi jednotlivcei a skupinami.

Kriticky faktor uspéchu je technologie.

Kritickym faktorem tspéchu je divéra,
resp. komunikace podpofend vzajemnou

divérou.

Obr. ¢. 1 Kognitivni a komunitni model znalostniho managementu (Scarbrough,

2006)

Z velkého mnozZstvi riznych vice nebo mén€ podrobnych ¢&lenéni procest

znalostniho managementu je moZno pouzit pifehled navrZzeny v ramci koncepce

European guide to good practice in knowledge management (2004). Mezi hlavni

»znalostni® Cinnosti fadi téchto pét zakladnich aktivit: identifikaci, tvorbu,

skladovani a ukladani, sdileni a uZiti znalosti.

Mezi nejdilezitejsi aktivizacni prvky znalostnich procesti a rozvoje znalostniho

potencialu patfi tvorba vhodného prostiedi a kontextu, v némz se déni uskuteciiuje.

VystiZznou charakteristiku prostfedi pro znalostni procesy poskytuje japonsky pojem

»ba“. Kono (2000) rozliSuje ctyfi typy ba: tvofici, interaktivni (dialogické),

systematické, praktické (zkusenostni). RozliSeni se tyké typu interakce: individualni

¢i kolektivni a zpisobu komunikace: virtualni nebo tvari v tvar.
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Podnik Typ interakce
Individudlni Kolektivni
Tvafi v tvar Tvofici Interaktivni
Medium Virtudlni Praktické Systematické

Obr. €. 2 Typy ba (Kono, 2000)

Budovani ba, tedy kontextu pro tvorbu a sdileni znalosti si vyZaduje naplnéni fady
principd, které pravdépodobné rozhoduji o uspé$né implementaci znalostniho
managementu ve firm€. Management firmy miZe jen do urcité miry procesy tvorby

a sdileni znalosti ovliviiovat. MiiZe ale vytvaret dilezity kontext, prostiedi.

Vyznamnym faktorem piisobicim na tvorbu a sdileni znalosti ve firmé podniku

je podnikova kultura.

Pod pojmem podnikova Kkultura rozumime veSkeré predstavy, pristupy,
hodnoty, postoje a zpisoby chovani, které jsou charakteristické pro kazdou
firmu. Neni to jen zpisob mysSleni, pékné obrazy v kancelari, podnikové oslavy
nebo logo firmy, ale jedna se o celkovou vnitrofiremni komunikaci a veSkeré

¢innosti lidi ve firmé.

Samotny pojem podnikové kultura je pomémé velmi sloZity a je definovan
mnohymi autory. Z nich je moZno vybrat tyto:

»Podnikovou kulturu tvofi zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a domnénky,
které jsou sdileny ¢leny organizace.” (Dyer, G. W, 1985)

»Podnikovou kulturu 1ze chéapat jako systém hodnot a norem ucelového spolecenstvi

podniku“ (Hejnem, E., 1985)

HFiremni kultura je soubor zdkladnich pfedpokladt, hodnot, postoji a norem
chovani, které jsou sdileny v ramci organizace, které se projevuji v mySleni, citéni a
chovani ¢lend organizace a v artefaktech (vytvorech) materidlni a nematerilni
povahy. Hlavni funkeci firemni kultury je definovat zpusob, jak délat véci tak, aby se
dal smysl organiza¢nimu Zivotu“. (Arnold a kol. 2005).
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»Firemni kultura determinuje organizacni chovani, nebot’ identifikuje hlavni cile,

pracovni metody, jak by ¢lenové méli interagovat a jednat navzajem, jak napliovat

osobni vztahy“. (Harrison, 1972)

Pfes odli$nosti pojeti u riznych autori je mozno k porozuméni podstaty podnikové

kultury charakterizovat obecné prvky platné pro viechny kultury:

Kazda podnikova kultura je zcela specifickd. Vznika v procesu vzajemné
interakce a komunikace jednotlivych c¢lend podniku. PiestoZe kazdy
jednotlivec pfichazi do podniku ze zcela jiného socidlniho prostiedi a
zazemi, podnikova kultura na kazdého jedince v organizaci ptsobi jako
normativni faktor upravujici a sjednocujici védomé jednani. Nejedna se o
prosty souhrn ¢i primér individudlnich hodnotovych preferenci, postoji ¢i
norem, ale o skupinovy fenomén, ktery je nadindividudlni a ma vyrazné
socialni povahu.

Vznik, rozvoj ¢i zanik podnikové kultury je vazan vzdy na urcité misto a
¢as. Z toho vyplyva, ze popis podnikové kultury je mozné vztdhnout pouze
k uréitému okamziku. Podnikova kultura ma historicky pfechodny charakter,
vyviji se kontinualné v zavislosti na formach a intenzité interakci uvnitf
organizace a mezi organizaci a okolim. Tento rys je zarovenl omezujici pro
budouci ¢innost podniku, kterd by mohla klast naroky na rychlou zménu
podnikové kultury.

Podnikova kultura sama o sobé objektivné neexistuje, je vZzdy vazana na
konkrétni kolektiv pracovnikii a jejich interpersondlni vztahy na konkrétni
spolecnost, kde se postupn€ vyviji. Jde o subjektivni rovinu, kde si sami
¢lenové socialni skupiny vytvafeji, definuji sdilené hodnoty, normy a
presvédCeni.

Impuls ke vzniku podnikové kultury davaji tzv. ,,otcové zakladatelé” (silné
charismatické osobnosti ve vedeni, novatofi). Podnikova kultura je dale
zprostiedkovana v adaptacnim procesu pro noveé piichozi ¢leny.

Podnikova kultura je vysledkem procesu uceni. Postupy k feSeni problému a
dosahovani cild jsou neustale porovnavany s jejich vysledky. Pfitom dochazi
k upevnéni ¢i apravé stavajicich postupti. Podnikova kultura se tak nejen

meni, ale jeji konkrétni obsah je védomé upravovan.
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Pro praxi fizeni je vyznamné pojeti podnikové kultury Scheina (1969). Podle tohoto
autora je moZno podnikovou kulturu koncipovat do tfech uroviiovych rovin:
zékladni, stfedni a nejvyssi. Zakladni urovilova rovina spociva v celkovém pohledu
na svét, predstavach o povaze Cloveka, pfi¢iach jeho jednani a povaze €lovéka,
pfi¢inach jeho jednani a povaze mezilidskych vztahll. Tato rovina je pro vné&jsiho
pozorovatele obtiZzné viditelna, pisobi nevédome, bez zvaZzovani disledkil pro sebe
sama i podnik. Stfedni Groven podnikové kultury tvoii socidlni normy a standardy
jednani. Jsou to pfedev§im obecné uznivané hodnotové preference, nepsanad ¢i
psand pravidla spoleCenského styku, obecné uznavané hodnotové preference,
pravidla pracovni moralky a podnikova ideologie. Stfedni rovina je do znacné miry
pozorovatelnd a tudiZ ovlivnitelnd, je velmi dileZitym vychodiskem pro nejvyssi
rovinu podnikové kultury. Ukolem téchto norem a pravidel je vytvoteni uceleného,
logického a hlavné ucinného systému podnikové kultury. Treti rovina je nejvice
viditelnd a proto také nejvice ovlivnitelnd. Jeji strukturu tvoii predevSim systém
symboli. Jsou to napfiklad ritudly, obleceni, logo firmy, podnikové barvy, fec,
formy spolecenského styku, rovn€Z i architektura firmy ¢i jeji vybaveni. DileZité je
spravné chdpat vyznam a interpretaci téchto symbold. Podstatou a motorem
podnikové kultury podle Scheina jsou naucené, sdilené, ale i skryté pfedpoklady,

presvédceni a znalosti, na kterych lidé stavi své kaZdodenni jednéni a chovani.

Firemni kultura tedy predstavuje zikladni kontext pro vytvoreni, sdileni a

vyuzivani znalesti v podniku.

Lze souhlasit s Urbanem (2004), ktery rozebira zikladni &tyfi stavebni kameny
firemni kultury. Prvnim znich je vykonova orientace pracovnikli, opirajici se o
znalosti, kompetence, vysoké pracovni nasazeni. Druhy je flexibilita tj. schopnost
pfejimat nové postupy, otevienost vii¢i novym mySlenkam, ochota ,riskovat™
Tretim kamenem je divéra, otevienost zaloZzenda na dobré informovanosti
pracovnikii o cilech a vyvoji firmy zakladajici prostor pro iniciativu a kreativitu.
Ctvrtym a velmi dilleZitym rozmérem (kamenem) firemni kultury je dodrZovéni
etickych hodnot, tj. kladeni dirazu na spolecenské hodnoty a etické chovani ve

vztahu k zamé&stnancim, zdkaznikiim a dodavatelim. V tomto smyslu a v tomto
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pojeti plisobi firemni kultura nejenom jako kontext, ale 1 aktivizacni prvek (enabler)

v préaci se znalostmi v podnikovém prostiedi.

V této souvislosti si autorka prace dovoluje upozornit, Ze v Ceském prostiedi patii
k pfednim zastancim a ,prikopnikim“ etického jednani v oblasti firemniho
vzdélavani. K této problematice jiZ zpracovala n€kolik dokumenti, jeden z nich je

uveden v piiloze ¢. 1.

Znalostni management, resp. znalostni pohled na firmu je spojen s budovanim
znalostniho potencialu firem. Co lze povaZovat za znalostni potencial firmy?
V obecné roviné jde o soubor podminek, postuptl, ktery miiZze pomoci riiznych typt
a podob znalosti pfispivat k rozvoji vykonnosti firmy (posilovéni jejich kompetenci)
a napomahat t€Z k zvySovani hodnoty firmy (organizace). Znalostni potencial firmy
ma v zasadé tfi roviny. Jednak jde o pfeklad k vétsi konkurencni schopnosti a
vykonnosti. Dale predstavuje urCitou znalostni kompetentnost nebo piipravenost ke
kvalitnimu vykonu. V neposledni fad€¢ jde o znalostni vykonnost neboli o pfimo

m¢éfitelné vysledky prace.

Na zaklad¢ studia odborné literatury a zkuSenosti z praxe lze stanovit dv€ hlavni
cesty v budovani znalostniho potencidlu firem:

1. Aplikace informacnich systémili na podporu podnikovych procesii. V zasad¢
jde o systémy na podporu rozhodovani, expertni systémy, systémy fizeni ¢1
spravy informaci apod.

2. Budovani systémi podnikového vzdélavani a rozvoje pracovniki. Tyto
systémy jsou tvofeny nejen ,klasickym vzd€lavanim®, ale téZ dalSimi

aktivitami, jako je e-learning koucovéani, out-door tréninky apod.

Z praktického hlediska lze vidét v Ceském prostfedi fadu prekazek pfi aplikaci
znalostniho managementu. Prvni je obecna hospodarska situace (krize). V fadé
podniki je nevyhranéna firemni kultura a nejasna personalni politika. N&které ceské
podniky maji problém se sdé€lenim informaci a znalosti, s podcefiovanim tymové

prace ¢i nedostateném ovliviiovani informacnich tokd a vzdé€lavacich procest.
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Vsechny tyto vySe uvedené skuteCnosti musi poskytovatelé vzdélavacich sluzeb

(vzdélavaci firmy), vnimat a vyhodnocovat.

Model znalostné zaloZené firmy vypada tak, Ze tato firma sama vytvaii dalsi a dalsi
znalosti. Hlavnimi ndroky na aplikaci znalostniho managementu v podnikovém
managementu podnikového prostfedi je schopnost odliSit znalosti od informaci a
umoznit pracovniklim potiebni socidlni interakce. V zasadé€ jde o to, zakomponovat
znalosti mezi hlavni strategické zdroje a vybudovat firemni kulturu stimulujici
vytvafeni znalosti. Pracovnici by méli efektivné vyuZivat nejnovéjsi informadni
technologie a kombinovat specifické firemni zkuSenosti s nejnovéjS$im védeckym

pozninim.
VSechny specifické naroky kladené na aplikaci znalostniho managementu jsou

velmi tizce spojené se vzdélavanim, s dilezZitou roli lektord, instruktord, tutord,

kouc¢u a dalSich vzdélavatelq.
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2. Udici se organizace a management znalosti

Crainer (2000, s. 195) doklada, Ze v 90. letech minulého stoleti se v managementu
stale vice prosazuje koncept ucici se organizace, kdy uceni je chipano jako
celoZivotni, nepfetrzity proces tykajici se kazdého pracovnika. Crainer spojuje
zéklady teorie ucici se organizace se dvéma jmény, a to Argyris a Senge. Argyris
vychézi z organiza¢nich teorii a tvrdi, Ze ,.k tomu, aby lidé zapadli do organiza¢nich
struktur, jsou ve svych schopnostech spiSe omezovani neZ rozvijeni, jsou utlaGovani
a udrZovani vramci vymezenych hranic. ...Kazdd firma se musi predevsim
vypotadat se zdkladnim dilematem: uspéch na trhu je stale zavislejsi na schopnosti

ucit se, presto vSak se vétSina lidi ucit neumi* (Crainer, 2000, s. 197).

Argyris spolu se Schonem pfebiraji od Batesova myslenku o jednoduché a dvojité
»smycce” uCeni. Jednoducha smycka predpoklada, Ze organizace se uci v situaci,
kdy doséhne pldnované (predpokladané) cile, tedy fekli bychom z pozitivni stranky
své cinnosti. Dvojitd smycka postihuje skutecnost, kdy organizace své cile

nedosahne, tedy uci se ze svych chyb.

Senge ve své praci The Fift Discipline , publikované v roce 1990, zaméfil pozornost
na pojem uéici se organizace. Tento pojem je souasti Sengeho konceptu
managementu, ktery tvofi pét zdkladnich ¢asti: systémova teorie mysleni, osobni
zdokonalovani (zahrnujici proces uceni, kreativitu), mentalni modely, sdileni vize a
tymové uceni. Podle Sengeho je u manaZera kliové systémové mysleni (to je onou
,»patou disciplinou‘), které integruje ostatni faktory. Podstatou ucici se organizace je
pak systematické uceni, ve smyslu osobniho a odborného riistu v§ech zaméstnanctl,
vCetné manazerd. Senge (1990, s. 501) definuje ucici se organizaci jako ,,...skupinu
lidi, kteti potfebuji jeden druhého na to, aby néceho dosahli, a ktefi v pritbéhu fasu

postupné zvySuji své schopnosti dosdhnout toho, ¢eho skutecné dosahnout chtgji!“
VSe nasvédcuje tomu, Ze v pojeti Argyrise a Sengeho je ucici se organizace

pfedobrazem urcitych firemnich procesti. Uéici se organizaci charakterizuji

normativni prvky, které pomahaji manaZerim, pracovnikiim i samostatnym firmam
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prekonat zabudované piekazky pii uceni. Proces uceni u Argyrise a Sengeho je

vlastné€ pfechodem organizace k vy$$imu stupni sebepoznani.

Novy a Bedmova (1998, s. 541) zdaraziiuyji vyznam ufici se organizace
v souvislosti s transformaci firem nebo s organizatnimi zmeénami. ,,UCeni
v organizaci je pojimano jako neustalé zkvalitiovani jedndni na zakladé vysoké
kvality v€domosti a lepSiho pochopeni jeho uCinkd. Uceni se tykd ziskavani,
vyuzivani a dalSitho rozvijeni spole¢né ziskanych a osvojenych poznatkil, kterymi
podnik disponuje.” Zminéni autofi zdiraziuji adaptivni stranku procesu uceni, ktera
vSak v mnoha situacich nesta¢i ke zvladnuti organizanich zmén. Uceni
v organizaci je nutno pojimat jako kreativni, inovativni proces, jehoZ cilem je

reakce na nové, t€zko predvidatelné jevy.

Paldn (2002, s. 222) vychazi z Pedlera, charakterizujiciho ucici se organizaci jako
,»organizaci, kterd usnadiiuje sebevzdélavani vSech svych ¢lend a pribézné se sama
pretvari.”“ Podle Pedlera je v ucici se organizaci zajiSt'ovana nepietrzitd komunikace
mezi manazZery a zaméstnanci, a to v oblasti podnikové politiky (zasady a postupy),
inovaci (myslenky, napady, plany), podnikovych procesii (€innosti, fungovani
podniku a jeho ¢asti) a akci (coZ je konkrétni zaméfeni podniku na vyrobky ¢i

sluzby).

Tento pfistup podle Pedlera ovliviiuje 1 proces vzdélavani ve firmé. U pracovnika
jde o aktivni sebevzdélavani, u podniku jde o fizené vzd€lavani jako kontinuainiho
procesu zaméfeného k dosahovani podnikovych cili. Schopnost u€it se je z
jednotlivce rozSifovana i na celou organizaci, vzdélavani je posunuje do poradenské
role. Sam Palan (2000, s. 38) definuje ucici se organizaci ,,... jako komplexni model
rozvoje lidskych zdroji, vnémZz se vSichni pracovnici uéi zkazdodennich

zkuSenosti®.
Podle tohoto autora se ucici se organizace vyznacuje t€mito momenty:

- v centru pozornosti neni uceni individudlni, ale kolektivni

- kolektivni uceni ma své specifické formy a metody
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- vzdélavaci proces je kontinualni a zahrnuje vSechny podnikové €innosti a

procesy

Palan tedy ucici se organizaci spojuje s persondlnim managementem, jeho pojeti
navazuje na jednotlivé personalni €innosti, zejména na zménu postaveni vzdélavani
v systému fizeni firmy. Palan je navic presvédCen o tom, Ze koncept ucici se
organizace se rozSifuje i na celou spoleCnost a ze se da hovofit o ucici se

spole€nosti.

Geissler (1996) dospé€l nejdale vitvahidch od uceni v organizacich k ,,ueni
organizaci“. Definuje uceni jako ,,zménu v Fidicim potencidlu“ (1996, s. 82).
Tato zména v fidicim potencialu se uskuteciiuje v ramci komplexniho kontextu
kolektivnich a individudlnich ucebnich procesti. Geissler je toho nazoru, zZe
organizace se uci jen prostfednictvim uceni svych pracovnikl. Hlavnim znakem
ucici se organizace je iniciovat a usnadnit ucebni proces, vytvafeni podminek pro

to, aby pracovnici pfiméli organizaci ucit se.

Franz (2002, s. 5) piSe, Ze ,ucici se organizaci miZeme charakterizovat jako
procesni strukturu uréovanou cili, pravidly a hodnotami, ktera sebe samu chépe jako
zlepSitelnou; chce, aby se jeji ¢lenové timto cilem ucili a umozZiuje jim to, a
poklada tuto schopnost uceni kvili zlepSovani, tj. ucenlivost, za nutnou podminku

preziti.*

Je nutno jesté odliSit pojem uéici se organizace od jejtho b&Zného chapani jako
podniku tj. rozsahlejsi vzdélavaci Cinnosti. Obecné je v odbomé literatufe uvadeéno,
Ze ulici se organizace znamena vice, nezZ je ,,zvétSeny objem vzdélavani* (Kubr,
Prokopenko, 1996, s. 416). V zasad€¢ hlavnim principem je skupinové uceni, které
spociva ve Ctyfech krocich:

- uceni je soucasti fizeni

- napodnik se diva holistickym (celostnim) pohledem

- usiluje o utvareni hodnot pro zdkaznika a konkuren¢nich vyhod

- jeho cilem je neustalé uceni a zlepSovani se (Hayes, Whellwright, Clark,

1993)
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Souvislosti mezi u€enim ucici se organizace a celozZivotnim vzdélavanim ukazuji
Belcourt a Wright (1996, s. 225): ,,... sebevzdélavani i uceni mohou byt zahrnuty
do obecné&js$iho pojmu celozivotni vzdélavani ... to predstavuje zakladni sloZku
v procesu prerodu firmy na organizaci, kterd je konkurenceschopni v globalni
ekonomice®. Autofi uvadi piiklady nékterych firem (Motorola, Borg-Warner,
Corning), které pfijaly mysleny celoZivotniho vzdé€lavani za zakladni Zivotni

Hfilozofii“.

Podle nazoru autorky price je podstata fizeni firmy relativn€ velmi prosta.
Management ma zorganizovat firmu tak, aby 1idé chtéli pracovat a udit se. V zasadé
jde o jadro praxe 1 teorie, v tomto piipadé teorie uéici se organizace. Jde o smiSeni
dvou funk¢nich roli pracovnikll. Je moZno pIné souhlasit se Sengem (1990), Ze ucici
se organizace je vize a Ze vlastn€ nic takového v praxi neexistuje. Soucasné je to ale
Zadouci stav. Kazdy manaZer pracuje dobie jen tehdy, kdyZ se mu podafi pfimét
pracovniky, aby chtéli také pracovat dobte. At jiZ si kazdy pfedstavi v praxi pod
pojmem ucici se organizace cokoli, vZzdy tam musi byt pfitomno 1 uceni
v organizaci, v podniku. Tento fakt prfedstavuje ,,akéni pole* pro vzdélavaci firmy ¢&i

nstituce.

V praxi fizeni se Casto setkdvame s ndzorem, Ze ucici se organizace je vymezovana
normativné, tj. jsou vyc¢islovany urcité znaky (ukazatele), které¢ podnik dosahne, aby
byl takto nazyvan. Piikladem je vyhlasovani soutéZe UCici se organizace, jejiz
hodnotici kritéria jsou pfevazné poloZeny jako kvantitativni ukazatele. Hodnoti se
napf. podil financnich prostfedki vynaloZzenych na vzdélavani ve vztahu
k vyplacenym mzdam, néklady na vzdé€lavani na jednoho pracovnika, ¢i celkovy

pocet zaméstnanct, ktefi se zucastnili podnikového vzdélavani apod.

V této souvislosti je nutno se znovu zastavit u pojmu uceni. V ucici se organizaci by

s

se mé&lo jednat o nejvyssi formu uceni, a to objevovani. Napf. u manazerd je nutné,
aby pfemysleli o tom, jak a co vlastn€ fidi a zaroven hledali kli¢ k tomuto usili, tj.
podrobili dikladnému rozboru praci fizeného organizaéniho celku. V uici se
organizaci se nikdy nelze spokojit s ndzorem, ze souCasny stav je jednou dany,

neménny, rigidni. Chceme-li skuteéné rozvijet tvofivost a vykonnost pracovnikd,
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musi byt k tomu ,,nastaveno® pozitivni organiza¢ni klima. Pak budou lidé spise
ochotni vynaloZit usili pro svilj dalsi rozvoj. Pojem uceni je zde moZno definovat

tak, Ze dochazi ke zméné chovani na zakladé nové ziskané zkuSenosti.

Vyznam pojmu ucici se organizace ma i evropsky rozmér. Ulici se organizace je
Casto zminovana v zakladnich koncepénich dokumentech, je charakterizovan tzv.
ucici se evropsky podnik apod. Co je pro tato taxativni vymezeni spolené? Je to
napf.:

- zavadéni novych technologii (vEetné informacnich)

- zddraziuje se flexibilita, kvalita a uenlivost téchto podnikd

- schopnost integrovat neformalni uceni v jeden celek a podpora kreativity

- schopnost sebevzd€lavani pracovniki je povaZzovana za kliCovou

kompetenci lidi i podniku.

V této souvislosti je viak nutné podivat se na bliZ§i specifika fizeni a uceni v ucici

se organizaci.

Cile Fizeni a cile uceni v ucici se organizaci jsou postaveny na synergickém
puisobeni. Vize podniku je propracovana do podnikové strategie, kterda by méla
obsahovat hlavni zaméry, priority pro jeho rozvoj. V ekonomické teorii existuji
rizné navody, jak postupovat pfi konkretizaci podnikové strategie. Na Hochschule
St. Allen ve Svycarsku se zavadi v této souvislost pojmy obchodni a funkcionalni
strategie (Pumpin) a koncept podnikdni (Ulrich). Obchodni strategie se zabyva
zaleZitosti trhu a vyrobka (trZni cile, vyrobni cile, marketingovy mix). Funkcionalni
strategie je zaméfena na harmonizaci riiznych obchodnich strategii podniku tak, aby
celkové Cinnosti podniku byl vtisknut uréity jednotici prvek. Obsahuje
marketingovou strategii, vyrobni a zdsobovaci strategii, strategii vyzkumu a vyvoje,
financi, personalni a socidlni strategii. Podnikatelsky koncept pak zahrnuje urceni
cile, ureni prostredkii a uréeni postupt v oblasti vykoni podniku nebo finanéniho

¢i socialniho hospodareni.

Na podnikovou strategii navazuje charakteristika hlavnich faktord, které firme

mohou pfinést uspéch na trhu (priibojnost na trhu, intenzivni potfeby zékaznikd,
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vyhoda v kvalité¢ ¢i cen€ apod.). K realizaci Gspéchu na trhu vSak musi firma
disponovat prisluSnymi odbornymi kompetencemi. V ulici se organizaci se
nerozvijeji jen odborné kompetence jednotlivcil, ale téZ celych pracovnich skupin 1

podniku jako celku.

Utici se organizace formuje cely systém odbornych kompetenci firmy, ktery je
tvofen zdkladnimi kompetencemi, nabidkovymi kompetencemi a procesudlnimi
kompetencemi. Podobny cil ma také management znalosti, ktery navic sleduje i
Casovy zietel, tj. aby piislu$né znalosti byly v¢as k dispozici t€ém spravnym lidem a

ve spravny cas.

V zasadé lze fici, Ze mezi témito systémy prace s lidmi neni az tak velky rozdil.
Oba systémy sleduji budovani kompetenci firmy 1 odbornych kompetenci
pracovnikli. Kompetence firmy tvofi jiz zminéné zakladni kompetence zahrnujici
technologie, techniku potiebnou k vyrobé ¢i poskytovani sluzeb. Nedilnou soucasti
téchto kompetenci je i socialni aspekt spocivajici v socialni odpovédnosti firmy,
socidlnich jistotaich pracovnikli a ve vnitrofiremni komunikaci. Nabidkova
kompetence zahrnuje schopnost firmy prosadit se na trhu spojené sreakci na
potteby a kupni chovani zdkaznika. Procesudlni kompetence pak zahrnuje vnitini
fidici a spravni procesy s bezproblémovym fungovanim firmy. Profesni kompetence
pracovniklt znamenaji jejich obecnou schopnost zastavat pracovni pozice a vnitini

motivaci dosahovat Zadoucich pracovnich vysledkd.

Otiazku vztahu mezi teorii ucici se organizace a managementem znalosti je
mozno fesit na zakladé rozboru odborné literatury tfemi zpiisoby:

1. Management znalosti je vlastné prvni fize prechodu firmy kucici se
organizaci. Uplatnénim managementu znalosti v praxi firmy si vyvola
odpovidajici zmény podnikové kultury smérem ke konceptu ucici se
organizace.

2. Ucici se organizace vytvafi podminky pro produkci informaci ve firmé.
Neni kone¢nym cilem (produktem) ale procesem umoZiujicim celoZivotni
vzdélavani v podniku a v jeho rdmci i procesy fizeni znalosti ve prospéch

posileni konkurenéni schopnosti lidi i firmy jako celku.
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3. Tfeti varianta je rovnocenny vztah informacnich procesl a procesti uceni a

vzdélavani v podniku.
Informacni proces Proces uceni a vzdélavani
Data Védomosti
J J
Informace Dovednosti
Znalosti Navyky

!

Ucici se organizace

Management znalosti

Produkty informacniho procesu (data, informace, znalosti) pisobi v podniku
samostatné vedle produkt( uceni ¢i formalniho vzdélavani (v€domosti, dovednosti a
profesni navyky). Plsobeni téchto podnikovych ¢innosti a procesii by se mélo
synergicky doplilovat a vytvaret moZznosti pro rozvoj konceptu ucici se organizace a
managementu znalosti. U¢ici se organizace je typem podnikové kultury, ktera se uci
ze svych chyb a kvalitativné zlepSuje svoji praci. Management znalosti je spiSe
souasti strategie firmy, identifikuje, jaké znalosti jsou potieba ke splnéni cili

podniku,

Z hlediska vzdé€lavani firmy je moZno pracovat stémito prvky managementu

znalosti a konceptu uéici se organizace.
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Znalosti Spokojenost pracovnikil
Dovednosti Motivace

Postoje Sebevédomi pracovniki

Znalosti, dovednosti a postoje jsou typickym produktem vzdélavaci ¢innosti. Jejich
efekt musi byt vzdy spojen s faktory personalnimi, tj. optimalni pracovni motivaci,
spokojenosti pracovnikd v podniku a ve vné€j$im jejich jednani napliujici zkuSenosti
a ambice. Lze souhlasit s Armstrongem (2007), ktery faktorGm ekonomickym a
technologickym prifazuje faktor lidsky (reakce lidi, jejich kompetence, zapojovani
do fizeni) jako nezbytny k zajisténi trvalého tspéchu firmy na trhu. Autorka této
prace si sama ovéfila na ,,své kizi“ skuteCnost, Ze management lidskych zdroja
musi propojovat razné pohledy a pfistupy, napf. strategické, fidici, kulturni &i

socialni.

Odborna literatura v této souvislosti hovofi o wunmiversalistické perspektivé
v rozvoji managementu lidskych zdroji. Toto pojeti je vedeno snahou najit
takovou podobu pristupl a postuptl, které prinesou nejlepsi vysledky prakticky vzdy
—bez ohledu na charakter firmy, jeji historii, kontext, v némz se nachazi, strategické
zaméfeni apod. Univerzalistickd perspektiva propaguje mySlenku o existenci

nejlepSich praktik ¢i praxi, které zajisti vysokou vykonnost firmy.

Mezi vyznamné predstavitele tohoto sméru patii Jeffrey Pfeffer, ktery vytvofil
prehled nejlepsich praktik, mezi néZ je podle ného mozno fadit napiiklad: jistotu
zaméstnani, vybérovost pfi najimani zaméstnancti, sebefidici tymy, vySi odmén
zavislou na vykonnosti, poskytovani vycviku, redukci statusovych rozdill a sdileni
informaci. Rada $etfeni ve firmach ukazuje, Ze investice do pobidkovych systémi
vybérovych postupli ¢i participace zaméstnancll na fizeni vedou k niZ§i fluktuaci,
vysSi produktivité a vysSi organizacni vykonnosti a to zejména plisobi na rozvoj
dovednosti a motivace zaméstnancii. Neni jednota v tom, které praktiky v oblasti
fizeni lidi je skute¢n€ moZno zafadit k t€m ,,nejlepSim“. Zda se, Ze mezi ty pfistupy,
které by mély byt nejasinnéjsi, patfi: |
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- posilovani znalostni a dovednostni zakladny pracovnikii na jedné strané
- a delegovani, participace, tymova spoluprace a tymové formy odméfovani

na stran€ druhé.
Cim vice persondlnich praktik v persondlnim fizeni firma vyuZiv4, tim se podle

universalistické perspektivy zlepSuje Groven personalni prace. Zakladnim aspektem

ucici se organizace je dynamicky a flexibilni rozvoj lidskych zdrojt.
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3. Management lidskych zdroji v kontextu znalostniho podniku

Management lidskych zdrojii (LZ) prochézi v sou¢asném obdobi procesem hledani

nového prostoru uplatnéni. Nékteré trendy, které urcuji podoby ekonomiky, ukazuji

na velkou dileZitost této sféry fizeni. Zaroveii se ale nékdy zpochybriuje schopnost
souc¢asného pojeti managementu lidskych zdrojii vhodnym zplisobem na tyto nové
vyzvy odpovidat. Je moZno uvést ne¢které z té€chto trendii a symptomi:

1. Armstrong (2007) povaZzuje za urcujici tfi faktory, které ovliviiuji management
lidskych zdroji:

a) Technologie — ma rozhodujici vliv na vnitfni prostedi organizaci.

b) Konkurenéni tlaky — konkurence v podminkach globalizace vyrazné nartsta,
firmy reaguji sniZovanim nakladi, reengineeringem procest apod.

¢) Reakce ovliviigjici lidi vyvoldvaji potiebu ménit zplisoby fizeni, zapojovani

lidi apod.

2. V soucasnych ekonomickych podminkich hodnota firem stile mén€ zavisi na
hmotnych aktivech a naopak stidle vice na nehmotnych aktivech, tj. na
znalostech a dovednostech pracovnikd.

3. Nartstajici vyznam lidského kapitalu akceleruji pfedevsim dve sily.

Prvni je ekonomicko-politicka. Jeji podstatou je tvrda konkurence provokovana
globalizaci v obchodu a kliCovych oblastech hospodafstvi jako jsou
telekomunikace, doprava, energetika, finan¢ni sluzby (Dvordkova a kol., 2007).
Druha je technologicka. Informaéni technologie v Sirokém pojeti. Zde je patrna
velkd rychlost vyvoje a implementace inovaci nebo vznik nového
podnikatelského, vzdélavaciho ¢i kulturotvorného. Ob€ tyto sily vyzvedavaji
nehmotné prvky do pozice rozhodujiciho hnaciho elementu rozvoje firem.

4. Vyrazy a pojmy ze slovniku véd, které diive poznatkov€ a teoreticky sytily oblast
fizeni lidskych zdroji, jako tvofivost, znalosti, lidsky potencidl, schopnosti se
prosadily do strategického fizeni, financi, marketingu apod.

5. Chté&ji-li byt organizace uspé$né, musi zvladat pozadavky tii trhii: kapitdlového,
trhu zakaznicko-produktového a trhu talentil (spojeny s novymi kompetencemi a
sméry rozvoje lidi). Kazdy zté€chto trhii pracuje se systémem rozhodnuti
(decision science), ktery uréuje ramec pro uplatnéni néstrojii a ukazatelli méfent

vykonnosti. (Boudreau, Ramstad, 2002).
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6. Pozadavky vyvstavajici pfed managementem lidskych zdrojd jsou tak vyznamné,
Ze je nutno pfi jejich naplitovani propojovat rizné pohledy a pfistupy (kulturni,
strategické, tidici apod.).

7. Oblast fizeni lidskych zdroju (€1 tizeni lidského kapitdlu) pracuje s celou fadou
profesionalnich technik, postupi, jimiZ napliuje své odborné poslani. Uceleny
systém rozhodnuti, ktery by reflektoval naznaCené pozadavky, je vSak pouze
CasteCné rozvinut.

8. Jednim zhlavnich ukold doby je schopnost uplatnit v podnicich stdvajici
poznatkovou zékladnu managementu lidskych zdroji ve prospéch plnéni cild
organizaci. Déle je to také schopnost rozvijet moZnosti managementu lidskych
zdrojti ve vazbé na neustalé dynamické zmény. VyZadovana je schopnost se uéit

a prispivat i k tomu, aby organizace byly schopny se rozvijet a ucit.

V tomto kontextu vyvstava otazka, nakolik je oblast fizeni lidskych zdroja
pfipravena zvladat pozadavky, které jsou spojeny svizi spoleCnosti, kde je
akcentovan vyznam znalosti a tvofivosti, a s nutnosti zménit podstatu fungovani

podnikatelské sféry v souladu s potfebou rozvijet znalostni potencial firem?

Objevuji se dvé podoby sjednoceni pfistupu opieného o znalostni management na
jedné strané a pristupu vychézejiciho z managementu lidskych zdrojd na strané
druhé:

a) Strategicky rozmér fizeni lidského kapitdlu pievezme strategicky management
¢i strategicky znalostni management. Management lidskych zdroji se bude
prezentovat jen ve své administrativni a izce vykonné podobé.

b) Management lidskych zdroji se stane skutecnym partnerem v tvorb€ a realizaci

strategie organizaci a budovani znalostniho potencidlu organizaci.

Aktualni jsou tedy otdzky jako: Jaka je pfipravenost pracovnikli managementu
lidskych zdroji na zvladani a hlavné aktivni vyuzivani vySe uvedenych trendd, tj.
naplitovani strategické role a rozvijeni znalostniho potencialu? Jakd je ochota
liniového managementu akceptovat, podporovat a vyZadovat strategickou podobu

role managementu lidskych zdroji?
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Jiz tadu let University of Michigan Business School provadi priizkum aktuélnich
pozadavki na manaZery lidskych zdroji (HR competency study). V tomto
prizkumu se pracuje s nékolika oblastmi kompetenci: strategicky prinos, znalosti
Fizeni firmy, provadéni managementu lidskych zdroji, osobni spolehlivost a
divéryhodnost, technologie managementu lidskych zdroji. Vysledky vyzkumu
slouzi k pribéZznému sledovani zmén v akcentech managementu lidskych zdroji,
k porovnavani vyvoje v riiznych sférach hospodafstvi. Na jeho zékladé je vytvofen
také nastroj na sebehodnoceni a na profesionilni rozvej manazeru lidskych

zdreju (HR competency toolkit).

Michiganské studie se staly nejvyznamnéj§im zdrojem, zné€hoZ vychazi
respektované piehledy kompetenci vyZadované pro tspésné zvladani ukoll a vyzev
managementu lidskych zdroji. Tyto prehledy maji n€kdy podobu roli, které maji
plnit manaZeti lidskych zdroji. Znamé Elenéni pracuje se ¢tyimi hlavnimi rolemi:
strategicky partner (strategic partner), odbornik na administrativu (administrative
expert), inicidtor provadénych zmén (change agent), mél by byt uznavan

zameéstnanci (employee champion).

Ulrich (2007) prepracoval prehled roli manaZeri lidskych zdroji do soucasné
podoby: advokat zaméstnanct a budovatel lidského kapitalu (empoyee advocate,
human capital developer), funkciondlni expert (functional expert), strategicky
partner (strategic partner) a lidr (leader). Podle tohoto autora posileni pfinosu
managementu lidskych zdroji pro strategicky znalostni management a rozvoj
znalostniho potencidlu spociva v téchto krocich:

1. Dilezité je vzdy usilovat o vhodny mix kompetenci, kterymi manazer lidskych
zdroji naplni ruzné stranky svého poslani v béZzné Cinnosti 1 v rameci
strategického piinosu.

2. Rozvoj managementu lidskych zdroji by mél byt veden nejen smérem
k napliiovani kompetenci, ale silné reflektovat strategické zaméry firem.

3. Podkladem pro rozvoj kompetenci manaZera lidskych zdroji musi byt co
nejdislednéj§i poznini zamérl a moZnosti rozvoje firmy i v oblastech
znalostniho potencidlu a upfesnéni Zzadouci podoby kompetenci na tomto

zakladg.
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7da se, Ze jednim ze znaki nového vyvoje v oblasti managementu lidskych zdroju
je vznik teorii managementu lidskych zdrojd — HRM (Human Resource
Management), respektive Strategic Human Resource Management (SHRM). Drive
byl management lidskych zdroji ¢i persondlni management silné aplikovanou
disciplinou, kterd cerpala z psychologickych, ekonomickych, manaZerskych,
socialn€ antropologickych, sociologickych v&d. Personalni management zajiStoval
nekteré organizacni funkce, dokézal 1épe ¢i hiife uplatnit poznatky véd o ¢lovéku a
socidlnich véd ve prospéch dosahovani cilii organizaci, ale neaspiroval na ziskani

statutu nositele vlastni na teorii zaloZené discipliny.

Jednotlivé funkce persondlniho managementu a pozd€ji managementu lidskych
zdrojh se rozvijely spiSe samostatné bez velkého diirazu na jejich integraci. Timto
specializovanym piistupem se podafilo dosdhnout vysoké miry propracovanosti
jednotlivych funkci a postupti. Napiiklad byly hledany postupy zefektivnéni
procesu vybéru, procesu hodnoceni, ale podstatné mensi pozornost byla vénovana
postiZzeni co nejvhodnéjSich vazeb mezi t€mito dvéma funkcemi tj. mezi systémem
vybéru a programem hodnoceni. Kazda ze specializovanych oblasti prochazela
vyvojem technickych, dil¢ich inovaci. Podle Wright a McMahan (1993) prave toto

je atribut, charakterizuji management lidskych zdroju.

Rozvoj strategického managementu pak v dal§im obdobi podnitil zmény
v managementu lidskych zdroju nejprve snahou pozménit dosavadni piistup alespori
verbalnim napojenim na nové trendy: objevily se snahy uplatiovat strategicky
vybér, strategicky rozvoj, strategické odménovani apod. Jist€ zde dochazelo k uzsi
komunikaci mezi oblasti personalni a strategickym sméfovanim firmy, ale byla
zanedbéna stranka integrace, propojeni procesi.

Dalsi daleZitou charakteristikou strategického managementu lidskych zdroji se
stalo propojeni oblasti lidskych zdroji s §irSim prostfedim uvnitf firmy, ale 1
s okolim firmy (interni a externi prostfedi organizace). Tento makro pfistup je
obecng povaZovan za druhy zasadni diferencujici znak strategického managementu

lidskych zdrojt.
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Strategicky management lidskych zdreji odliSuji tedy podle uvedenych autort
od klasického managementu lidskych zdroji dvé dimenze:
1. vertikdlni: praktiky managementu lidskych zdroji musi byt propojeny
s procesy strategického managementu celé firmy,
2. horizontalni: praktiky managementu lidskych zdrojii musi byt planovanym

jedndnim propojeny a koordinovany mezi sebou navzajem.

Strategicky management lidskych zdroju je vzorec takového planovaného nasazeni
a jednani lidskych zdroji, které je zaméfeno k tomu, aby organizace dosahla svych
cild. (Wright, McMahan, 1993). Strategicky management lidskych zdroji v této
préci svoji ,.strategickou” podobu Cerpa z izkého sepéti se strategii firmy. Tedy
strategicky management lidskych zdrojii je ten, ktery dokaZe svymi prostiedky
podporovat strategické smeéfovani firmy, které je urovano strategickym

managementem.

vvvvv

vvvvv

planovitost, diiraz na riznorodost a hledani vhodnych podob intervenci do lidskych
zdroji. Urcity, z hlediska rozvoje podniku diferencovany pohled sméfuje na
postizeni ,,lidskych® stranek fungovani organizaci. Ve vétsi mife se v podnicich
odraZzi proménlivost vnéjSitho a vnitinitho prostfedi, nutnost jednat riznym
zpiisobem s jednotlivymi skupinami pracovnikil. Jsou to praveé strategické vlivy,
které jsou podnétem pro SirSi pojeti vzdélavaci prace a uplatnéni riznorodosti

v managementu lidskych zdroja.
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4. Pohledy na déni ve vzdélavaci firmé

Vzdélavaci instituce pro dospélé lze radit mezi firmy poskytujici sluzby se vSemi
typickymi charakteristikami ,,drobného byznisu® a ur€itymi specifikami vzdé€lavaci
branze. Podniky v sektoru sluzeb se oproti vyrobnim podnikiim vyznacuji tim, Ze
obvykle vytvaieji hodnoty nemateridlni povahy, které jsou vétSinou tézko
kvantifikovatelné (méfitelné). Mezi n€ patfi pravé tvorba a prodej vzd€lavacich
produktd, které jsou zaméfeny na budovani znalostniho potencidlu pracovnikii

podniku, odbératele vzdélavaci sluzby.

Jiz takto nehmotny produkt pfedstavuje pro odbyt vzdélavacich instituci nejeden
problém. Kupni chovani zakazniki je €asto ovliviiovano tim, Ze uvedené produkty
sice maji svoji cenu, nicméné jejich uZitek je pro zakaznika uritou nezndmou.
Vzdélavaci produkty jsou svoji povahou trochu virtudlni, nelze je vyzkousSet,
malokdy jsou uplné §ité na miru. Z tohoto diivodu je Casto podnikani v oblasti
dal§iho vzdélavani zpochybiiovano a Casto podcenovano. BliZ§i pfiblizeni této
oblasti vzdé€lavaci prace lze provést ptipadovou studii jedné ze vzdélavacich firem -

Centrum andragogiky, s.r.o., kde autorka prace pisobi.

Vznik spoleénosti a jeji rozvoj je uzce spojen s osobou zakladatelky a majitelky

v jedné osob¢ Marie Jirti.

Po stfedoSkolském studiu v oboru zdravotnictvi pracovala p. Jird jako porodni
asistentka ve Fakultni nemocnici v Hradci Kralové. V tomto povoléani je potfeba mit
nemalou miru empatie a chut’ pracovat s lidmi, oboji pani Jird nechybi. Praci, ktera
ji velmi bavila a napliiovala, ale musela po néjakém ¢ase z vaznych diivodi opustit
a zaCit na ,kariérnim“ Zebfi¢ku znovu. Dostala pfileZitost pracovat pro obchodni
spole¢nost New York marketing. Nejdiive jako obchodni zastupce, pozdé€ji na misté
asistentky manaZera pro marketing a nakonec se vypracovala na pozici manaZera
pobocky (v Jihlavé, posléze v Hradci Kralové) a ziskala zkuSenosti se zakladanim
pobodek, zajistovanim pracovniho tymu (vybér a zaSkolovéni). Po vice nez
dvouleté spolupraci ze spolecnosti New York marketing odeSla, vyuZzila nabyté

védomosti a zaloZila vlastni firmu — Liber. Spole¢nost se zabyvala distribuci knih
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do maloobchodt, kol a skolek. Firma Liber fungovala a zajistovala praci pani Jird
a jejimu kolektivu vice nez tii roky nez ji z divodu pretrvavajicich nekorektnich
obchodnich vztahi musela uzavfit. V roce 2001 navazala spolupraci s Brnénskou
firmou Winston International s ikolem uvést na trh novy produkt, to znamena
vybudovat tym a produkt prodavat. VSe se uspésné€ rozjelo. V té¢ dobé zacinala
,hahliZet* na vzdé€lavani a zjist'ovala, Ze je to oblast, kterou by se chtéla v budoucnu
vénovat. V této dobé€ ale jizZ méla pani Jirli dostatecné zkuSenosti s praci s lidmi a
chut pracovat v tomto oboru i naddle. Vzhledem k vrozené empatii a potiebé
vénovat se nejen sama sob¢ zaCala znovu studovat a také pracovat jako poradce pro
vzd€lavani. V roce 2003 zadina zase znovu a od zacatku jako poradce pro firemni
vzdélavani a Gspdiné plsobi v této oblasti jako OSVC tii roky. Zagatkem roku
2006 v této oblasti zalozila spole€nost pro vzdélavani dospélych s.r.o. Centrum
andragogiky s nabidkou komplexnich vzdé€lavacich sluzeb. Spolec¢nost Centrum
andragogiky jiZ po kratkém ptisobeni (v bieznu 2007) ziskala certifikat ISO a byla
zalozena spolec¢nost Centrum andragogiky také na Slovensku. Mé&sic nato ziskala
pani Marie Jird cenny titul ManaZer odvétvi vzdélavani, jeZ je soucasti soutéze

Manazer roku.

Spole¢nost Centrum andragogiky svym klientim nabizi kurzy, Skoleni a
poradenstvi v oblasti lidskych zdroji ve vsech oborech, a to i v takovych jako je
naptiklad S$kolstvi, zdravotnictvi, statni a vefejna sprava, socidlni oblast.
Spolupracuje se Sirokou siti zakladnich $kol, sttednich §kol 1 vysokych 8kol, ziskala
pro své kurzy a Skoleni akreditaci Ministerstva Skolstvi, mladeZe a t&€lovychovy,
akreditaci Ministerstva vnitra CR, Ministerstva zdravotnictvi CR a Ministerstva
prace a socidlnich véci. Je schopna fundovan€ vést také semindfe v oblasti
socialnich sluZeb, problematiky work-life balance, problematiky pracovniho Zivota
u obyvatel star§ich 50ti let apod. Dale je schopna poskytnout sluzby v oblasti
expertni podpory EU pfi pfipravé projektovych zZadosti a dotatniho managementu.

Lektofi spole€nosti Centrum andragogiky podle zajmu klienta pravidelné
prednaseji, organizuji jednani u tzv. kulatych stold, potfadaji konference a diskusni
fora na aktuélni téma pro personalisty, manaZery a feditele firem. Cilem takovych

akci je mimo jiné pfedavat zkuSenosti mezi firmami a spolecnostmi v ramci celé
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republiky. Spole€nost Centrum andragogiky je mimo jiné také ¢lenem nékolika
vyznamnych organizaci, jako jsou Asociace instituci vzd€lavani dospélych,
Americkd obchodni komora v Ceské republice, Ceska andragogicka spole&nost,
Ceska spolednost pro rozvoj lidskych zdrojii, Klub personalistt, Hospodaiska
komora CR, Asociace malych a stfednich podniki, Ceskd manaZerska asociace,

Svaz primyslu a obchodu, Business Club Hradec Kralové.

Pohled na déni ve spolecnosti Centrum andragogiky je moZno provést z raznych

uhld pohledu.

Prvni rovinou pohledu je hodnotové déni ve firmé. Jde o hodnoty, které firma

vyznava, o vize, podnikatelskou ideu, strategii a politiku jakosti.

Centrum andragogiky, s.r.o.

VIZE
»Chceme byt komplexnim, stabilnim a kvalitnim dodavatelem firemniho
vzdélavani®.
PODNIKATELSKA IDEA
v’ Potieba * komplexni a kvalitni dodavky sluzby
v Co * vzdélavéani dospélych a podnikové poradenstvi
v" Komu * firmy, spole¢nost, individuality

v Cim jedine&ni * praktické zkusenosti a profesionalita
* Siroka nabidka a komplexnost sluzeb
* vysoka orientace na zakaznika
* dostupnost sluZby — internet, vefejné prezentace
KLICOVE HODNOTY
v" Profesionalita (odbornost)
v" Prozédkaznicky pfistup (individuélni ptistup ke kazdému zékaznikovi)
v Rizeni subdodavatelskych vztah
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STRATEGIE
Strategii

spolecnosti

je zajisténi

sluZzeb v oblasti

vzdélavani

dospélych,

personalistiky a fizeni lidskych zdroji. Hlavnim zaméfenim je komplexni realizace

pozadavkil klientl s vysokymi naroky na kvalitu a Groveri poskytované sluzby.

Motto: vytvoite s nami vykonny tym, ktery respektuje spoleny cil - kwvalitni

ucelené firemni vzdélavani!

Politika jakosti spole¢nosti vyjadfuje zdsady pro napln€ni poslani spolecnosti,

kterym je vyuzivat systematicky fizeni vzdélavani ve firmach. Firemni vzdélavani

je nutnd podminka, bez které nemiiZe firma ani spolecnost postupovat kuptedu.

Rozvoj ve vzdélavani neni moZny bez neustalych inovaci, zlepSovani po strance

metod, obsahu i nastroju.

o Jistota zakaznika

o Analyza potieb zakaznika

o Kovalifikovani pracovnici

o Odpovédnost za kvalitu poskytovanych sluzeb a dodavatelsko

odbératelskych vztahii

o Stabilni pozice nejen na ¢eském trhu

o Tymova prace

Pod pojmem hodnota viak také rozumime v ekonomice podniku uzitek, ktery

prinasi jeji produkty. Je to vidét na hospodafskych vysledcich Centra andragogiky

od doby vzniku.
Rok 2006 Rok 2007 Rok 2008 Rok 2009
Vynosy 100% 100% 100% 100%
Néklady 94,90% 95,67 97,53% z 83,79% z
Z vynost Z vynosu vynostt vynosil
HV pied 5,10% z vynost | 2,36 2,46 11,46%
zdanénim Z vynosu z vynost Z vynost
Rok 2006 Porovnani | Porovnani Porovnani
Mezni hodnoty, | 2007 k 2006 | 2008 k 2007 | 2009 k 2008
ke kterym se
vztahuje
Vynos 100% + 87,80% 24 81% 6,73%
Néklady 100% +89,51% 27,13% - 8,65%
HV pfed 100% -2,94% 19,31% 395,23%
zdanénim
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Vysledky hospodateni:

Jednotlivé ukazatele ukazuji solidni hospodaiskou zakladnu Centra andragogiky.

Firma vykazuje pokles nakladt, vzristajici vynosy a rostouci zisk. Firma ma velky
trzni potencial a na rozdil od konkurence ji prakticky nezasdhla hospodaiskéd a
finanéni krize. PriCin tohoto pozitivniho stavu je urcité vic. Jednim z pozitiv jsou
urCit€¢ vzdelavaci produkty spolecnosti. Jsou orientovany zejména na zdklady
profesnich dovednosti a tzv. mé&kké dovednosti pozadované podniky v ramci

zakonnych Uprav dalsiho (celoZivotniho) vzdélavani.

Priklady akreditovanych kurzi Centrum andragogiky

Nazev akreditovaného kurzu

Personalista

Lektor

Sekretarka

Operator Call Centra

Administrativni pracovnik

Asistentka

Recepcni

Obchodni zastupce

Klic¢ové kompetence vedouciho pracovnika

Zvladani psychické zatéZe, syndrom vyhoteni, prevence
Arteterapie

Psychiatrické minimum

Mukoziterapie

Vyuzivani kompenzaénich pomucek pro osoby somezenim pohybu, aktudlni
legislativa v socidlnich sluZbach a prepisy
Psychosocialni prvky prace s klientem

Specifika prace s klienty s mentalnim postiZenim
Aktivizacni, vychovné a vzdélavaci techniky

Zaklady fyzioterapie
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Péce o osoby se zdravotnim postiZzenim v rodiné
Komunikace s klientem s problémovym chovanim
Pravidla Setrné sebeobrany

Zdrava komunikace

Ergoterapie

Individualni planovani

Prvni pomoc, zdravotnické minimum
Management pro vefejnou spravu

Projektovy manaZer

Finan¢ni poradce

V oblasti dal§iho vzd€lavani patii v souasném obdobi podil vzdé€lavacich firem na
projektech z vefejnych zdroji, financovanych z evropskych strukturalnich fondd,
zejména Evropského socidlniho fondu. V tomto sméru je spolecnost Centrum

andragogiky velmi uspé$na.

Priklady realizovanych projektii spolufinancovanych z ESF:

Néazev: Vzdé€lavani zaméstnanci RP Komponent spol. sr. o. v oblasti manaZerskych
dovednosti
Nazev objednatele: RP Komponent spol. s.r.o.

Nazev: ZvySovani adaptability zaméstnancti spolecnosti MEGAS Hradec Kralové s.r.o.
zvySovanim odbornych znalosti, dovednosti a kompetenci
Nazev objednatele: MEGAS Hradec Kralové s.r.o.

Nazev: ZvySeni adaptability zaméstnanci firmy PROFIMONT a.s. v prostiedi EU
Nazev objednatele: PROFIMONT a.s.

Naézev: Dal$i vzdélavani zaméstnanch firmy PRESTO — PREKLADATELSKE
CENTRUM s.r.o. 5 )
Nazev objednatele: PRESTO — PREKLADATELSKE CENTRUM s.r.o.

Nazev: Inovace a optimalizace vzdé€lavaciho systému zaméstnancl spolecnosti
Skiivanek s.r.o.
Nazev objednatele: Skiivanek s.r.o.

Nazev: Program vychovy nastupnictvi (soucasti je 1 osobnostni rozvoj, konflikty, asertivita,

komunikaéni dovednosti, vedeni lidi, rozvoj tymu)
Nazev objednatele:Paramo, a.s. (Unipetrol Services s.r.0.)
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Nazev: Komunikace, asertivita, konflikty, vedeni lidi, budovani tymu, obchodni
dovednosti, manazerské dovednosti a kompletni Skoleni v oblasti IT/IS
Nazev objednatele: ESA s.r.o.

Nazev: Komplexni vzd€lavani manaZerd (soucasti je 1 osobnostni rozvoj, komunikacni
dovednosti, vedeni lidi, rozvoj tymu)
Nazev objednatele: Ceska rafinérska a.s., Litvinov

Nazev: Dal$i vzdélavani zaméstnanct spoleCnosti VEBA , textilni zavody a.s. pro zvyseni
jejich adaptability a konkurenceschopnost
Nazev objednatele: VEBA, textilni zdvody a.s.

Nazev: Rozvoj zaméstnancti spoleénosti VESNA, a.s. prostiednictvim vzdélavani
Nazev objednatele: VESNA, a.s.

Nazev: Zvyseni adaptability zaméstnancti spoleCnosti Dragon Internet a.s. a partnerd
Nazev objednatele: Dragon Internet a.s.

Nazev: Skoleni zaméstnangﬁ strgjirenského podniku v modulech C,EF,G,H
Nazev objednatele: BENES a LAT as.

Nazev: Kompletni vzdélavani zaméstnancii spolecnosti ke zmirnéni dopadi ekonomické
krize
Nazev objednatele: ARROW International CR, a.s.

Naézev: Podpora regionalnich zastoupeni Svazu primyshu a dopravy CR v ramci
projektu Posilovani socialniho dialogu s dirazem na modermizaci instituci, rozvoj
lidskych zdrojt a rozvoj kvality sluzeb socialnich partnert

Nézev objednatele: Svaz primyslu a dopravy CR, Praha

Nazev: ManazZerské a komunika¢ni dovednosti zaméstnanctu
Nazev objednatele: MARLIN B & V, s.r.0.

Nézev: ZvySovani adaptability zaméstnancd firmy KOSKA CZ, sr.o.
prostfednictvim

komplexniho a cileného vzdé€lavani — vzdélavani ve firemni kultufe véetng outdooru
Nézev objednatele: KOSKA CZ, s.r.o. Unhost, Lidicka 1010

Nazev: Manazerské a komunikaéni dovednosti zaméstnancii
Nézev objednatele: BEZ MOTORY, a.s.

Néazev: Manazerské a komunikacéni dovednosti
Nazev objednatele: TEPLOTECHNA Ostrava a.s.

Uvedeny ptehled ukazuje, Ze Centrum andragogiky, s.r.o. se z piivodniho zdbéru
regionalni vzdélavaci firmy rozSifuje na firmu s celostatni plisobnosti a v n€kterych

aspektech (napt. konference, seminafe) i na firmu s mezinarodnim dosahem.
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Takto vybudovany sortiment vzdélavacich produkti a jejich umisténi na trhu
v praxi znamena velky rozsah analytické projektové a marketingové ¢innosti.
Ptiklad analytickych ¢innosti Centra andragogiky

OP RLZ Opatieni 3.3 Kralovehradecky kraj

Globalnim cilem opera¢niho programu Rozvoj lidskych zdroji je dosazeni vysoké a
stabilni irovn€¢ zamé&stnanosti zaloZené na kvalifikované a flexibilni pracovni sile,
integraci socialné vyloucenych skupiny obyvatelstva a konkurenceschopnosti

podniku pfi respektovani principti udrzitelného rozvoje.
Opatfeni 3.3 Dalsi profesni vzdé€lavani spadd do priority Rozvoj celoZivotniho
uceni. V ramci tohoto opatfeni pfipravuje Kralovehradecky kraj grantové schéma

Rozvoj kapacit dal$iho profesniho vzdélavani.

Grantové schéma se bude zaméfovat na ti1 zdkladni programy podpory:

PpA/B Rozvoj a zlepSeni soucasné nabidky
dalsiho profesniho vzdé€lavani vcetné

sluzeb s nim spojenych

PpB Vzdélavani  lektorn, konzultanti,
zkusebnich komisait, uciteld,
metodickych a fidicich pracovnikil
pusobicich v oblasti dalsiho
profesniho vzdélavéani

PpC Rozvoj nabidky sluzeb dalSiho

profesniho vzdélavani v navaznosti na

vysledky systémovych projektit

Zadost o pridéleni odpory mohou podavat:
e vzdélavaci a poradenské instituce
e profesni sdruZeni
¢ nestatni neziskové organizace poskytujici dal3i profesni vzdélavani
e zastupci zaméstnavateld a dalSich socidlnich partneri
e organy statni spravy
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obce
lektofi a konzultanti
Skoly a skolska zatizeni

odborové svazy.

Grantové schéma bude z 75% financovédno z prostiedkii Evropského socidlniho

fondu, zbylych 25% dofinancuje Ministerstvo prace a socialnich vici CR.

Pocet vin:

1.

vlna- vyzva k podavani Zadosti o poskytnuti podpory byla vyhlaSena 9. 6.
2005

Celkov4 ¢astka pro tuto vyzvu: 30 000 000,- K&

vlna- vyzva k podavani zadosti o poskytnuti podpory byla vyhlaSena 16. 1.
2006

Celkova ¢astka pro tuto vyzvu: 31 337 565,- K¢

vlna- ocekava se vyzva k podavani zadosti o poskytnuti podpory v 2. pol.
roku 2006
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Vybrané projekty

Dne 3. 11. 2005 Zastupitelstvo Kralovehradeckého kraje svym usnesenim

€. 8/438/2005 schvalilo poskytnuti finanéni podpory pro nasledujicich 10 projektii.

Registracni ¢islo projektu

Zadatel

Néazev projektu

Vyse pfid€lené
finan¢ni
podpory v K¢

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0012

Tima Liberec, s.r.0.

Profesni pfiprava na venkoveé
pro obdobi 2007- 2013

2.672.659,-K¢

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0005

Vzdélavaci centrum
pro vefejnou spravu,
0.p.s.

Vytvoteni péti e-
learningovych specifickych
vzdélavacich moduld pro
vefejnou spravu
Kralovehradeckého kraje a
Jjejich pilotni realizace

2.553.860,-K¢

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0003

Obchodni akademie
T.G.Masaryka
Kostelec nad Orlici

Podpora dal$iho profesniho
vzdélavani regionu

v pusobnosti Obchodni
akademie T.G.Masaryka,
Kostelec nad Orlici,
Komenského 522

2.187.400,-K¢

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0011

Aperta, s.r.0.

Inovace a pilotni odzkouSeni
systematického vzdélavani
zaméstnanch vefejné spravy a
samospravy v modernich
metodach fizeni organizace a
vedeni lidi

1.724.000,-K¢&

Centrum rozvoje Centrum celoZivotniho N
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0007 | &0 e 1 oAt St 2.503.742,-K&
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0015 %g:\f?ta Hradec Moderni a efektivni lektor 1.427.400 -K¢&
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0014 | Univerzita Hradec | Moderni spisovd a archivai | 43¢ 15 o
Kréalové sluZba v praxi
Vedeni lidi — vzdélavaci
PhDr. Zdeiika program pro stfedni

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0023

Kubrova- Pragoeduca

management malych a
stfednich podnikl v regionu
Ceska Skalice

1.346.090,-K¢

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0006

Podorlické sdruzeni
zaméstnavatell

Podorlické informaéni
centrum rozvoje lidskych
zdroji

2.549.134,-K¢

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0018

Stfedni odborna skola
a Stfedni odborné
ucilisté Hradebni 1029
Hradec Kralové

Vzdélavani lektord v oblasti
novych technologii CNC
stroji, systémi CAD a
inteligentniho fizeni budov

3.255.69,-K¢&
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U 7 z vybranych projekth doslo ke kraceni pozadované finan¢ni podpory z diivodu
nepiimétfenosti ndklad. Celkem bylo rozdéleno 21.658.125,-K¢ z toho na PpA:
14.787.635,-K¢ (7 projektil) a na PpB: 6.870.490,-K¢ (3 projekty). Zbyvajici ¢astka
8.341.875,- K¢ bude presunuta do 2. vyzvy.

Obecné informace:
Datum a zplisoby uvefejnéni vyzvy: vyzva byla vyhlaSena dne 9. 6. 2005; byla

uvefejnéna na webovych strankdch www.esfcr.cz a www.kr-kralovehradecky.cz;

v denicich Mladé Fronty Dnes a Pravo.

Datum ukonceni pfijmu Zadosti: 5. 8. 2005; 12:00 hod.

Celkovy pocet pfijatych Zadosti: celkem 27 zadosti; z toho do PpA- 18 Zadosti a na
PpB — 9 Zédosti.

Vysledky forméalniho hodnoceni: prosly vSechny Zadosti

Vysledky hodnoceni pfijatelnosti: vyfazeno 5 Zadosti

Zpisob vécného hodnoceni: celkem 22 Zadosti hodnotilo 9 externich hodnotitelt,
kazdou Zadost hodnotili nezavisle na sobé 2 hodnotitelé; pokud se hodnoceni
extrémng liSilo, byla Zadost hodnocena 3. hodnotitelem (v tomto kole to bylo u 7
zadosti)

Vysledky vécného hodnoceni: vyfazeny 3 projekty, které nedosahly potiebnych 65
bod.

Zasedani vybérové komise:

Ukolem vyb&rové komise bylo doporucit Zastupitelstvu Kralovehradeckého kraje,
s prihlédnutim k vysledkim vécného hodnoceni, projekty k financovani do vyse
alokace pro prvni vyzvu, ktera ¢inila 30.000.000,-K¢.

Datum a misto zasedani: 14. 10. 2005 v sidle Kralovehradeckého kraje v zasedaci
mistnosti B318.

Pocet projektt predloZzenych k vybéru: 19 projekti.
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Seznam vSech podanych projekti:

Registracni ¢islo projektu Nazev projektu Zadatel Stav *)
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0001 | Nadstavbovy modulovy program|Agentura N + N, sr.0. | V

osobniho ristu
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0002 | Vzdélavaci a vycvikové centrum

pro rozvoj certifikovaného

vzdélavani specifickych osob a

skupin Prekos Europe, s.oro. | N
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0003 | Podpora dal$iho profesniho

vzdélavani regionu v pisobnosti | Obchodni akademie

Obchodni akademie T.G. T.G. Masaryka,

Masaryka, Kostelec nad Orlici, Kostelec nad Orlici,

Komenského 522 Komenského 522 A
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0004 | Tvorivy lektor tvofivé TIB, obCanské

informatiky sdruZeni P
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0005 | Vytvoteni péti e-learningovych

specifickych vzdélavacich

modull pro vefejnou spravu Vzdélavaci centrum

Kralovehradeckého kraje a jejich | pro vefejnou spravu

pilotni realizace CR, 0.p.s. A
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0006 | Podorlické informacni centrum | Podorlické sdruZeni

rozvoje lidskych zdroji zaméstnavatell A
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0007 | Centrum celoZivotniho Centrum rozvoje

vzd&lavani Studnice Ceska Skalice A
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0008 | Profesni vzdélavani pracovniktl

na pozicich operétor a manazer

telefonnich a telemarketingovych | M&J Consulting,

sluzeb S.I.0. N
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0009 | Profesni vzdélavani v oblasti

personalniho managementu pro

malé a stfedni podniky

v Krilovehradeckém kraji MAXMAN, s.r.0. N
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0010 | Vzdélavani specialisti a poradcii

v r"problematikich uvadéni

bezpecnych vyrobkil na trh a SdruZeni ochrany

ochrany spotiebitele spotfebitelll a pacientil | P
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0011 | Inovace a pilotni odzkouSeni

systematického vzdélavani

zameéstnancl vefejné spravy a

samospravy v modernich

metodach fizeni organizace a

vedeni lidi Aperta, s.r.0. A
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0012 | Profesni pfiprava na venkové pro

obdobi 2007- 2013 Tima Liberec, s.r.0. A
CZ.04.1.03/3.3.08.1/0013 } Nové metody vyssiho profesniho | Univerzita Hradec

vzdé€lavani smyslov€ postiZzenych- | Kralové P
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neslysici a nevidomi uéitelé jako
identifika¢ni modely pro své
stejn€ postizené Z4ky a studenty

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0014

Moderni spisova a archivni
sluzba v praxi

Univerzita Hradec
Kralové

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0015

Modermi a efektivni lektor

Univerzita Hradec
Kralové

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0016

Vzdélavaci program pro terénni
pravodce

Stiedisko ekologické
vychovy a etiky
Rychory — SEVER,
Brontosaurus
KrkonoSe

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0017

Multikulturni, globalni rozvojova
a medidlni vychova formou e-
learningu na Skolach

Clovek v tisni —
spole¢nost pi1 CT,

v Krélovehradeckém kraji 0.p.S.

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0018 | Vzdé€lavani lektorti v oblasti Stfedni odborna skola
novych technologii CNC strojii, |a Stfedni odborné
systémil CAD a inteligentniho ucilisté¢ Hradebni 1029
fizeni budov Hradec Kralové

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0019 Spolecnost pro
Odhalovani a stimulace extrémné | aplikovanou
inteligentnich — pfedpoklad psychologii a specialni
vyvoje spolecnosti pedagogiku

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0020

Projektovy management $kol a
vzdélavacich organizaci
v Kralovehradeckém kraji

Asistencni centrum,
a.s.

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0021

Systém koordinace celoZivotniho
vzdélavani s potfebami na trhu
prace v Kralovehradeckém kraji

Asistencni centrum,
a.s.

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0022

Rozvoj dalsiho profesniho
vzdélavani keramikd v souladu se
spole€enskou potiebou

Keramické studio
Jarmily Turnerové,
S.I.0.

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0023

Vedeni lidi — vzdélavaci program
pro stfedni management malych a
stfednich podnikl v regionu
Ceskaé Skalice

PhDr. Zderika
Kubrova- Pragoeduca

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0024

Dalsi vzdélavani lektord jazykové
Skoly

Vladimir Sanovec-
SUN Schoul

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0025

Zvyseni odborné a pedagogické
zpusobilosti lektori a konzultantli
CEP

Centrum evropského
projektovéni

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0026

Uspé&sna komunikace a dal§i rady
jak uspét pro neziskové
organizace a malé firmy na
rychnovsku

OKO - vzdélavaci a
rozvojové centrum,
obdéanské sdruZzeni

CZ.04.1.03/3.3.08.1/0027

Rozsifovani nabidky novych
forem profesniho vzdéldvani jako

Yellow Point, spol.
Sr.o.
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nastroje dalSiho rozvoje
organizaci a podnikd

*) Stav projektu:

A- projekt je vybran k poskytnuti finan¢ni podpory

Z- projekt byl zatazen do zasobniku projektii

N- projekt nebyl vybran k poskytnuti finanéni podpory
F- projekt byl vyfazen pfi formalnim hodnoceni

P- projekt byl vyfazen pfi hodnoceni pfijatelnosti

V- projekt byl vyfazen pfi vécném hodnoceni

Forma podnikéni predkladatel projekti:
spole¢nost s ru¢enim omezenim: 29,63%
akciova spolecnost: 7,41%

obecné€ prospésna spolecnost: 7,41%
skoly: 18,52%

ostatni: 22.22%

Analyticka ¢innost spolenosti Centrum andragogiky se tykd vSech segmentt trhu

dal$iho vzdélavani.
Druhou rovinou pohledu na déni ve firmé je komunikativni déni.

Bez komunikace mezi jednotlivymi lidmi uvnitf podniku a mezi podnikem a okolim

neni moZné uskutecnit cilevédomé fungovani podniku.

Komunikativni déni v podniku, jeZ bylo v minulosti v nauce o hospodatfeni podniku
znatné podcefiovano, si zasluhuje zvlastni pozornost. Uelem komunika¢niho
procesu v podniku je pfedavani informaci. Jen na zakladé urcitych informaci se
mohou €init racionélni rozhodnuti. Pfitom by mély byt k dispozici informace pokud
mozZno uplné, obsahové spravné a ve spravném Casovém okamZiku, coZ je vSak

poZadavek, ktery je v praxi Casto st€Zi splnitelny. VétSina podnikovych rozhodnuti
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se musi u€init na zéklad¢ netplnych informaci a zahrnuje proto vétSi nebo mensi

riziko, které je identické s ¢asto uvadénym ,,riziko podnikani®.

Pti rozhodovéni o zavedeni novych vzdé€lavacich produkti nejsme uplné a presné
informovéani o skuteénych odbytovych mozZnostech. Mnohdy nejsme pomérné
presné informovani ani prostiednictvim ndkladnych Setfeni jako jsou prizkum trhu,
prizkum chovani potencialnich zadkaznikd apod. Zpravidla nevime, zda se tyto
poméry nezméni do doby zavedeni nového kurzu na trh, nehledé k tomu, Ze se
nikdy neda beze zbytku zdivodnit ur€ité chovani kupujicich. Riziko v disledku

neuplnych informaci v projektovani novych vzdé€lavacich akci se da vyloucit jen

wervr

vvvvvv

komunikace s lektory.

Rok Pocty ucastniki Naéklady na reklamu
2006 NENI STATISTIKA

2007 5023 19,91 NA UCASTNIKA
2008 5087 35,38 NA UCASTNIKA
2009 5745 36,55 NA UCASTNIKA

Z tabulky vyplyva nartst ucastnikii kurzi Centra andragogiky. Jde o pozitivni jev
pii predchozim uvedeni poklesu naklad a rastu ziski. Z tabulky vSak vidime, Ze

tyto vysledky jsou ,,vykoupeny* ristem nakladi na reklamu.

Druhou stranou mince komunikaéniho déni ve firmé jsou lektofi.

VS vzdélani
Rok Pocty lektort Ostatni
2006 NENI STATISTIKA | NENI STATISTIKA
2007 161 70% VS, 30% OSTATNI
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2008 184 73% VS, 27% OSTATNI

2009 223 75% VS, 25% OSTATNI

Z tabulky vyplyva, Ze pro spoleCnost pracuje v soucasnosti pres 200 lektord,
riznych profesi, stoupa pocet vysokoskolsky vzdélanych lektori s profesni praxi

v oblasti vyu€ovanych témat.

Dals§i komunikaéni procesy probihaji pfi realizaci vzd€lavacich a poradenskych
aktivit. Uceleny souhrn relevantnich informaci a dat proudicich obéma sméry je
klicovym prvkem celého vzdé€lavaciho procesu. Kvalita vzajemné vyménovanych
informaci a dat je zavisla na kompetenci zicastnénych osob a na technické podpore,

ktera zvysSuje jejich rychlost, prehlednost, uchovatelnost, objemnost a bezpecnost.

Hned tivodem kazdého projektu ¢i jednorazové vzdélavaci akce je potfeba exaktné
identifikovat vzd&lavaci potieby klienta i jednotlivci, ktefi pro n&j pracuji. Casto se
stava, ze se klient citi natolik erudovany v této oblasti, Ze tuto potfebu odborné ¢i
laicky stanovi sdm. V takovém piipad€ dostaneme pouze informace typu, co a
v jakém rozsahu chtéji Skolit a po nas cht&ji pouze kalkulaci. My, pokud je to jen
trochu moZné a klient je pfistupny diskusi, musime zjistit daleko vice informaci,
aby vzdé€lavaci akce méla pozitivni pfinos a neprobihala jen formalné. To
samoziejmé predpokladéd realizovat jiz zkuSenostmi provéfeny a stile rozvijeny
tazaci proces. TakZe se da zjednoduSen€ fici, Ze ¢im vice a ¢im kvalitn&jSich

informaci ndm klient poskytne, tim pfesn€ji vytvofime Koncept vzdélavaciho

programu.
Diagnostika I.
G Ma-li byt navrh feSeni co nejpresnéjsi a naklady efektivné vynaloZené, je

potieba, aby nam bud’ klient zadal pfesné cile a ofekavani (pokud je spolehliveé
zna), anebo nas poveril diagnostickym procesem, na zakladeé kterého bychom byli
schopni navrhnout dal$i postup. V ramci diagnostiky pouzivame nasledujici

nastroje:
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O Interview - dialog s jednotlivymi klicovymi zamé&stnanci ¢i externisty
v ramci sledované ¢asti firmy - jak tento tak i nasledujici néstroje lze pouZit 1 napfic¢

celou firmou.

Q Mystery shopping - ziskavani informaci a zp&tné vazby od klienti,
zaméstnancl a externistd se zaméfenim na ty, ktefi jak ve firmé, tak i na pobockach
¢1 v terénu komunikuji se stavajicimi ¢i potenciondlnimi klienty a partnery. Déle
pak i s timto souvisejici monitoring konkurence (persondlni, produktovy, PR, ...) a

porovnani vysledka se situaci ve sledované oblasti ve firmé€ naSeho klienta.

Q Persondlni a organizatni audit - je forma analyzy, vramci které
zjistujeme optimalnost organizacni struktury firmy ¢i jeji ¢asti v€etné poctu a
efektivity rozmistnéni personalnich zdroji v navaznosti na popisy prace, rozsah
kompetenci u jednotlivych pracovnich pozic a o¢ekavani ze strany managementu.

Nedilnou soucasti je 1 monitoring vzdelavacich potfeb u vybranych kli¢ovych osob.

Q 360° Zpétna vazba - je pomé&mé
objektivni zplisob hodnoceni jednotlivet v o Sebe-
Podiizeny hodnoceni

oblasti jejich schopnosti, kompetenci a Grovni

respektu v rdmci tymu i firmy. Pracovnik je
hodnocen na vertikalni i horizontdlni Grovni
svym nejbliz§im pracovnim okolim. Uspésnost

této metody roste s kvalitou hodnoticiho
skriptu a urovni komunikace a motivace

jednotlivych Gcastniki.

Q Osobnostni a profesni screening - mezindrodn€ uzndvand diagnosticka
metoda s vysokou validitou a reliabilitou, jejiZz dosaZeni je zavislé na zvolenych
nastrojich a technikach. Ty, které uZivame my, jsou mezinarodn¢ standardizované a
uznavané. I v CR jsou akceptovany Ceskou akademii véd. Na zakazkach typu
osobnostniho screeningu pracuje vyhradné doktor psychologie se specializaci
psychologie priace a zaroven klinickou psychologii s 19-ti letou praxi v oblasti

psychologie prace (ve firmach, v business poradenstvi jiz 10 let + VS lektor, ktery
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je autorem akreditace pfedmétu Management pro FEL CVUT, ktery se zabyva
predev§im manaZerskou psychologii), tentyZ psycholog je téZ auditorem
nefinancnich auditorskych standardd Intosai v rdmci norem EU

Osobnostni dimenze, které firma poZaduje u respondentd zhodnotit, jsme schopni
zjistit a nasledné¢ je uvedeme ve vystizné zpravé, kterd se vzdy vyjadiuyje
k jednotlivym sledovanym dimenzim a je dopln€na prehlednym exaktnim grafem s

vysvétlivkami doporu€eni osobnostniho rozvoje.

Poradenstvi

O Na zéklad€¢ diagnostikou zjisténych dat a faktl po navazujici analyze
navrhneme nasemu klientovi dalsi postup. Navrhy mohou souviset s organiza¢nimi,
strategickymi a PR zménami, posilenim vnitrofiremnich kontrolnich mechanizmai,
zefektivnénim procest a v kazdém ptipad¢ 1 s vytvofenim na miru postaveného
vzdélavaciho planu apod.

O Cilem navrhil je odstran€ni zjiSténych nedostatkli, zefektivnéni Cinnosti,
sniZeni nakladii a kooperace v oblasti tvorby koncepcénich pland vzd€lavani a
dalsiho rozvoje.

C Poradenstvi v oblasti financovani z ESF i jinych dotacnich zdrojt.

Realizace vzdélavaciho a rozvojového programu

Dalsi casti je samotnd realizace, vramci které preddvame informace a data
klientovi. Ke kvalitnimu, srozumitelnému a co nejvice uchovatelnému prenosu
informaci a dat smérem k GCastnikim vzdé€lavaciho procesu pouZivdme rizna
témata, metody, formy a néstroje vyuky vcetné technické podpory. Pro rizna
témata, UCely a rizné typy klientd v kontextu na jejich potieby a ocekavani
pouZzivame jejich rizné kombinace v riznych pomérech.

Jelikoz je te€ZiSt¢m naSi filozofie poskytovani feSeni namisto nekontextového
prodeje jednotlivych kurzi, i v tomto dopliiku nasi nabidky Vam misto konkrétnich
kurzii pfedkladame ,,pouze” inspiracni tematické vzde€lavaci, na jejichz zékladg, po
dal§im jednéni, sestavime na miru konkrétni typ a formu vzd€ladvéani v souladu

s Vasimi poZadavky a potfebami (a to i nad rimec déle uvedenych témat).
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0] Veskera témata z oblasti Soft skills (jako napf. komunikace, prezentace,
vyjednavani, feSeni konflikt, obchodni dovednosti, tymova prace, leadership, life a
stress management, employeeship, vytvofeni a komunikovéni vize, mise a
firemnich hodnot napfi¢ celou organizaci,...).

0] Veskera témata z oblasti Hard skills (jako napt. strategie a filozofie
organizace, zlepSovani kvality pomoci KAIZEN, global 8d report, SIX SIGMA, 5S
a jeho pfinos pro spole¢nost, metody zlepSovani kvality, kreativni feSeni probléml,
TPM — total production maintenance, $tihla vyroba — lean production,...).

10/ Dalsi vysoce Aktualni téma (slad’ovani prace a rodinného Zivota - work-life
balance, mobbing, socio-patogenni jevy, efektivnéj§i vyuziti jedinch starSich 50-ti
let a jejich zallenéni do mentoringovych tymi, vzajemnd loajalita, image, etika,
outplacement + fizeni ndborovych a propoustécich procesii, CSR - prezentace
spolecenské odpovédnosti,...).

10/ Holisticky management + Global skills - na zaklad€ realizaci vzdélavani u
celé rady stfednich a velkych firem jsme zaznamenali dvé zékladni inovativni linie,
které jsme zpracovali a zafadili mezi naSe stdlé know-how. Jednd se o oblast
employeeshipu z pohledu manazerii na riznych trovnich s produktovym nazvem
holisticky management a oblast rozvoje a vzdélavani vSech zaméstnanct
prostiednictvim nového le¢ velice efektivniho zpisobu harmonického propojeni
hard a soft skills s produktovym nazvem global skills.

V ramci Holistického managementu jsme nasli nastroje, kterymi nejen zmirmujeme
dopady globélni krize na naSe klienty, ale navic pomahame vytvofit mechanismy,
které tispé€Snou existenci téchto firem a organizaci dlouhodobé stabilizuji.

Dnes je jiZ prostym faktem, ze sou€asné krize neni jen krizi ekonomickou, ale navic
a mozna, 7e i predevSim je krizi Spatnych postupd a prili§ ziZeného pohledu
kli€¢ovych manaZerG. Trend uzkych specializaci s cilem vytvofeni S§pickového
odbornika na jednu stale uzsi a podrobnéjsi oblast pfinesl fadu nezadoucich efekti.
VétSina manaZeri dnes neni schopna vnimat véci, okolnosti ¢i problémy
z potfebného nadhledu (helicopter effect) a v nezbytném kontextu na ostatni ¢asti ¢i
jejich celkovy souhrn v kompaktni podobé. At jiZ jakékoliv rozhodovani ¢i vzniklé
problémy se feS$i oddélené bez potfebné provédzanosti na celek. VéEtSina piicin
danych problémt je Casto latentni povahy a zlistdva proto nepovsimnuta, pfiCemz se

pozornost soustavné zametuje na snahu fesit pouhé symptomy téchto problémii — ty
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jsou totiz lépe identifikovatelné a vétSinou se daji 1éCit rychleji, na prvni pohled
levnéj§imi formami feSeni, ale s kratkodobym efektem, ktery umozZni skute¢nym
pric¢inam dlouhodobé a skryté rist.

Produkt — Holisticky management zpfistupriuje nejen feSeni pomoci zmény
paradigmatu, ktera efektivné nastartuje proces piinasejici nové uhly pohledu
manaZerll na organizaci, ale i vytvofeni nové firemni kultury. To vSe zpisobuje
stabilizaci mezilidskych a profesnich vztaht, pfedchazeni vnitinim konfliktim,
racionalizaci procesi a postupnou zménu ve vztahu k tradi¢nim i novym hodnotam
a nejen jejich respektovani, ale i pfijmuti, coZ nejen upevni vnitini stabilitu a
efektivitu subjektu, ale navic i1 jeho uspésnou vefejnou existenci na trhu.

Dal§im novym, pfesto vSak jiZz v praxi oveéfenym produktem, je Global skills.
Produkt je nabizen samostatné, ale i jako kontextové pokracovani Holistického
managementu. Jeho podstata se zaméfuje na odstranéni neefektivniho a opét casto
z kontextu vytrzeného zpiisobu vzdélavani. Klade diraz na svédomitou diagnostiku
a misto snahy prodat kurz spiSe nabidnout a zrealizovat raciondlni feSeni
s naslednym ovéfenim jeho uspésnosti.

Soucasna praxe ve vzdélavani vetSinou hard a soft skills od sebe pfimo ¢i nepiimo
oddéluje. Pokud se vSak zamyslime nad mirou aspéSnosti implementace hard skills
védomosti s cilem jejich promény v dovednosti pouzZivané napii¢ celou firmou,
zjistime, Ze Casto draze proSkoleni manaZefi nejsou schopni novych védomosti
vyuzit zcelé fady davodd. Nebude asi Zadnym piekvapenim, Ze jednim
z vyznamnych divodd je napf. neschopnost nové postupy a zmény efektivné a
cilené komunikovat... Mohli bychom pokracovat dal, ale jiz tento divod je schopen
velkou mérou pfispét ke zhorSeni vztaht, sniZeni motivace a snahou realizovat
nepochopené procesy 1 k paradoxnimu sniZeni efektivity. Na§ produkt Global Skills
je schopen obé oblasti vzdélavani racionalné propojit a harmonizovat s cilem
bezproblémové a efektivni implementace nové nabitych védomosti do kaZdodenni

praxe vSech ucastnikd vzdélavani.

V ramci informaéni podpory prezenénich kurzii se vice zminim o Centru
andragogiky, které se orientuje i na virtudlni vyuku, kterd ma vétSinou za cil zajistit
komunikaci cilové skupiny tcastnikt s lektory, nasledné zpétné vazby a konzultace

a soucasné plni i funkci nastroje oveéfovani ziskanych védomosti. Virtualni vyuku
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lze omezit na pouhy e-learning, jehoZ podstatou je distancni studium

prostiednictvim ICT anebo ho rozvinout az na tGrovei blended learningu.

Blended learning je smiSena forma vzdélavani, ktera predstavuje idealni
kombinaci toho nejlepSiho z e-learningu a prezenéni vyuky. Blended learning je
prezentni vyuka s e-learningovou podporou, kterou lze vyuzit v béZnych
vyukovych hodinach, ale také v domaci ptiprave.

Utastnici zde naleznou informace o konéni $koleni, materialy, které jim budou nebo
byly poskytnuty na skoleni, testy a individualni pokyny ke studiu a také zde mohou
komunikovat s lektorem a koordinatorem vzdélavani. Ugastnici maji v této virtudlni
titidé moZnost délat testy, studovat materialy, komunikovat jak mezi sebou tak i

s lektorem daného kurzu.

Aplikace je dostupnd vyhradné prostfednictvim webového rozhrani a sklada se

z moduli: Student — Autor — U¢itel — Spravce systému — Telementor

Sprava systému obsahuje nésledujici funkcionality:

Definice piistupovych prav + definice roli,

definice omezeni pfistupu pomoci IP adres,

sprava uzivatelll (studenti, ucitelé, autofi) a vzdélavacich moduli,

statistika nad studenty, uciteli, autory i telementory,

OO0 00O0

moZnost fulltextového vyhledavani.

Lektor ma moZnost:

2. definovat kurz (pocet a struktura lekci, pocet studentd kurzu, datum zahajeni
kurzu a ukonéeni kurzu, vyhodnoceni kurzu), lekce (rozsah, pfidéleni ke kurzu,
zpfistupnéni pro autora), ma moznost navazat k dané lekci soubory ke staZeni a
vice testd,

3. definovat test (definice poctu otazek a jejich typu, definice poctu otazek v jedné
zkouSce), zkousky (zkouska je danad vybérem testovacich otazek z testu a jejich
prezentaci studentovi vyhodnocenim odpovédi a rozhodnutim o tuspéchu
absolvovani zkousky),

4. mit k dispozici komunikaéni okno pro komunikaci se studenty kurzu (on-line

komunikace, e-mailovd komunikace), miiZe studenta registrovat a hodnotit.
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Utastnik ma moZnost:
1. registrace, volby kurzu,
2. prezentace lekci a testi,
3. muZe si uchovavat priibéZzné vysledky studia a eviduje Cas straveny s e-
learningovym systémem,
4. miiZe pokracovat ve studiu z naposled opusténé lekce,
5. ma moznost hodnotit ucitele a autora.
6. Jeho elektronické konzultace budou uchovavany a je moZné v nich

vyhledavat.

Treti ihel pohledu na déni je ve vzdélavaci firm¢ socialni déni.

Vzhledem k tomu, Ze podnik nepotfebuje jen know-how ¢i vécné prostiedky, ale Ze
v podniku rovnéz pracuji lidé, je tfeba posuzovat déni v podniku také z hlediska

komplexnich mezilidskych vztahil a interakei.

Pro socidlni déni v podniku je zvlast dileZité, Ze mnozstvi a kvalita lidské prace
zavisi na vili lidi a védomé nebo nevédome jsou ovlivn€ny mnoha internimi a
externimi faktory. Mezi interni faktory patii napf. ,,podnikové klima®, vztah
k manaZeriim, kolegim a spolupracovnikim, vybaveni pracovisté¢ atd. Uvnitf
podniku patii kazdy clovék ve vétSiné piipadi také do néjaké skupiny, at' jiz
formalni nebo neformélni. Tato skupina mize velmi siln€ ovlivnit chovéani
jednotlivého pracovnika. VyuZitim poznatku, Ze dobfe sehrand a harmonicka
skupina dokaze vice nez jednotlivi (izolovani) pracovnici celkem, podporuje vedeni

podniku ,,tymovou praci®.

Centrum andragogiky méa v souCasnosti 28 zamé&stnancit a pro vSechny zajistuje
vzdélavaci a rozvojové programy:

-asistentské Skoleni, Skoleni sekretariatu

-komunikace a obchodni dovednosti pro obchodniky

-manazerské dovednosti pro feditele sekci

-IT/IS skoleni pro IT manaZera (web programovani, MS server, PHP,...)

-controlling, fizeni financi, ucetnictvi pro prokuristu
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-fundraising pro obchodniky a jednatelku

-8koleni v oblasti ESF pro feditelku sekce EU (zpracovani projektd, hodnoceni
projektil)

-QM pro manaZera kvality (pracovnik sekretariatu)

-pribézné jazykové vzdélavani zaméstnancii

Dulezitym, vyznamnym pohledem na vzdéladvaci firmu je materidlové déni ve
firmé. ZjednoduSené feCeno, materidlové déni ve firmé probiha tak, Ze ur€ité zbozi
(nehmotné, tj. vzdélavaci produkty) a hmotné (vyucovaci pomicky, technologie,
zafizeni uceben) a lidské pracovni vykony se kombinuji a tvoii vyslednou sluzbu

zakazniklim, ticastniktim kurzi.

Velmi sofistikovanou oblasti je marketingové déni ve vzdélavaci firmé. Centrum
andragogiky mé velmi rozvinuté aktivity smérem k vefejnosti, stitnim institucim,
samospraveé, podnikové sféfe i Skoldm. Nejen spoleCnost ale i jeji vzdé€lavaci
programy jsou pfiznivé pfijimany budoucimi klienty. Propagace firmy je zaméfena
na posileni image spolecnosti a na jednotlivé produkty. Jednim z piikladd je
spoluprace Centra andragogiky s divadlem v Hradci Kralové. BliZe viz pata kapitola

této rigordzni prace.

Vzdélavaci spole¢nost Centrum andragogiky ¢ast sluzeb nakupuje (napfi. lektory) a
dalsi podpiirné sluzby a organizacni sluzby produkuje svymi pracovniky. Disledné
jsou rozdé€leny procesudlni kompetence firmy sméfujici k vyvoji a pfipravé kurzi
pro trh a administrativni procesy. Ty spo€ivaji pfedev§im ve zpracovani informaci a

podkladii pro vyukovou ¢innost.

Jaké 1ze z rozboru déni v Centru andragogiky odvodit obecnéjsi zavéry? Je mozno

zmapovat prvky uspésného podnikani firmy v oblasti dalsiho vzdélavani?

Hodnota pro
zékazniky

Zdroj zisku

Y
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Nabidka Centra andragogiky je zaméfena na cilové skupiny ucastnikdi kurzi, na
jejich vzdélavaci potieby a pozadavky. Centrum reflektuje 1 potieby skupin
zaméstnavateld, tj. podnikd a instituci a z tohoto hlediska tvoii nabidku (sortiment)
kurzi. Tato hodnota je definovana v projektech kurzi pro konecné zakazniky (lidi) i
pro firmy a instituce samotné. Tato hodnota je zdrojem pfijmi v jejichZ struktuie
hraji velkou roli dotace z vefejnych narodnich 1 evropskych zdroji. Kvalita a uzitna
hodnota vystupd kurzi je tedy rozpoznana a expertné hodnocena nezavislymi
experty (posuzovateli) projekth vramci grantovych soutézi. Zisk je generovan
pomoci efektivni vySe a struktury nakladi a vysokou produktivitou prace

pracovnik.

Dulezitou soucasti ispé€$ného podnikani jsou klicové zdroje a klicové procesy.

Klicové Klicové
zdroje procesy

A 4

V oblasti dalsiho vzdé€lavani tvori kliCové zdroje Centra andragogiky lektofi a jejich
zplisobilost vést vyuku. Dalsi kliCovou otazkou jsou manazefi, vedouci projekti a
organizaCni sily zajiStujici zdzemi a podporu vzdélavacich akci. Vyznamnym
faktorem, resp. ukazatelem kvality servisu jsou studijni materialy. KliCové procesy
probihaji v etap€ piipravy kurzi, jejich realizace a ve sledovani G¢innosti vyuky.
Pro vSechny tyto ¢asti vzdélavaciho procesu ma Centrum andragogiky mechanizmy

sledujici zpétnou vazbu v hodnoceni tcastniki kurzi.
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5. Marketingova propagace vzdélavacich produkti

Zodpoveédna vzdélavaci instituce, a tou Centrum andragogiky ur€ité je, ma silny
zajem na tom, aby nejen ona, ale 1 jeji vzd€lavaci programy byly pfiznive pfijimany
vefejnosti 1 budoucimi klienty. Proces vtomto smyslu ma dvé hlavni dimenze.
Posilovat pozitivni image (soubor nazori o daném objektu) o firmé a soucasné
propagovat vzdé€lavaci produkty. Gardin situaci celkem vystizn€ charakterizoval
takto: ,,Skutecnd kvalita uréité instituce je Casto méné duleZita, nezZ jeji prestiz na
vefejnosti, nebot je to pravé vynikajici povest univerzity, kterd ovliviiuje
rozhodovani perspektivnich studenti a védeckych specialisti uvazujicich o
nabidkach na zaméstnani. Ovliviiuje 1 federalni agentury pii ud€lovani grantd.
Soucasna povést (image) instituce je obvykle zaloZena na jeji povésti pochazejici
z minulosti. Instituce tudiZ nemiZe zménit svoji povest rychlou zménou strategie
styku s vefejnosti. Jeji povést je funkci jejich skuteénych zasluZznych ¢inii a jeji
komunikativnosti. Vyrazné pfizniva povést (image) se vytvaii tehdy, jestlize skola
pracuje dobfe, budi tak skute¢né uspokojeni verejnosti a své Gspéchy dava ostatnim

na védomi.”

Ze zkuSenosti vime, Ze vefejnost (potenciondlni klienti) maji tendenci utvéret si o
vzdélavacich mstitucich predstavu na zékladé omezenych a n€kdy dokonce i
nepfesnych informaci. Z tohoto se jevi v soucasnosti aktudlni provést srovnavaci

analyzu propagacnich aktivit na vzdélavacim trhu.

Stanovenym cilem srovnavaci analyzy je zhodnoceni propagacnich aktivit
v jednotlivych vybranych segmentech (internetova komunikace, tiskova prezentace)

jako nejvyuZzivanéjSich komunikacnich kanald.

Internetova prezentace
V poslednich letech se internet dostivd do poptedi prezentace vzdélavacich
programil. Proto se lze opravnéné domnivat, Ze webova prezentace je néco jako

vykladni skl spolecnosti, misto, kde si udélaji klienti prvni dojem.
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Vavodu je potieba shrnout co vSe je zapotfebi pfi tvorbé webové prezentace
neopomijet, na co je zapotiebi davat pozor. V prvni fad€ je nutné zkoumat design a
architekturu webu, kterd vychazi ze zakladnich grafickych a typografickych
pravidel, dile je posuzovan kéd, ve kterém je web programovdn a nakonec i
webova prezentace a s tim spojend aktivita SEO (Search Engine Optimalisation).
Technika, kterd je obecné nazyvana SEO optimalizace, ma za cil vytvofit cesty
k prezentaci zadavatele a pfivést po nich nové uZivatele a zakazniky. Jde o
zobrazovani odkazil na prezentaci na prvnich mistech fulltextovych vyhledavacy,
zvySeni navstévnosti stranek a celkové vylepSeni price s internetem jako prodejnim

kanalem.

Cile SEO optimalizace neni ani prvni misto na Seznamu, ani prekovani vSech
rekordit navstévnosti. To jsou jen ukazatelé naznaCujici, zda je nastavena cesta
dobra. Cilem SEO optimalizace je maximalizovani piijmi z internetu jako
prodejniho kanalu. A to at’ se jedna o e-shop pfimo prodavajici zboZi ¢i firmu, pro
kterou internet znamena jen cestu k navazani prvniho kontaktu s potencialnim
klientem. Dobie udélanda SEO optimalizace nepfivede uzivatele z cilovych skupin

jen pfes hlavni kli€ové fraze, ale zpfistupni i cesty pies malo hledané fraze.

Naéro¢nost SEO a tim 1 jeji cena zaleZi na tom, jak hojné je zakladni klicové slovo
zastoupeno u konkurence. Vytvori-li n€jaka vzdélavaci instituce néjaky novy
specificky vzdélavaci program, miize jeho nazev pouzit jako kliCové slovo a tim
dosdhnout prvniho mista vyhledavani s minimalnimi néklady. SEO nevyhledava
vzdy jen podle kli€ovych slov. Spravné SEO zajisti, aby relevantni zdkaznici pres
vyhledavac¢ stranky nasli. Proto je zapotrebi neustdle optimalizovat sebeprezentaci
pomoci analyz, vyhodnocovani s naslednymi opravami, vyhledavat slaba mista,

neZadouci efekty apod.

Socialni sité

Clovék je z podstaty tvor spoleensky a jako takovy z pfirozenosti po cely Zivot
vytvafi a rizn€ s vékem a postavenim obmeénuje spolecenské kontakty, tedy socialni
sit. Socidlni sit¢ na internetu pomahaji jest€¢ vice diversifikovat, dopliiovat a

predevsim i trvaleji a dlouhodobéji ovliviiovat existujici socidlni struktury.
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Socialni sit€ ve smyslu vyuZiti na internetu umozituji sdruzovani se v riiznorodych

kategoriich a oblastech. Jako spousta oblasti lidského konani ma tento fenomén 21.

stoleti své odptirce i podporovatele. Jaké jsou tedy argumenty ,,pro a ,,proti“?

Argumentace podporujici uzivani socidlnich siti:

1.

Socialni sité jsou médiem nové generace. Spojuji prfednosti blogu, chatu,
emailu, sdileni soubort a jinych www aplikaci, ¢imZ vytvafeji mocnou
zékladni platformu pro online komunikaci stovek milionli uZivateli.
Zejména mezi mladymi lidmi je oblibenost siti jiZ nyni vysoka, prudce vSak
roste také u starSich rocniki.

Predstavuji nastroj pro navazovani a udrzovani kontakti. Nechcete-li
ztratit osobni spojeni se starymi prateli, zdkazniky a obchodnimi partnery,
t€zko naleznete lepsi univerzalni prostiedek. Socidlni sit€ vam také mohou
pomoci ziskat nové zdkazniky, ¢i dostat se k zajimavym pfileZitostem.

Je to efektivni dopliikova podpora dobrého jména. Prostfednictvim sité
miZeme poukéazat na vSe, co povaZujeme za dobré. Délime se o uZite¢né
informace. Propagujeme vlastni odborny nazor, podnikatelské aktivity, akce,
projekty, atd. Prezentujeme lidsky rozmér naSeho podnikdni vcetné
zajimavosti z jeho zakulisi.

Zajistuji sledovani novinek v osobnim podani. Socidlni sit¢ se daji
pouZzivat jako ,,Ctecka® zprav. Misto, kam si miZeme b&hem ob&dové pauzy
odskocit a podivat se, co je podle naSich pratel nového. Vybrané zpravy lze

dale komentovat, preposilat atd.

Argumentace negujici uzivani socilnich siti:

1.

Socialni sité jsou mnenasytny absorbent c¢asu. Jejich povaha nuti
neukaznéné uzivatele k ¢astému sledovani, v nékterych ptipadech i n€kolik
hodin denn€. A nejen to. Pokud pracujeme na pocitaci, mohou sité¢ vazné
naruSovat nasSe soustfedéni nutkdnim neustale prepinat na jejich sledovani.
Tzv. mentdlni multitasking sice pravdépodobné neohrozuje nase dusevni
zdravi, ale zato snizuje produktivitu prace az o desitky procent.

Hrozi zahlceni informacemi, tzv. informacni zneciSténi. Staci jen letmy

pohled a pochopime, Ze socidlni sit€¢ obsahuji nepfeberné mnozstvi
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informaéniho odpadu. Zajimavé informace se nalézaji v hromad€ osobnich
vylevil, spamu, skryté reklamy atd.

3. Predstavuji riziko poSkozeni profesni image a ztraty soukromi. Nékteré
profilové komentafe a vyktiky na siti jsou z profesniho hlediska opravdu
velmi nepatficné. Fotky z kdejaké bujaré akce, tzv. ,,zdchodovd moudra®,
kritické poznamky k zdkaznikm, to vSe muZe byt v jiném kontextu pro
pisatele kompromitujici. Dokonce, i kdyZ sit’ pouziva k Cist¢ soukromym
ucellim, mél by si uZivatel byt védom rizika iniku informaci.

4. Jde o nejistou navratnost osobni investice. UZivatelim vétSinou
nedochazi, Ze sit’ neni jejich, Ze ma svého provozovatele, a ten miiZze kdykoli
zménit pravidla. Obsah sdéleni nemame pIn€ pod kontrolou jako na vlastnim

webu. Ten 1 nadéle predstavuje podstatnéjsi investici.

Po celém svét€ existuji desitky socidlnich siti, mezi které patfi Xing, Twitter,
LinkedIn, Facebook a mnohé dalsi. Z nich posledni jmenovany se stava fenoménem

soucasné doby.

Stejné jako v piipadé ostatnich je Facebook serverem pro tvorbu socidlnich siti.
Systém Facebooku je zaloZzen hlavné na vazbach mezi uzivateli, které mize
spojovat jednak tzv. ,pfatelstvi®, pfislusnost k urcité skupiné ¢i fanouSkovské

strance na Facebooku, spole¢na udalost, fotka ¢i video.

Pfestoze je Facebook stavény predev§im jako komunitni sluzba pro
spolupracovniky, rodinu, piatele, je masivn¢ vyuZzivan i firmami. Je jasné pro€ tomu
tak je. Facebook je pomémé silny marketingovy nastroj umozZiujici komukoli
volnou a nenucenou propagaci. Firma, ktera zaloZi na Facebooku svou fan stranku
nebo skupinu, dostava svou znacku do podvédomi uzivatelll a zaroven se otevira
lidem a déava zakaznikGm prostor pro navrhy a pfipominky. V neposledni fad¢ se
zde casto konaji 1 soutéZe o ceny za ucelem propagace znacky. Neziskovym
organizacim komunitni server nabizi naprosto stejné vyhody za naprosto minimalni
naklady.

Podle statistik serveru Gogole.com by se pocet navstévnikii Facebooku u nis mohl

pohybovat kolem 3,2 milionu lidi. Podle lednového sd&leni Facebooku Cesi na
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strankéch stravi v priméru 27 minut. Témeér 60 procent uZivatelli se na n€j hlasi
tidajné kazdy den, 84 procent jednou tydné. Deset procent Cechil se pak na

Facebook diva 1 pfes mobilni telefon.

Z toho vyplyva vysoka efektivnost (pomér cena x vykon) této aktivity s moZnosti
selektivni diverzifikace s riznymi, ale pfitom konkrétnimi cilovymi skupinami.
Rizné produkty mohou byt tedy komunikovany daleko cilené€ji nez skrze klasickou
reklamu. Stejné tak udrZeni zakaznika (Gcastnika kurzl) je skrze socidlni sité, resp.
Facebook daleko snaz$i nez jinou, klasickou cestou. Zakladem 1spésné
Facebookové prezentace je AKTIVITA, tedy neustdla aktivni Cinnost, nejen

ponechani stranky ,,svému osudu®.

Tiskova prezentace (inzerce)

Predstavuje jeden ze zakladnich stavebnich kamenll vétSiny mediapland. DileZitou
véci je vlastni zpracovani, kreativita inzerce. Kreativita ¢i grafické zpracovani se
fidi v zasad¢ podle dvou zakladnich pilifii. Témi jsou zvolend cilovd skupina a
corporate design, obvykle stanoveného manualem grafického stylu. Corporate
design hraje jednoznacnou roli ve smyslu primarni identifikace prvkid propagace
subjektu s corporate identity. Jde tedy o jednoznacné vyjadieni image subjektu.

Zaroven slouzi jako priméarni vizualni vymezeni vii¢i konkurenci.

Kazda cilova skupina, stejn¢ jako kazdy poskytovatel vzdé€lavacich sluzeb ma sva
specifika. Na trhu proti sob€ stoji jako dodavatel a odbératel. Vzhledem k tomu, Ze
na naSem vzdé€lavacim trhu neni ,,nedostatek* subjektii na stran€¢ dodavatelské, musi
se tedy tyto snaZit, o co nejpiesnéjSi zacileni na potencionalniho ,klienta”, jeho

upoutani a ,,donuceni se nabidkou zabyvat.

Je potieba pfipomenout, Ze tiskova inzerce jen obtiZné pracuje s emocemi, protoze
ji chybi moZnost prace se zvukovou a vizudlné- dynamickou slozkou. Tedy prvky,
se kterymi pracuje televize, ¢astecné i radio. Tiskovou inzerci 1ze rozdélit na dva
zékladni druhy a to novinovou a €asopisovou. Novinova poskytuje velice rychlou
penetraci sdé€leni, ale kratkodobost trvani, protoze vétSina novin nema delsi

Zivotnost neZ jeden den (s vyjimkou specializovanych pfiloh). Tuto nevyhodu
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vyvazuji Casopisové produkty, kde je nejen délka ,.setrvani” se sdélenim, ale celé

vlastni medium pfetrvava Zivotnost denikii mnohonasobné krat.

KaZdopadn¢ tiskova inzerce miZe pracovat s detailn¢j$im a rozsahlej§im sd€lenim
nez audiovizualni produkty, ale na druhou stranu je nachylna na ,presycenost
sdélovanou informaci a tim se stdva pro spotiebitele neatraktivni k dalSimu
zkoumani. Proto je nutnd jistd vyvaZenost s odkazem na dal$i informovani (napf.

odkaz na webovou prezentaci).

Zakladnim pravidlem pfi tvorbé inzerce a té tiskové zvlaste, je srozumitelnost a
»jednoduchost v okamziku“. Neni mozné propadnout iluzi, Ze Ctendf, ktery na
inzerct narazi, bude chtit Cist ithned textové litanie. V prvni fadé ho musite

zaujmout, pak aZ miiZeme o€ekavat, Ze bude chtit védét vice.

Jak jiz bylo sdé€leno, Centrum andragogiky Hradec Kralové se podili na realizaci
tzv. evropskych vzdélavacich projektd v rdmci Operacniho programu Lidské zdroje
a zaméstnanost patfici pod Evropsky socidlni fond. Publicita operacnich programi
je povinnou soudasti programii spolufinancovanych z fondii Evropské unie. Ridi se
nafizenim Komise ¢. 1828/2006 a je velice Casto predmétem kontrol, pfiCemz
nedodrzeni pfedepsaného rozsahu a zpusobu propagace miZe mit za nasledek 1

odebrani celé dotacni castky, coz miize zplisobit nemalé potiZe.

V zasad€ musi dodrZovat dva manudly. Jeden obsahuje zavazna pravidla vizuélniho
stylu (Manual vizualniho stylu) a druhy obsahuje pravidla ke spravnému vyuzivani

a umist'ovani publicity v ramci projekti (Manual pro publicitu).

Manuél pro publicitu pak obsahuje tzv. zdvazny bali¢ek, coZ je soubor povinnych
prvki, které musi byt u kazdého podporovaného projektu uvedeny. Jsou to:
1) povinné minimum publicity — loga
a) logo pfislusného fondu (ESF)
b) nézev fondu (Evropsky socialni fond)
c) logo EU véetn€ ndzvu

d) logo pfislusného operaéniho programu Cetné nazvu (OP LZZ)
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e) motto: ,,Podporujeme vasi budoucnost™

f) odkaz na www.esfcr.cz

2) oznaceni Skolici mistnosti a materialt

3) vloZeni prezentace na www.esfcr.cz

Oba manudly jsou pomé&mé obsahlé. V této souvislosti Ize diskutovat nejCastéjsi

problémy spojené s jejich uzivanim.

1.

Povinné minimum publicity versus publicitni aktivity

a) minimum publicity = povinna loga, uvadi vSichni pfijemci, propagace

programu, fondu, EU (kdo penize dava)

b) publicitni aktivity = aktivity specifikované v projektové Zadosti, zejména

b)

propagace projektu (ma co se penize davaji)
Logo MPSYV piijemci nemusi pouzivat
Loga neni potfeba uvidét pouze v radé
Loga je potfeba pouzivat na dokumentech spojenych s projektem a na
materialech/ pfedmétech hrazenych z projektu, nemusi byt ale Gplné vSude.
ANO: smlouvy, zadavaci dokumentace, letdky, broZzury, propagacni
pfedmeéty, prezenéni listiny atd.
NE: kancelafské potieby pro béZnou administrativu, faktury a objednavky
(generované strojove)
Vétu ,, Tento projekt je financovan z ESF prostiednictvim OP LZZ a ze
statniho rozpoétu CR* neni tfeba v ti§téné podob& pouZivat.
Oznaceni Skolicich mistnosti a certifikath povinnymi logy:
a) ANO: kurz potadany konkrétn€ pro ptijemce,
b) NE: kurz pro vefejnost, kterého se pfijemce pouze tcastni
Pro oznaceni mistnosti neni tieba tisknout plakaty ¢i banery, staci dostate¢né

velka a viditelna cedule (¢tvrtka) s fadou log.

Otazky marketingové propagace vzdéldvacich prostiedkd jsou pro kazdou

vzdélavaci instituci dnes velmi zésadni. Nejde jen o pozici na trhu, ale o jeji

etablovani v regionu, ve vztahu k organtim vefejné spravy. Soucasné jde o oblast,

kterd znamend ve srovnani s obdobim po listopadu 1989 nejvic ,,prilomové™

zmény. Jeste v polovin€ 90. let pfevaZzovala v této oblasti spiSe ,klasicka® reklama
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(letaky, katalogy kurzii). Jen vyjimecné byla propagace vzdélavacich akci v tisku
(reklama, PR ¢lanky), ojedinéla pak v rozhlasu ¢i televizi. V soucasnosti se da fici,
Ze vzdélavaci aktivity jsou medialn€ propagovany na srovnatelné urovni jako

produkty z jinych oblasti podnikani.
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Prilohy

Priloha €. 1 Etika ve firemnim vzdélavani

Etika ve firemnim vzdélavani

(tento ¢lanek poprvé vySel v knize ManaZerska etika VI. Dil, vroce 2009, tuto
knihu vydalo Obc¢anské sdruZeni Etika podnikéani a vefejné spravy)

Vysokou Skolu v soucasné dob€ absolvuje vice a vice mladych i star§ich lidi. To
souvisi jak s $irSi nabidkou vzdé&lavacich programi, tak zejména s vétSi pottebou
vzdélavat se, dozvidat se néco nového a rozvijet se tak profesn€ i osobné. S tim, jak
lidstvo poznéva stale vice jevil, stoupa i nutnost prohlubovat si védomosti ve vSech
oborech. Jiz nestali mit vSeobecny prehled, v dne$ni dob€ jdeme do hloubky
problému, snazime se védét vSechno o nasi oblasti zajmu, abychom byli lep§i nez

konkurence.

Vzdélani je v dnesni dobé nutnosti a s tim souvisi 1 nabidka nejriznéjsich instituci a
programi. Z instituci jsou samoziejmé nejvice zastoupeny univerzity a vysoké
Skoly, nastavby a jazykové Skoly. Tento typ instituci nabizi vzd€lani zpravidla
mladym lidem, ktefi nepracuji a mohou se studiu vénovat naplno. Druhym typem
instituci jsou spole¢nosti, zabyvajici se vzdélavanim dospélych — zaméstnanct

jedné firmy nebo ndhodné skupiny lidi, zajimajicich se o stejnou oblast.

V minulosti byly obvyklejsi spiSe nahodné skupiny lidi studujici napt. jazyky.
Zaméstnavatel svym podfizenym n€kdy uhradil ¢ast kurzu, coz se ukéazalo jako
dobra, nicméng nedostateéna motivace. V minulych letech uz i do Ceské republiky
dorazil trend vzdélavat své zaméstnance nejen v cizich jazycich, ale zeyména v
profesnich dovednostech (specificky profesné zaméfené kurzy zakoncené casto
mezindrodné uznavanymi certifikaty). Neméné Castym typem kurz €i seminait
jsou osobnost rozvijejici kurzy /workshopy/ a cviéeni. Muze se jednat o manaZerské
dovednosti, komunika¢ni dovednosti ¢i napf. o outdoorovy program pro zlepSeni
tymové spoluprace. Cim méné je prace pouhym mistem, kde se osm hodin denné

pracuje, ale stava se spolecenstvim, kde by se v idedlnim pfipadé mél ¢lovek citit
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mezi kolegy dobie a rozvijet se, tim narusta i potieba rozvoje pravé osobnostnich

vlastnosti ¢lovéka.

V soucasnosti se vice mén€ podafilo prekonat nechut’ zaméstnavatelii umoznovat a
financovat vzdélavani svych zamé&stnanci, vétSina z nich si plné uvédomuje nutnost
vzdé€lani a je ochotna investovat do n¢j ¢as a financni prostfedky. Pfekonany jsou
argumenty stylu ,,vzdélavani je drahé a naSe firma na néj nema penize®, ,,vzdélavani
Jje zbytetné, do ted’ to §lo i bez néj, tak to ptjde i nadale®, ,,na vzdélavani nemame u
nas ve firme Cas“. Na tyto poznamky lze reagovat nasledujicimi argumenty: Pokud
nebude firma investovat do lidskych zdroji a tim i do vzdélavani, nebude se
rozvijet, prosperovat a tudiZ ani mit penize. Vzhledem k nedostatku lidskych zdroji
Jje nutnosti nabizet zaméstnanciim nadstavbu napf. v podob€ vzdélavani. Pokud ji
firma nechce poskytnout, zaméstnanci odejdou jinam, ¢imZ stavajici firmu dostanou
do problémi nehledé na to, Ze bude muset draze vyskolit nové zaméstnance.

A nakonec — pokud si firmy neudélaji ¢as na vzdélavani, lidé se nebudou rozvijet,
tzn., Ze se nebude rozvijet ani firma. Stagnujici firma je v dneSni dob€ zanikajici
firma. Tolik kratké vyvriceni argumentli, které v minulosti nejvice pouzivali
manaZefi odmitajici vzd€lani. Nyni tedy nardZime na dal$i problém — nezijem
zaméstnancl, letargii. Ani zde situace samoziejm¢ neni tak kriticka, v podstaté
miZeme rozli§it dvé skupiny Skolenych osob podle jejich pfistupu ke vzdélani po
vysoké skole.

Mensi ¢ast absolventl vysokych Skol a univerzit pokracuje v doktorandském studiu,
veétsina v8ak navZdy odchazi ze Skolnich lavic — n€kdo s pocitem, Ze vSechno zna,
nékdo s jistotou, Ze proces vzdélavani rozhodné nekonéi. Prvni skupina si najde
préci a o piipadné roz§ifovani znalosti ¢i o Skoleni se moc nezajima. Druha skupina
odjizdi do zahranici, ziskava nové zkuSenosti a roz§ifuje se obzory. Je pfipravena se
dale vzdélavat a dobfe vi, Ze znalosti ze Skoly jsou pouhym zakladem a startovni
&arou, ze které ale musi pokratovat dal. Ukolem lektorii je zaujmout zejména prvni
skupinu, presveédcit ji, Ze stoji za to davat pozor a vénovat Skoleni nékdy i
mimopracovni €as. Velkou pomoci jsou v tomto sméru manazefi firem, kteti by
méli jit svym zaméstnanciim piikladem a nastavit ve firmeé takovou atmosféru, kde

je vzdélavani pfirozenou souéasti pracovniho procesu. Neméli by své pracovniky
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nechat zakrnét na urovni, na které do firmy pfisli, ale starat se o jejich profesni a
osobnostni rozvoj, ze kterého bude profitovat v prvni fadé opét jejich firma.
Majitelé firem a pracovnici na manaZerskych postech si tak vychovaji vzdélané a
osobnostné vyrovnané zameéstnance, ktetfi firmé na oplatku vénuji nejen povinnych

osm hodin denné.

Spolecnosti nabizejicich vzdélani dospélych je na soucasném trhu mnoho. Nezbyva
proto, neZ se snazit vybrat si z nich tu, ktera dodrzuje etické zasady vzdélavani, ma
zkuSené lektory a je schopna poradit firmam s vybérem dlouhodobého programu
vzd€lavani na miru. Nasledujicich Sest ,.situanich obrazii ze Zivota firem™
¢tenartim piibliZi, v jakych oblastech leZi vétSina problémi souvisejicich s etickym

fizenim lidskych zdrojd ve firmach.

Rizeni lidskych zdroji ve firmach miizeme chépat jako strategicky ptistup k Fizeni

nejcennéjSiho majetku organizace — lidi.

Pfi procesu fizeni lidskych zdrojd vétSinou klademe diraz na:
- Z4jmy managementu
- investice do zaméstnancil — jako do cenného majetku firmy
proces rozvoje lidskych zdroji a fizeni pracovniho vykonu — hodnoceni
zaméstnanci
- dosazeni loajality lidi

- potiebu silné podnikové kultury.

Rizeni lidskych zdrojt je tedy ve své podstaté podnikatelsky orientovana filosofie
tykajici se fizeni lidi s cilem dosaZeni konkurenéni vyhody. Je velmi nutné, aby si
manazZefi uvédomili, jaké zaméstnance a jaky rozvoj téchto zaméstnanci firma
vyZzaduje. Tim tvori i vlastni eticky kodex firmy, kodex jednotlivct, kodex sebe
samych. Definice etickych pravidel ve firmé€, zasad komunikace, tedy vstficnosti a
informacéni vymény, mize byt zakladem etickych postupill tvorby vzdélavacich a

rozvojovych programd.
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Obrazek prvni — idealni svét:

K rozvoji potfebnych schopnosti zaméstnanci piispiva vychova a vzdélavani.
Proces vychovy a proces vzdé€lavani spolu velmi uzce souvisi a navzijem se
vyznamn€ ovliviiuji. Na tomto procesu se podili nékolik prvki:

Kdo — bude vzdélavan

Jak — forma, metody

Co — obsah

Pro¢ — motivace

Kdy — harmonogramy

Sladénim vSech téchto slozek dosahujeme efektivniho splnéni cile — zajmy
managementu, investujeme do kvalifikace, odbornosti zaméstnancii, docilime
spokojenostt Skolenych jednotlivell, podporujeme etické normy a pfistup ke

vzdsélavani ve firmé.

Obrazek druhy — Angli¢tina v zamofti:

Ov8em pokud organizace porusi a necti pravidla, ktera jsou obecné deklarovana,
pak je zcela jisté pfistup i vnimani zaméstnanct vici vzdélavacim projektim velmi
nepravdépodobné. Pokud zaméstnavatelé nedodrZi svoje povinnosti, pfispiva to k
atmosféfe nejasnych pravidel a dochazi k neur€itym, nesrozumitelnym prohlasenim,
ke slozitym zdivodfiovanim, k nepochopeni. Takovym piikladem neetického
postupu ve firmé mize byt situace, kdy si manazefi plati drahé, nakladné kurzy.
Vénuji svému rozvoji nemalé prostfedky a ostatni zaméstnanci ve firmach tim
padem maji ,,vyCerpano“. Typickou ukazkou mohou byt jazykové kurzy ,pro

vyvolené® — Casty obrazek ¢eskych firem.

Pro uspésny a dobry rozvoj zaméstnanci se personalisté neustale snazi hledat v
nabidce nové a neottelé mozZnosti. Hledaji takové seminare, kde si mohou tcastnici
zazitkovou formou vyzkouset nové postupy, vnimaji kolegialni vztahy, fesi tymové
ukoly synergicky. Jako dobry prvek mezi vzdélavacimi formami a metodami
vedoucimi k poZadovanym ciliim, velmi ¢asto ke zménam a k neotfelym postojim
vic¢i novinkdm ve firm€, se osvédCily seminafe outdoorového charakteru. Od
sebemotivacnich oblasti po tymovou spolupraci a komunikaéni dovednosti — to vse

miZeme v outdooru nechat piisobit soucasné. Velky diraz je vzdy kladen na
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kolegialni, otevienou atmosféru. V metodach price spoleCnosti Centrum
andragogiky jsou kladeny nejvétsi pozadavky na dostatek modelovych situaci, na
proZitek, na sebehodnoceni ucastnika za tcelem dal§iho rozvoje. Kazdy z nas je
osobnost se svymi slabinami. Mame pravo na pochybnosti a thybné manévry. 1
manager, ktery najde partnera — napf. kouce — ve svém nitru mize najit divéru ve
zménu a v rozvoj sebe sama. Ze zazitkového seminafe si ucastnici mohou pfenést
do pracovniho prostfedi novou zkuSenost. Kde jinde by jednoduSeji zjistili
mimopracovni dovednosti svého §éfa? Svého kolegy z kancelafe? Dostanou tu
zpétnou vazbu na své vlastni chovani. Tempo Zivota a neustalé zmény ovliviiuji 1 ty

nejlepsi vztahy mezi zaméstnanci.

Obrazek tfeti — co po seminafi?

Pravé klima outdoorového semindfe otevira moZnosti k budovani divéry, etickych
vazeb mezi podnikem a zaméstnanci. Pokud vSem lektofi nezvladnou rozborové
situace proZitkovych seminaiti, kde si Gcastnici ,,sdhnou* mimo své komfortni zény,
vykro&i za hranici svych moznosti, miZe dojit k nepiijemnym situacim. Uéastnici si
uloZi i nepfijemné zaZitky, orientuji se na nepodstatné zéleZitosti, nevhodnymi
komentafi mize ,,radoby” psycholog odstartovat lavinu obtiZi jednotliveil — tedy 1
vpdd a naruSeni firemniho klimatu. Jedin€ volbou renomované, provérené
spolecnosti s vySkolenymi lektory miZzeme zabranit takové pohromé. Kamarad z
tenisového kurtu, vyborny trenér a vsestranny sportovec, jest€ nemusi byt tim

pravym odbornikem pro vedeni out-doorového seminafe.

Obrazek Etvrty — bolava mista v kancelafi:

Pravé personalisté maji Sanci Sifit etickou politiku a sledovat reakce na ni. Jsou
nositeli strategie a hodnot spoleCnosti. A tady se setkdvame s dalSim uskalim
etického vnimani pojmu vzdélavani a rozvoj ve firmach. Kdo, jaké osobnosti jsou
personalisté? Aby se zajistilo, Ze zaméstnanci dobfe vnimaji a chapou rozvojové
prvky ve firméch, je dileZité jim zajistit spravny vyklad, profesionalni pfistup.
Personalista sdm by mél byt nadSencem, nejen odbornikem, ale i propagatorem a
tviircem. Zhodnotit situaci ve firmach, kdy se velmi Casto setkavame s nizkou tctou

k profesi personalistli, se znevazovani personalnich utvard ve firmach .. .kdy se
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cilen€ zuzuji personalni Cinnosti na ,,tabulkové* vykaznictvi — a to nejen z pohledu
managerd, ale nékdy i vlastnich pracovniki v oddéleni....
Necht’ si ¢tenaf sam vyhodnoti, jak Casto se s takovym pristupem jiZ setkal.

Obrazek Casty, stale Zivy, plnobarevny.

Obrazek paty — nechceme a nebudeme a ne a ne a ne:

Casto se mi stava, Ze pii schiizkich u klientd slycham, Ze jednotlivec kompetentni
pro vykon dané pozice se vice jiz Skolit nemusi. Jeho ziskana dovednost, tedy
odbornost je dostacujici. Vice se do dané pozice prosté investovat nebude. Filosofie
rozvoje zaméstnance je v tu chvili dobfe zpracovany cér papiru v posledni pfihradce
pracovniho stolu. Snazim se vysvétlit, Ze vzdelani pfinasi i necekané, nepiimé
vynosy, zlepSovaci ndavrhy, porozuméni podnikatelskému prostiedi, sniZeni
nakladf, ztrat, zvySeni vykonnosti, spolupraci tymu .... Etika rozvojového
programu je potlaena, podnikové vzdélavani pravdépodobné nepatii k benefitim
dané spolecnosti. NaStésti se dnes trh prace chové tak, jak si zaméstnavatelé

zaslouzi.

Obrazek Sesty — postoje nejvyssich:

Pfistup manaZeri vici vzdélavacim projektim ve firmach byva rizny. Co
personalista naplanuje, vedeni schvali, toho se manaZer zuCastni. OvSem s ndzorem
— J& uZ to umim, at’ se uci oni — se bojuje téZce. Marketing vzdélavacich projekti
piimo ve firmé€ ma sva vlastni pravidla. Podle postojii manaZerskych pozic hodnoti
lidé v organizaci UspéSnost programu. ManaZefi nevédomé svym frivolnim
jednanim ovlivni volny pfistup ostatnich. Naopak aktivnim postojem podporuji

motivaci podfizenych vzdélavat se.

Jak vyplyvé z téchto postiehil, startovacim bodem pro vytvareni etickych hodnot a
strategie je vize majitel, TOP managementu. Modemi a pfizpisobiva firma vnima
podnikové vzdélavani jako jednu z moZnosti jak zvySit vykonnost a
konkurenceschopnost firem. Velmi diileZité je klast diiraz na proces vyhodnocovani
vzdelavani. Diky tomu maji firmy Sanci najit partner pro rozvoj, ktery je ztotoZznén s

jejich filozofii podnikéani, vnitini kulturou i rozvojovymi potfebami.
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Spolecenska odpovédnost firem

Tématem, které velmi tzce souvisi s vykonnosti a konkurenceschopnosti firmy, s
etikou 1 vzdélavanim je Spolecenskd odpovédnost firem (CSR-Corporate Social
Responsibility). K efektivnimu statu a prosperité patii spolecenskd odpovédnost
firem. Dosahovani firemniho zisku ¢i maximalizace trZzni hodnoty firmy za
pfedpokladu dodrZovani zdkon a odpovédnosti manazeri, vlastniki a
zaméstnanci, to jsou piedpoklady pro naplnéni spolecenské odpovédnosti firmy.
Definice EU je nésledujici: Spoleenskd odpovédnost firem je dobrovolné
integrovani socialnich a ekologickych hledisek do kazdodennich firemnich operaci
a interakci s okolim. Spolecenskd odpovédnost firmy je vyrazem spolecenské
odpovédnosti jejich vlastniki a majiteld, nikoliv principem, ktery by nahrazoval
prévni podminky dané statem pro dosahovani cild firmy. Z pohledu statu jde o
dobrovolnou aktivitu manaZeri firem sméfujici ke zlepSeni pracovnich podminek
jejich zaméstnanci a dodavatelsko-odbératelskych vztahli, sméfujici k ochrané
zivotniho prostfedi a t€sné€j$i kooperaci s mistni spravou, zajmovymi skupinami.
Aktivity vlastnikll firem vedouci ke zlepSeni spravy spole€nosti se jednoznacné
projevi siln¢ pozitivnimi dopady na spoleénost. Koncepci spoleenské odpoveédnosti
podniku (dale jen CSR) se teoretikové managementu zacinaji metodicky zabyvat od
poloviny 20. stoleti. Za zlomovy rok je pokladan rok 1953, kdy Bowen vydava svou
knibu Social Responsibilities of the Businessman, ve které uvadi prvni definici
spolecenské odpovédnosti. Ackoliv hovoii spiSe o odpoveédnosti podnikatele nez
podniku, je jeho definice socidlni odpoveédnosti platna dodnes: “jedna se o zavazky
podnikatele uskuteéfiovat takové postupy, piijimat takova rozhodnuti, nebo
nasledovat takovy smér jednani, které je zadouci z hlediska cili a hodnot nasi

spoleénosti.

Spolecenska odpovédnost firem versus Zelena kniha Evropské komise

Kdyz v roce 2001 vydala Komise Zelenou knihu "Propagovat evropsky ramec pro
spolecenskou odpovédnost podnikd" (COM (2001) 366 final) byl tento dokument
prvnim krokem k debat€ o prifezovém tématu zasahujicim do tii zakladnich oblasti
- podnikéni, spolecnost jako socidlni aspekt a ekologie na evropské ptid€. Piestoze
byl plivodné tento koncept Sity na miru velkym spole¢nostem, zanasi Komise tuto

myslenku do oblasti malych a stfednich podnikii. Koncept si klade za cil naucit
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podniky chovat se odpovédné ke svému okoli, na které svou podnikatelskou
¢innosti piisobi. Zasahuje do oblasti lidskych zdroji, risk managementu, oznaCovéani
vyrobku, financnich analyz, Zivotniho prostfedi, ale i zdravi. Podporuje pfedavani
zkuSenosti, inovacéni aktivity, neustilé hodnoceni a analyzy vysledkid firmy a
vytvafeni interaktivniho prostoru pro vzdjemnou a harmonickou spolupraci
jednotlivych aktéri. Zelend kniha Evropské komise uvadi, Ze "byt spoleCensky
odpovédny“ znamena nejen spliiovat kritéria dand zédkonem, ale také jit déle za
hranice legislativy a investovat vice do lidského kapitdlu, prostfedi a vztaht s

ostatnimi ucastniky podnikani.

Implementace Zelené knihy v praxi znamend, Ze podnikatelé, ktefi se s jejim
obsahem ztotoZni, sami ze své vile pfi vykonu podnikatelské ¢innosti berou v potaz
i spolecenské a ekologické aspekty. V této souvislosti nds napadd, Ze zabyvat se
dopadem podnikani na spolecnost — nejblize tedy spotiebitele a na okoli firmy —
zejména jeho kvalitu, bude obzvlasté nelehkym tkolem pro malé a stfedni podniky,
které nemaji vysokou kapacitu strategicky analyzovat dlouhodoby dopad svych
¢innosti. Na druhou stranu je nutné ve prospéch malych a stfednich firem
poznamenat, Ze tyto chapou nékteré skutenosti mnohem rychleji a snadnéji

— a to 1 bez znalosti uvadénych konceptl, nez vétsi firmy. Soucasné se ukazuje, Ze
vnimani myslenky spolecenské odpovédnosti muize pfinést podnikatelim vétsi

produktivitu, a dokonce i zisk.

Aplikace CSR

Spolecenskou odpovédnost zavadi ve své firme sdm podnikatel, ktery si dobrovolné
zvoli cestu a prostiedky k zajisténi celospoleCenského pfinosu, tj. jak jemu
samotnému, tak jeho klientim, zaméstnanciim a Sirokému okoli. Maly podnikatel je
ve vyhodnéjsi pozici nez velka firma, nebot’ je v pfimém kontaktu s klienty, rychle;ji
reaguje na jejich nové pozadavky, posloucha je, ztotoZnuje se s vyrobkem ¢&i
sluzbou a ma uz§i vazby se svymi zaméstnanci. Interakce s okolim zde tedy existuje
veétsi neZ u velkych firem. Ty maji naopak vétSi kapacitu propojovat tfi vysSe
uvedené dimenze na mezinirodni drovni, kterd je pro malé a stiedni podniky
nedostupnd s ohledem na jejich rozmér a nizkou schopnost pfizplsobit se

standardim v zahrani¢i. Ty mohou byt socialné pfisnéj$i nez v zemi jejich sidla.
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Otazkou je, zda aplikace stejnych pravidel nastavenych pro velké a nadnarodni
spole¢nosti na podniky malého rozméru je nutnd. Ukazuje se, Ze nemusi nutné
pfinaSet kladné vysledky, naopak mizZe mit zdporny Uc¢inek. Vyznamny ekonom a
nositel Nobelovy ceny Milton Friedman fikal, Ze existuje pouze jedina spoleCenska
odpovédnost firmy, a tou je vyuzivani zdrojl a jejich pfeména na ¢innosti vedouci k
vytvoieni zisku za respektovani pravidel hry, kterymi je oteviena a svobodna
konkurenceschopnost bez podvodi a klami. Ve velkych firmach je orientace na
spoletenskou odpovédnost pomé&mé dobfe zavedena. Velké nadnarodni firmy (v CR
napi. Skoda Auto, a. s.) si pro tyto téely najimaji kvalitni odborniky, vytvaieji
specidlni utvary a tvofi standardy a nastroje pro jeji aplikaci. SpoleCenska
odpovédnost je pro n¢ znamkou kvality a dobrého jména. Jejich angaZovanost v
riznych spoleCenskych akcich je vefejnosti vnimana pozitivné a vytvari dobrou
image firmy. Malé a stfedni podniky vSak tuto kapacitu nemaji a s nutnou davkou

kritiky lze fict, Ze si Casto aZ nepiirozena dobro¢inna gesta nemohou dovolit.

CSR kli¢em k tspéchu

Mezi hlavni divody, pro¢ zdjem o CSR v Ceské republice tak dramaticky roste,
patii jednak mordlni a jednak eckonomické zajmy. Kvalitné zpracovany CSR
program pomahda zvySovat spokojenost a loajalitu zamé&stnancii, zdroveni podporuje
vztahy s obchodnimi partnery, zejména dodavateli, a ¢asto byvé investici, kterou
oceni Sirokd vefejnost. VSechny tyto zmény pak vedou k posileni pozice firmy na
finan¢nich trzich a zvySeni hodnoty pro akcionare. Pfi zavadéni konceptu CSR ve
firmé je nejprve nutné vymezit cile v oblasti socidlniho rozvoje, ochrany Zivotniho
prostiedi a ekonomické stability. Nezbytnym krokem je zejména analyza
zdjmovych skupiny a jejich plisobeni na fungovani spolecnosti. Zptisob komunikace
a pisobeni na zdjmové skupiny pfedstavuji zéklad pro navrh konkrétnich aktivit
v ramci konceptu CSR. Dal§im ukolem po schvaleni strategie je implementace CSR
principtt do chodu spolec¢nosti. Corporate Social Responsibility miize fungovat
jediné tehdy, kdyz je plné integrovana s podnikovymi procesy — marketingem,
prodejem, vyzkumem a vyvojem, ndkupem, logistikou a dalSimi. Integrace se tyka
vSech uUrovni managementu, tj. strategického, taktického i operacniho. Velmi
dilezitym nastrojem, ktery vyrazné poméaha zviditelnit CSR a tim 1 dosahovat

ekonomickych piinost, je vlastni prezentace aktivit a ¢innosti smérem k vefejnosti a
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jinym zainteresovanym osobam. Mezi Siroce vyuZivané nastroje patfi vyrocni

zpravy nebo samostatné zpravy o udrZitelném rozvoji.

Témat souvisejicich s etikou ve firemnim vzdélavani, potazmo s etikou ve firmach,
je dlouhd fada. Tento ¢lanek upozornil na par z nich, ktera se autorce zdala zasadni.

Snazila se zde o kratkou reflexi v oblastech, kterymi se zabyva a které proto ma

Zmapovany.
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Piiloha & 2 Ukazky propagacnich materiala

Zdravotnictvi

Vzdelavani zdravotnického personalu

Temoia na vzdélavani, kiera Vam nobizime:

- efektivri komunikace ve zdravoimictv

- bizova Intervence

- asertivito

- muittikuthurmi komunikace

- komunikace v PNP

- konfiity a jejich reseni

- supervize

- syndrom vyhorers

- psychohygiena

- eficke ctarky ve roravoinich

- feambuilding

- pravni povedomi

- prezentacnl dovednosti

- leadership

- fizeni fidskych zdroi

- fimemanagerment

- umeéni presveddat

- jok spravné motivovat zomesinance

- procesné orientovane vzdelavani, optimaizoce ke snizeni
matenalovych | nematernialovych ndkdad

- dialst indivicheaing femata

wWww.vzdelavanizdravoiniku.cz
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Zdravotnictvi

Vzdélavani zdravotnickeho personalu

Nasim cilem je zajistit nabidku takovych forem profesniho vzdélavani pracovnikl ve statnich i
nestatnich zdravoinickych zafizeni, kterd prume reaguje na stavajici vzdélavaci polreby per-
sonalu. Vzdélavaci programy kombinujeme s odbornou konzultaéni a poradenskou cinnosti. Diraz
kiodeme na profesionalifu nejen vysiihe a stredniho managementu, ale i na nizsi zdravotnicky
personal, ktery kvalitu péce o pacienta z&sadné oviiviuje.

HODNOTY TYMU SEKCE ZDRAVOTNICTVI
- individualni pfistup ke Klientovi
- pizpUsobeni podpory v oblast vzdélavani aktudinim potfebam klienta
- diraz na tymovou praci
- duraz na interaktivni formy vzdélavani a vymeénu dobré praxe
- profesionalita tymu CA
- vstticnost, otevrenost a fair play ve vzajemnych vziazich

SLUZBY, KTERE NABIZIME

- Zpracovani vzdélavacich programu pro pracovniky na riznych pozicich ve statnich
i nestatnich zdravotnickych zafizeni (na zakladé provedené analyzy potieb)

- piiprava projekil zaméfenych na vzdélavani pracovnika zdravotnickych zarizeni
do aktualnich vyzev Evropského socidiniho fondu a vyhledavani dalsich
vhodnych zdroju

- moznost Ziepseni procest a prakiicke Skoleni personalu s cilem optimakizovat fizeni,
toky materialu a informaci, Zepsit produktivitu, spokojenost pacientt
a organizace prace

- pliprava projektl zaméfenych na slkadovani rodinného a pracovnino
avota zaméstinancl zdravotnickych zafizeni

- pliprava a pomoc pii realizaci odbomych staz a praxi pro pracovniky

- piiprava a pomoc pii realizaci odbomych konferenci a PR akfivit

- jednodenni odbomeé konzulface (supervize, pravni porada, facilitace aped.)

www.cenfrumandragogiky.cz

Mgr. Dana Lomovd

Redisko sekos zaravyoimcyi

Centrum andra

2UDO

gogiky, s.r.o.
£ ‘
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Verejna sprava

CO NABIZIME:

- dlouholeté zkusenaosti z oblasti vefejne spravy

- kvalitni odbormy lektorsky a projektovy fym

- individudini phistup ke kientovi

- dbraz na interaktivni formy vzdélavani

- vyuzivani modemich metod v oblasti rozvoje lidskych zdrojl

- specializaci lektord a konzultanil na oblast vefejné spravy

www . vzdelavani-uredniku.cz

- neustalé zvysovani kvalifikace a proskolovani v dané oblast

Be. Martinog Kadpar

Centrum andragogiky. so.o.

§ STy

E-rriai
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Vzdélavani v socialni oblasti

Poskytovani socialnich sluzeb chapeme joko cinnost

s vyznamnym celospolecenskym dopadem, kiera ma

za Ukol ochranit idska prava osob chroZzenych socialnim
vylou€enim s maximalnim dirazem na etiku socidlni prace.

Nasim cilem je vytvoreni takovych vzdélavacich maduld,
které umoizni poskytovatelim socialnich sluzeb odvadéet
vysoce odbomou a profesionalni Cinnost za pouziti
specifickych znalosti, dovednosti a metod.

Spolecnost Cenfrum andragogiky, s. r. o. profa pripravuje
a realizuje komplexni vzdélavaci programy (vEeine
projektl financovanych z Evropskych sociainich fonda)
pro pracovniky v ruznych typech socialnich sluzeb

s chledem na jejich konkrétni pofreby a poZadavky.

www.centrumandragogiky.cz

L Mgr. Fovio Merkowd

e st e i P LDt Tl -iS:—-—' b

dragogiloy. s.a.o.
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Sladovadni osobniho a pracovniho Zivota

Naobidkn stondardnich ke
A) EURTY ROTVIJENCT RODICOVSEE A SOCIALM KOMPETENCE

- jak si vt tehotensivi o pocolek mafersivi

- jak si unit moterskou a rodicovskou dovolenou

- pece o rdrovi deti a prvnl pomoc

- jak poskyinout détem o, co oprovdu pofrebuj

- jak posiiovol osobm odpovednost a vnitrnl mofivaci dell
- jak podpodil emocni rozvoj defi

- konfildy dak

- redicovsivi joko Sonce pro osobni rozvaj

- poselstvi Zenskych archelypt

- renska sito a kndso

- jak byt spravaym olcem pro sve déf

- osobni imoge Zeny no matersks o rodicovske dovolens

B] SLADOVAN RODINNEHD A PRACOVHIHO IIVOTA

- prace a rodicovska dovolend

- slodiovani rodinneho o procovmiho Zvohe

- spokojenast ¥ praci i v osobmim Hvole

- profesm mzvoj v ameci rodicovske dovolens

wWww.praceversusrodina.cz

Jsme schopni vytvofit kurz .na miru” die vasich specifik a poradavia).

Friprava projekiu pro inancovani z fondo EU.

P ria el - dpt
e

= Ing. Renata Rydvalovd

LRI R D SELE IOT0YS

Centrum andragoagiky. s.r.o.

g |
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Skolstvi

analyzy - poradensivi — vzdélavani

Uspéch skoly = uplatnéni absolventli na irw prace
Jak no efekfivni rizeni skoly? ....vyuz} poznaiko z fizeni souvkromych firem ™

NASE SLUZBY SKOLAM:

- koordinoce nizeného prenosu infermaci mezi skolomi a Ermami

- priprava shrafegickych plant rozvoje Skol a vzdélavacich programi
pro skolsky management

- lvorba organizacnich a fidicich norem Skoly

- poradensivi v oblash persondlntho fizent a komplexniho
5 A .
rezvoje zaméshnancu

- dalsi vzdélavadni pedogogickych pracovniky
- zprocovank projeklovych zadosti pro fmoncovani z ESF
- administrace projekiu ESF

POTREBA ZMENY2 JAK ZACIT2

- provadime analyzu vzdélavacich polfeb, analyzu fidicich procesu,
konzultoce a odbomé poradensivi pro pedagogické i nepedogogicke
pracovniky skol

- pomahame snizoval materidlovée | nematendlove naklody zavadénmm
procesne onenfovanych optimalizacnich metod

www.cenfrumandragogiky.cz

anhum andragogiky, 5.r.o. je akreditovana spolecnost pro DVPP podle rozhodnuli
MIMT €. j.- 2569/2010-25.

giky, s.r.c.
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Skolstvi
NASE NABIDKA DALSIHO VZDELAVANI:
- andragogika pro pedogogy
- akfuals pravrd predpsy ve Skolstvi
- projekiove fizent
- me manogement, siress manogement
- vyjednovani
- efekfivnl vedeni porad
- hodnoceni zomestnoncy
- komunikacni dovednosh
- lymova prace a spoluproce, budovan tymu
- daizi témota na zakiods analyzy vzd&lavocich pofreb

KDE SEHNAT PENIZE PRO éKOLU?
-..Operacni program Yzdelovom pro konkurenceschopnos! fOF VK]

Dotaéni program je mmareny na ziovaiinen a modemzoc systeml pocatetniho
terciamiivo a dalino vzdalavani, jeich propoien do komplexreno systemu
celciivoiniho uéeni a ke Hepten podminek ve vyzkumu a vyvof

apstime pro vas:
- zpracovani projekdovych Fadosti do vyhigsenych gronfowych progromis
- prodenshi pii ivoré vzdeldvacich progromy pro Inky i dospéla
- parodensha ph realizaci projelkdu
{mrocovars moniforovacich zprev o zadosh o platbu)

www.vedeniskoly.cz
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(::‘E.ké republika Slovenska republika
Skroupova 631, 500 02 Hradec Kralove Klincova 37/B, B21 08 Bratislava
tel.: +420 491 616 700 tel.: +421 94B 525 B&2
info@centrumandragogiky.cz info@centrumandragogiky.sk
www.centrumandragogiky .« www.centrumandragogiky.sk

Centrum andragogiky, s.r.o.

Drzitel certifikatu IS0 9001:2008

centrum |
andragogiky

s,

i o

Komplexnt sluzby ve vzdelavani a rozvoji dospelych, fremni

vezdeldvani, personalistika, jakost, fizeni lidskych zdroji, fizeni

a image frmy. Rozvojove a tréninkaove programy, procesne

onentovane vzdélavani. Poradenstvi v cblastech verejne spravy,

sacialni sfery, zdravotnicte, Skalstvi, hotelnictvi a cestovniho ruchu,

sladovani price a soukromi. Servis pfi phprave a fizeni projektd
finrancovanych z fondu L.

Vzdélavaci programy jsou certifikovany
MPSY, MSMT, MV, MZ.
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