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ABSTRAKT

Rekognice role podnikového vzdéldvini je chdpdna jako proces prezkoumdni této oblasti ve
svétle novych poznatkii plynoucich z resersi odborné literatury, vicasti autorii textu na mezi-
ndrodnim vyzkumu a zobecnénim riiznych inovativnich praktik. Podnikové vzdéldvini hraje
v podnicich svoji tradicni roli, tj. funguje jako ndstroj tizeni pracovniho vykonu zaméstnanci.
Pozndni reality vSak ukazuje jasné tendence v rozsitovini uilohy podnikového vzdéldvini ve
firemnim prostiedi. V persondlnim marketingu se stdle vice podnikové vzdéldvdini uplatriuje
jako dilleZitd soucdst motivacnich systémii. Podnikové vzdélavini také patii k diileZitym pi-
litiim Brandingu, budovdni znacky organizace jako dobrého zaméstnavatele. Vyzkumnd stu-
die ukdzala, Ze v nékterych oblastech podnikového vzdélavini se objevuji negativni jevy, které
snizuji jeho ti¢innost. Z hlediska zaméstnancil jde casto o slabou motivaci a nevhodné postoje
v rdmci vycviku, zamétené na zmény chovini a jedndni jedincii. Z hlediska podnikii je cas-
to problémem ekonomicky vycislit efektivity investic do vzdélavani, stanovit jejich ndvratnost.
Praxe ukazuje, Ze fada podnikii, organizaci i instituci stoji pred tesenim zdsadnich koncepc-
nich otdzek v této oblasti. Dosavadni praxe a ptinosy edukacnich aktivit v podpote pracovniho
vykonu a jejich zamérenost na osvojeni védomosti, dovednosti a celkové profesnich kompeten-
ci jiz nestaci soucasnym ndrokiim. Tvorba konceptii vzdélavacich akci se stdle vice posouvd
do prostredi vnitrofiremniho komunikacniho systému. Podniky stdle vice promitaji do kurzii
a Skoleni potieby, piini a poZadavky zaméstnancii. Podnikové vzdéldvani jiZ zdaleka neni
vnitini véci v rdmci fizeni a organizace, vyroby a sluzeb. V rdmci aktivni politiky zaméstnanos-
ti stdtu véetné vyuziti evropskych strukturdlnich fondii se podnikové vzdéldvdni stdle vice std-
vd celospolecenskou zdleZitosti. Teorie i praxe na tuto skutecnost reaguji koncipovdnim kurzii
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a skolent, které opousti vyrazné profesni aspekt a vystupy edukace maji $irsi vzdélavaci, kultur-
ni a obecné kultivacni povahu.

Kli¢ova slova: podnikové vzdélavini, komunikacni systémy v podniku, vzdéldvini zamést-
nanctl, tizeni pracovniho vykonu, persondlni marketing, segmentace podnikového vzdélavani,
ucastnik kurzu, lektor dalSiho vzdéldvini
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ABSTRACT

Recognizing the role of corporate education refers to the process of reviewing this area in the li-
ght of new knowledge resulting from the search of specialized literature, the participation of the
authors of the text in international research and the generalization of innovative practices. Cor-
porate education in companies plays its traditional role, i.e. it is a tool for managing the work
performance of employees. The reality, however, shows clear tendencies to expand the role of
corporate education in the corporate environment. In personnel marketing, corporate training
more often becomes an important part of motivational systems. Corporate education is also
one of the important pillars of Branding, i.e. the building of the organization’s brand as a good
employer. The research study showed that in some areas of corporate education negative pheno-
mena occur that reduce its effectiveness. On the part of the employees, they often include weak
motivation and inappropriate attitudes within the training, aimed at changing the behaviour
and conduct of individuals. On the part of the companies, often the problem is to economically
quantify the effectiveness of investments in education, to determine their return. Practice shows
that many businesses, organizations and institutions are faced with solving fundamental con-
ceptual questions in this area. The current practice and benefits of educational activities in the
support of work performance and their focus on the acquisition of knowledge, skills and pro-
fessional competences no longer satisfy the current demands. The creation of concepts for edu-
cational events is increasingly moving towards the internal company communication system.
Companies are increasingly projecting the needs, wishes and requirements of employees into the
courses and training. Corporate education is no longer an internal matter of the management
and organization, production and services. Within the active state policy of employment, in-
cluding the use of European structural funds, corporate education is increasingly becoming a
societal issue. Theory and practice respond to this fact by designing courses and training that
move away from a distinctly professional aspect, while the outputs of education have a broader
educational, cultural and general cultivation nature.

Keywords: corporate education, communication systems in an enterprise, employee training,
performance management, personnel marketing, segmentation of corporate education, course
participant, teacher in further education

JEL Classification: 125
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UvoD

Pojem rekognice byl autory tohoto prfispévku pievzat v preneseném smyslu
z oboru trestniho prava. V ndzvu tento pojem charakterizuje situaci, kdy pozna-
ni je zaméfeno na standardni, znamy objekt, tj. podnikové vzdélavani. Cilem
textu je podat na tuto ,,béZnou” ¢innost v hospodarské sfére trochu jiny odlisny
pohled. V obecné roviné je podnikové vzdélavani chapano jako nastroj podpory
pracovniho vykonu. V ramci této studie se autofi pokusi prezkoumat rtizné dalsi
polohy vzdélavani v podniku v kontextu vysledkt védecko-vyzkumného projek-
tu zaméreného na oblast celozivotniho vzdélavani a uceni. Odborna stat vyusti
v posouzeni koncep¢nich otdzek a moznych smérii inovaci v edukaéni ¢innosti

v podnikové sfére.

1 PODNIKOVE VZDELAVANI JAKO SOUCAST RIZENI
V PODNIKOVEM PROSTREDI

Podnikové, profesné orientované dalsi vzdélavani je stale vice chdpano jako sou-
cast tidicich systémi podniku. Zakladatel GE Capital Jack Welch se vyjadfoval
o podnikovém vzdélavani ,,jako o dileZitém sloupu ¢innosti podniku (vedle vyrob-
nich faktorii, systémii tizeni, marketingovych Cinnosti a financovini podniku)“
(2005, s. 41). Podle autora se podnikové $kolici akce, rozvoj pracovniki, zahrnu-
jici rizné staze, studijni pobyty a dalsi prvky profesniho a osobnostniho rozvoje
lidi podili azZ 40 % na hodnoté firem v americké ekonomice. Vystupy takového
vzdélavani (v podobé znalosti, dovednosti a profesnich nédvyka) se promitaji do
jejich ucetniho ,,zachyceni ceny pracovnikil v dané organizaci.

Welch (2005, s. 45) se snazil v ramci své analytické ¢innosti stanovit faktory
uspésnosti podnikového vzdélavani, a to v podobé konstruktu skladajiciho se ze

¢yt vrstev a dvou sloupctl.
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Tab. 1: »Faktory fungovani podnikového vzdélavani

Podnikové vzdélavani

Znalosti Motivace
Dovednosti Spokojenost
Postoje Sebevédomi
Hodnoty Profil

Zdroj: Jack Welch (2005)

V levém sloupci jsou stanoveny vystupy podnikového vzdélavani, které zadi-
na od osvojenych znalosti (védomosti podeprené praxi), dovednosti (provadéni
profesnich tkontl), vytvofenych postojt (vyjadiené ndzory k problematice pra-
covnich ¢innosti) a kon¢i hodnotami, které podnik a jeho zaméstnanci pieji-
maji. Prejaté hodnoty jako urcity tviréi vystup podnikového vzdélavani chépe
Welch jako ptijeti vize, cilt a firemni kultury na strané jedné a uspotradani hod-
not v osobnim Zzivoté zaméstnancti na strané druhé. V pravém sloupci Welchova
konstruktu jsou umistény na prvnim misté motivy k dal§imu vzdélavani a uc¢eni
zaméstnancl. Motivy jsou v zasadé vnitini, tj. vyplyvajici z osobnosti zaméstnan-
cl, z jejich touhy po poznani, uvédoméni si nedostatktl ve znalostech a schop-
nostech, ze zdjmu a ambici byt uspé$ny v praci, Zivoté apod. A vnéj$i motivy
predstavuji pak predevsim tlaky okoli, v prvni fadé tlak zaméstnavatele na zvy-
$ovani pracovniho vykonu prosttednictvim vyssi zpusobilosti lidi. Dal$i vnéjsi
podnéty ke zdokonalovéni a rozvoji ¢lovéka mohou pochazet z rtiznych oblasti.
Kromé zaméstnavatele to mtiZze byt trh prace ukazujici dal$i moznost pracovniho
uplatnéni jedince, dale pak rodina, pratelé, media nebo socidlni sité predstavujici
neustale néjaké vzory apod. Dal$im pilifem podnikového vzdélavani je dosaho-
vani spokojenosti pracovnikd. Obecné je zde konstatovano, Ze jde v zasadé o pro-
pojeni predpokladi jednotlivce jako jsou znalosti, dovednosti, postoje ¢i navyky
s motivaci dale se vzdélavat, rozvijet a profesné uplatnit. Spokojenost pracov-
nikd je podle autora tézko uchopitelna kategorie, souvisejici také s vys$i mzdy,
snesitelnosti mezilidskych vztahtt v podniku a s perspektivou pracovni kariéry

obecné. Dal$im faktorem fungovani podnikového vzdélavani v tomto konstruktu
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je sebevédomi pracovnika. Obecné se povazuje vzdélavani za proces, ve kterém
jednotlivec nejen ziskd poznatky a dovednosti, ale také zaZije pocit uspéchu, coz
muze byt podnét k posileni jeho sebevédomi, které uzce souvisi se seberealizaci.
Kone¢ny cil podnikového vzdélavani podle Welche je zaméstnanec, ktery je nejen
zptisobily a pracovity, ale je sou¢asné osobnosti, kterd je profilovdna podle potieb
podniku a vyznava urcité hodnoty. Podle Welche je ,,cilem podnikového vzdélavini
nejen dosazeni novych znalosti a dovednosti, ale také zmén v mysleni a osobnostnich
charakteristik zaméstnancii“ (2003, s. 62).

Autoti této stati zvolili konstrukt Welche jako typicky nédzor z teorie i praxe
managementu, kdy vzdélavani tvofi dtlezitou soucast fidici struktury organizace.
V komentéfti k tomuto pojeti je mozno poznamenat, Ze autor (Jack Welch) mél
pravdépodobné na mysli skute¢nost, Ze podnikové vzdélavani je na strané jedné
zaméfeno na aktivity spojené s osvojovanim znalosti, dovednosti zaméstnancti
a na strané druhé ptisobi na motivaci k praci a spokojenosti se Zivotem v podni-
ku. Oznaceni pojmu ,,spokojenost zaméstnance“ za tézko uchopitelnou kategorii
u Welche souvisi asi s tim, Ze v podniku existuje obecné fada nejistot souviseji-
cich s nejasnostmi v pracovni néplni na jednotlivych pozici, formach kooperace
amezilidskych vztazich vkolektivech apod. Autortim stati nejsou znamy vyzkumy;,
které by jednozna¢né potvrzovaly skute¢nost, Ze samotné vzdélavani, tj. moznost
jedince se dale rozvijet po strance profesni i osobnostni vyrazné ovlivituje jeho
spokojenost v praci. Faktorti, které ovliviiuji spokojenost v pracovnim Zivoté je
vzdy vice, zejména jde o vys$i mzdy, pracovni podminky, moZnost kariérniho roz-
voje apod. Celkové Welchtiv konstrukt naplnuje podstatu podnikového vzdélava-
ni a ukazuje moznou cestu jeho fungovani.

V tomto kontextu udélali autofi této staté struény reser$ni vstup do proble-
matiky hlavnich trendi v podnikovém vzdélavani v obdobi covidové pandemie.
Tato slozitda doba zménila fadu konstant v hospodarském i spole¢enském zivoté
a Castené se dotkla i sféry podnikového vzdélavani. Rozsahlé vyzkumy Gla-
veskiho (2019) tedy v dobé tésné pred pandemii ukazuji, Ze v americkém pra-
myslu vice nez 77 % manazerti a 70 % zaméstnanct neni spokojeno se systémem
vzdélavani a rozvoje ve svych organizacich. Hlavnim dévodem této nespokoje-
nosti zjisténé ve vyzkumu je skute¢nost, ze podnikové vzdélavani Casto neresi

prenos vysledkt vyuky do praxe. Podle vystupti z daného vyzkumu podnikové
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vzdélavani také selhava v roli prostfedkii podpory adaptace zaméstnanct na
zmény v podnicich, zejména co se tykda v mysleni a v postojovych charakteris-
tikdch jedinct. Dogandzi¢ (2021) reflektuje situaci na trhu prace, kdy v globalni
ekonomice je napjata situace v nedostatku pracovnikii v nékterych oborech (ICT,
obchod, vyvojati apod.). Podle zji$téni tohoto autora podnikové vzdélavani ztraci
»tempo® v feSeni tohoto problému, kde nemtize prevzit ilohu skolského systému
v ptipravé kvalifikovanych odborniki jako tomu bylo v minulosti. Waller (2020)
dospél k nazoru, ze vazba kvality a efektivity podnikového vzdélavani a ekonomic-
kych vysledkt podniki neni jasnd a pri¢innd. Jinymi slovy investice do edukac-
nich aktivit nepfinds$i podniku ocekdvané zlep$eni vykonnosti podniku a tim
i vys$8i ptijmy, potazmo i zisky. Ur¢ité pochybnosti o tloze podnikového vzdélava-
ni v rozvoji podnikové sféry uvadéji i nasi autoti Palikova, Legnerova a Sttitesky
(2020). Zatimco naklady na vzdélavaci akce podle zjisténi autort stoupaji, vynosy
Ize jednozna¢né prokazat jen velmi obtizné. Hodnoceni vysledki vzdélavacich
akci se v podnicich ¢asto pohybuje na formadlni hranici, kdy se sleduje v podstaté
jen bezprostfedni ohlas zaméstnanct na realizované kurzy. Vysekalova, Mike§
a Binar (2020) upozornuji na skute¢nost, Ze fada podnikd nejen u nds, ale i ve
Francii, Nizozemi a Velké Britanii stoji pred koncepénimi problémy ve vzdéla-
vani a rozvoji svych zaméstnanct. Otazka zni, zda udrZet vzdélavani jen v ramci
podpory pracovniho vykonu, nebo do edukac¢nich aktivit zaradit i nové prvky
sledujici rozvoj osobnosti lidi a zmény v jedndni, chovani a my$leni manaZzert
i radovych pracovnikd. V této souvislosti Ize upozornit na skute¢nost, Ze inspira-
ce v dané oblasti Ize mimo jiné ¢erpat i z nasi historie.

Historickd analyza rozvoje profesniho vzdélavani v podnikové sfére ukazuje
jeden diilezity aspekt této problematiky, Mach (2022) popisuje dnes jiz legendar-
ni Batovu $kolu prace, kterd vzdélavala zaméstnance nejen v profesnich kurzech,
ale i kurzech pro nizsi, stfedni i vy$$i manazery. Zajimavosti je, Ze tato $kola
nabizela v rdmci svého pilisobeni i zajmové kurzy pro manzelky a déti zaméstnan-
ct napiiklad v oblasti domdcich praci, §iti a vareni. V této souvislosti je nutno
podtrhnout, ze vzdélavaci aktivity v Batové koncernu byly integralni soucasti sys-
tému socidlni prace se zaméstnanci. To v8e se odehravalo ve 20. letech minulého
stoleti, tedy v dobé¢, kdy se v celém pramyslovém svété zacaly objevovat nesho-

dy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli fe§ené ¢asto nésilnymi prostfedky. Tento
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stru¢ny exkurz do historie 1ze podpotit i dal§imi priklady, kdy dokazali podnika-
telé za Prvni republiky spojit své pozadavky a vykon zaméstnanct s pé¢i o jejich
vzdélavani a kvalitu jejich osobniho Zivota. Za zminku stoji napfiklad u Zivotni
osud Jaroslava Freie, ktery byl v 30. letech postupné feditelem podnikt Jawa ¢i
Aero. Tento vyznamny ¢esky manaZer uplatnil svoje zku$enosti i po své emigraci
do zahrani¢i v roce 1948.V Kanadé¢ se stal feditelem nejvét$i nestatni organizace,
kterd se orientovala na propojeni a koordinaci narokiéi zaméstnavateld na trhu
prace s aktivitami v ramci systému socialni prace a sluzeb. (Kralik, J., 2009) Jako
tfetim poslednim ptikladem je podnikatel Pavel Rausnitz, majitel firmy Meop-
ta-Optika. Ten také dokdzal skloubit naroky na vykon svych zaméstnancd s az
paternalistickou péci o né. Také v jeho podniku se mohli lidé svobodné vzdélavat
po strance odborné a osobnostni a vyuzivat riznych socidlnich sluzeb jako je
péce o potomstvo zdravotnické sluzby apod. Sviij systém vzdélavani a socidlni
péce pak rozvijel i po odchodu v roce 1948 ve svém podniku Wepra v Rakousku.
(Klimkové, P, 2018)

V soucasnosti je teorie i praxe jednotna v tom, Ze vyznam podnikového vzdé-
lavani nelze vyrazné poptit, i kdyz diskuze o jeho ¢innosti jsou zcela legitimni.
V obecné roviné lze charakterizovat podnikové vzdélavani jako dilezity néstroj
formovani pracovni zpusobilosti zaméstnancti Nicméné je nutno vidét i dalsi
oblasti, kde méd podnikové vzdélavani dulezity presah. Jde zejména o stabilizaci
a rozvoj trhu prace v ndrodnim i evropském méritku, kdy podnikové rekvalifika-
ce ¢i zagkolovani ¢ini pracovni silu flexibilnéjsi ve vSech odvétvich hospodarstvi
a napri¢ nimi. Pro fadu podnikd v oblasti energetiky, finan¢nictvi ¢i informac-
nich technologii je dal$i profesni vzdélavani zaméstnanci piimo zékladni pod-
minkou jejich existence a rozvoje. Do zna¢né miry jde o klasické téma ptinosu
podnikového vzdélavani, nebot jeho vysledky (vystupy) pfimo ovliviiuji kvalitu
vyrobkl nebo poskytovanych sluzeb. Podobné 1ze mluvit o profesnim vzdélava-
ni jako dulezité podmince pro realizaci urcitych probihajicich zmén, a to neje-
nom v podnikové oblasti. Rada vzdélavacich akci pro vybrané cilové skupiny
jako jsou naptiklad pedagogicti pracovnici, Gfednici vefejné spravy, pracovni-
ci ve zdravotnickych a socidlnich sluzbach se organizuje na zékladé zdkonnych
a podzakonnych norem. Je mozné se téZ zminit o urcitych kuriozitach z profes-

niho a podnikového vzdélavani. Jde napfiklad o alfabetiza¢ni kurzy poradané
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urady prace ¢i kurzy, které poradaji nékteré nadnarodni firmy (ptiklad Foxconn,
ale i Auto Skoda), které jsou zaméfeny na formovani zékladnich hygienickych &i
stravovacich navykd, zejména pronajatych pracovniki ze zahrani¢i. Z rozhovo-
ru s panem Jifim Hlavatym, feditelem a majitelem spole¢nosti Juta ze zati 2015
vyplyva, Ze tento podnikatel a manaZer zavede ve své firmé tzv. obecné vzdélavani,
aby jeho délnici ,stdle nenaskakovali na nékteré marketingové finty predevsim na
nabidky nevyhodné ptijcky (Stra, J., 2015).

2 NEGATIVNI ASPEKTY PODNIKOVEHO VZDELAVANI

O prednostech a prinosech vzdélavani zaméstnanct je v odborné literature
popsano mnoho stran. Nejvice viditelny vliv vzdélavani vidime pfimo ve vyro-
bé. Zagkolovani délnikd, instruktaze k vyrobnim ¢innostem je véc zdsadni. Bez
kvalitniho odborného vycviku se neobejdou i sloZitéj$i femeslné profese. Ve
sluzbach v8eho druhu, zvlasté v tzv. osobnich sluzbach (kadefnictvi, pedikira,
masaze atd.) je tzv. permanentni vzdélavani pracovniki nezbytnou soudasti celé-
ho procesu. Rozvoj informaénich technologii a viibec digitdlniho svéta je pfimo
podminén edukaci odbornikd, uZzivateld a Siroké vefejnosti. A tak bychom mohli
pokradovat. Nicméné informace o negativech, resp. moznych ne pravé Zadoucich
dopadech vzdélavacich akei v podnicich sice jsou, ale ne v takové mife a struktu-
rovanosti jako popis kladt vzdélavaci ¢innosti uréené zaméstnanctim organizaci.

Prvni véci, kterd je Casto diskutovana nejen odborniky, ale i v medidlnim pro-
storu je skepse k moznostem podnikového vzdélavani. Ma se tim na mysli vliv
této ¢innosti na zlepSeni préce v organizaci. Skepse vii¢i podnikovému vzdélavani,
respektive k jeho mozné uc¢innosti je plo§né velmi rozsitend. Némecky odbornik
Richard Gris vydal prace die Weiterbildungsltige (LZi o dal§im vzdélavani), kdy
tuto oblast profesné orientovaného vzdélavani v podnicich, institucich a organi-
zacich predstavuje zejména z hlediska efektivity jako velmi spornou zalezitost.
Jeho nazory je mozno shrnout struéné v poznamkach o udastnicich vzdélavani,
lektorech a personalistech. Podle Grise (2008) je zfejmé, ze atmosféra v této oblas-
ti je mirné fe¢eno velmi zvlastni. Zvlastni kapitolou jsou pracovnici, tj. Gc¢astnici
kurzt. Lidé v podnicich, institucich povazuji dals$i vzdélavani predevsim za povin-
nost a tcastni se ho ¢asto z donuceni. Chtéji pfedevsim neztratit pracovni misto,

ptijem. Idedlni predstavou je ucastnik kurzu-chameleon, tj. ¢lovék, ktery chce
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vyhovét zaméstnavateli a chce se naucit to, co je na ném pravé pozadovano. Casto
se tedy pracovnici $koli pod tlakem a na zavér tuto frustraci promitnou do hodno-
ceni lektora, trenéra ¢i kouce. Maji totiz vliv v podobé zavére¢ného anonymniho
hodnoceni jeho vykonu. Velmi ¢asto si v tomto hodnoceni kompenzuji skute¢né
i domnélé ktivdy utrpéné pred vyukou nebo i vjejim prubéhu. V zdsadé to
funguje i v obou smérech. Lidé mohou byt lektorem nadSeni, ale ¢asto to nema
7adnou souvislost se skute¢né exaktné uréenym vysledkem kurzu. Re$eni této
situace je zcela prosté. Zpétnd vazba, tj. hodnoceni vysledkii kurzt by méla byt
okam?zita, sdélena lektorovi ptimo ,.face to face®, ne odloZena na zakladé pozdéjsi-
ho zpracovani pisemnych podkladd. Z hodnoceni by mély byt vylouceny extrémy
(prilis kladné ¢i zaporné ohlasy) a mélo by byt o tom vécné diskutovano. I lektor
by mél mit ptileZitost hodnotit u¢ebni aktivity a studijni vykon uéastniki.

Druhou samostatnou kapitolou uvah Grise jsou lektofi, trenéfi, koudi, zejména
ti profesiondlni at jiz podnikatelé ve vzdélavani nebo z fad zaméstnanct dané
spole¢nosti. Jednim z hlavnich problémt podnikovych kurzii je nejasnost, nezte-
telnost a nekonkrétnost celé vzdélavaci sluzby. Obzvlasté ve velkych firméch
pusobi vzdélavatelé hodné na vnéjsi efekt. Zvlasté koudi casto funguji mysteri-
6zné, manipuluji nejen s Gcastniky, ale i s manazery, ktefi jim pak dodaji dalsi
zakazky.

Treti kapitolou autorovych tivah jsou personalisté ¢i personalni poradci, ktefi
vychazeji z toho, Ze kazdému pracovnikovi néco ze znalosti ¢i dovednosti chybi,
a proto je nutné ho dale rozvijet.

Vy$e uvedené argumenty nelze samoztejmé pausalizovat. Urcité 1ze najit vyuku
¢ tréninky, kde jsou cile exaktné formulovany, kde ucastnici ziskaji potfebné
poznatky ¢i dovednosti pro své pracovni ¢innosti. Uréité existuje v podnicich
i tzv. kolegialni koucovani, ve kterém se spolupracovnici vzajemné propojuji
k ur¢itym pracovnim cilim a prakticky se tak vzdélavaji. Vy$e uvedené pochyb-
nosti jsou vsak v praxi dosti ¢asté, a potvrzuje to dosti vZzity stereotyp o malé
prinosnosti dal$tho, zvlasté profesniho vzdélavani.

Podnikové vzdélavani, respektive ndzory na tuto ¢innost v hospodatském pro-
stfedi, bylo i segmentem mezindrodniho vyzkumu ,,People management Stre-
doevropské vysokoskolské aliance (Central Europe University Alliance) v roce

2020-2021, ktery se v zakladni roviné vénoval analyze aktudlnich problémut
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v oblasti fizeni lidskych zdrojt z hlediska ndzorti a pohled odborniki z akade-
mické sféry. Autofi tohoto ¢lanku byly soudasti resitelského tymu a jejich kon-
krétnim ukolem bylo provedeni kvalitativni metody Focus group. Tato metoda
byla zvolena vzhledem k jeji schopnosti ziskat hlubsi vhled do néazort, postojit
a zku$enosti Gc¢astnikl na dané téma. Cilem bylo ziskat $ir$§i mnozstvi nazort na
roli vzdélavani v podniku z pohledu akademickych pracovnik, ktefi se na $ko-
lach réizného odborného profilu zabyvaji otdzkami persondlniho managementu.
Setfeni probéhlo ve dvou kolech a bylo zaméfeno na identifikaci a posouzeni
riznych problémut v oblasti fizeni lidskych zdroji v procesu transformace
ekonomik ve vybranych zemich sttedni a vychodni Evropy. U¢astniky Focus group
tvorilo 18 akademickych pracovnikt z 13 vysokych $kol, které reprezentovali sedm
zemi. Kromé Ceské republiky se na diskusi podilely $koly ze Slovenska, Polska,
Madarska, Ukrajiny, Slovinska a Chorvatska. Slo konkrétné o akademické pracov-
niky a védecké pracovniky ze vzdélavacich oblasti podnikové ekonomiky a per-
sonalniho managementu. Focus group probéhla v ramci pandemickych omezeni
v off-line podobé, kdy ucastnikiim diskuze byly autory této staté, poslany vycho-
zi teze o uloze vzdélavéni pracovniki v podniku. Ulastnici zasilali své komentare
a své nazory zpét. Na zdkladé vyhodnoceni nazort probéhla celkem t#i kola osobni
diskuze Focus group. Vysledky tohoto zkoumani jsou publikovany v relevantnich
zdrojich a slouzi jako vychodisko pro nasledny 8irsi empiricky vyzkum (blize viz
Muzik, 2021 a 2023). Dalsi informace k projektu People management jsou k dispo-
zici na www.ceua.cz

Odbornici, ktefi se tcastnili Focus group v ramci vyzkumného projektu People
management formulovali své ndzory tykajici se fungovani vzdélavani v podniku
v riznych oblastech hospodafstvi, a to ve vyrobni oblasti i sluzbach. Z takto pro-
jevenych nazoru byly do této staté vybrany negativné zabarvené nazory na pod-
nikové vzdélavani, které jsou blize okomentovany. Vzhledem k tomu, Ze metoda
Focus group patti mezi kvalitativni vyzkumné techniky, nabizi se podrobné;jsi
a nuance zachycujici pohled na danou problematiku. Tato metoda poskytla pro-
stor pro osobni vyjadfeni ucastniki a umoziuje ziskat cenné, ¢asto velmi kon-
krétni nazory na slabé stranky podnikovych vzdélavacich programt. Vystupy
vyzkumu tedy nejsou zaméieny na kvantitativni méfeni, ale spide na komentare

a reflexe ucastnikd, které odrazeji jejich individualni zku$enosti a ndzory.



REKOGNICE ROLE VZDELAVANI V PODNIKOVE SFERE

Pristupy k podnikovému vzdélavani, které zachycuji casto sporné situace

ve vyuce ve vyjadfeni respondenttl lze charakterizovat takto:

Neprijemna povinnost

Negativni postoj ucastniktl ke vzdélavani mize byt formovan uz pri organizaci
kurzu. Pro¢ by nékdo mél jet pozitivné naladény na kurz, o némz se dozvédél na
posledni chvili a jedind dostupnd informace je, zZe se budou natdcet ,,scénky na kame-
ru”. Takovd situace bohuzel neni uplné neobvykla a je rysem Zivota konkrétnich
spole¢nosti. Pokud nema byt negativni postoj tcastniku takto uméle vytvaren,
je nutné dodrzet jednoduché zdsady. O vzdélavani informovat pracovniky v¢as.
Dulezité je popsat, co jim konkrétni program pfinese. Je také zajimavé, Ze pokud
je vytvofena moznost vybéru kurzu budoucimi ucéastniky, tak to vétsinou ptinese
pozitivni dopady. Z otravné povinnosti se tak muze stat odména, kterou si sam

pracovnik zvolil.

Pfedchozi negativni zkusenost

Negativni postoj u¢astnika ke kurzu se v praxi vytvari velmi rychle. Uz pti tvod-
nim predstaveni, kdy vyjadtuji icastnici svd ocekavani mtizeme slyset tyto véty:
»Doufdm, Ze to nebude ztraceny cas... Uspéiné vedu tym uz pét let a nevim, co bych se
mohl dozvédét nového... Nerad bych se ucil pretvarovat pred svymi lidmi, staci kdyZ
to vidim kolem sebe®. Samoziejmé takové vyroky ovliviiuji celou skupinu ucast-
nik a mohou bohuzel formovat i postoje ostatnich. Diivod negativniho postoje
byva v podstaté dvoji. V prvni fadé je to negativni zkusenost z predchézejicich
vzdélavacich akci, a to zejména v kurzech, kdy $kolitel se nad udastniky povy-
$oval nebo m¢él zietelné odborné nedostatky. Na predchozi vyrok by lektor mél
reagovat naptiklad: ,,Je mi jasné, Ze mdte bohaté zkusenosti a ja bych chtél nabidnout
spise partnerskou diskusi nad tématem vedeni lidi.“ Pokud se totiZ negativni zku-
$enost z predchazejictho kurzu nepotvrdi, negativni postoj lidi miize rychle ode-
znit. V takovém ptipadé ucastnik tuto zménu ¢asto sam reflektuje. V hodnoceni
programu se pak ¢asto uvadi, Ze byl prekvapen pfinosem $koleni. Ale v podstaté

daného ¢lovéka spi$ prekvapila zména vlastniho postoje.



Jaroslav Muzik, Radka Lowenhofferova

Vyhrady k vycvikovym aktivitam

Specifickou aktivitou v podnikovém vzdélavani jsou $koleni s tématem komuni-
kace. Tyto kurzy se opiraji o hrani roli, o sebepoznani ui¢astnikii a mohou zde
nastat situace, kdy zejména manaZefi mohou narusovat edukaéni prace a $irit
negativni energii. Mnozi jedinci maji osvojeny svij styl fidiciho chovani a jedna-
ni a nevéfi tomu, Ze je dané $koleni mtize nékam posunout. Pro lektora je to velmi
obtizna situace. Zakladn{ strategii lektora je v tomto piipadé omezit pusobeni
takového manazera na skupinu. Jinymi slovy jasné ukazat lektorskou autoritu
a potom se soustredit na ty ucastniky, pro které bude $koleni pfinosem. Vétsi kol
stoji pred personalistou ve firmé daného manazera. Samoztejmé nejjednodussi je
neposilat ho na Zadné $koleni (a bohuzel to tak ¢asto konéf). Konkrétnéjsi zptisob
je ovSem vzit manazerské vzdélavani jako dulezitou soudast tizeni podniku. To
znamend napiiklad promitnout drovenl manazerskych dovednosti do celkového

hodnoceni pracovnika.

Strach z chyb ve vyuce

Dal$im problémem souvisejicim s osobnostni manazera, castnika kurzu je
strach. Konkrétné obava z vlastnich chyb. Nékdy je tcastnik kurzu sdm sebou
natolik nejisty, Ze zaujima negativni postoj z tzv. obrannych dtvodi. Lektorovi se
snazi dokdzat, pro¢ jednotlivé prezentované techniky a postupy nefunguji. Stoji
za tim obava, Ze by musel pfiznat svoje nedostatky. Navic ma pocit, Ze ho skupina
v kurzu neustéle sleduje a hodnoti. Proto se apriori brani pfijmout cokoliv nové-
ho. Ukolem lektora je v tomto ptipadé ucastnika dovést k ,,prerdmovdni vniméni
situace. Jednoduse udélat z eventualnich chyb prostor k rozvoji a stéle posilovat
jistotu konkrétniho ¢lovéka pochvalou. Nicméné je to kli¢ova dovednost lektora.
Bohuzel, podle hloubky kofenti strachu nemusi béhem kratké doby $koleni lektor
dosahnout Gspéchu. Pro takového ucastnika je také vétsinou daleko piijatelnéjsi
forma otevieného kurzu, kde jsou tcastnici z jinych podniki. Jedna se pro néj
o bezpeénéjsi prostredi, kde nikdo nesrovnava jeho vyroky s redlnym chovanim

na pracovisti.

Kdyz ucastnik nechce, je to horsi, nez kdyz nemuze

Pravé citlivost $koleni tzv. soft skills je vdzana na pozitivni nebo alespoi neutralni
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postoj tcastnikil. Dobrou organizaci $koleni lze sniZit celkovy pocet negativné
nastavenych tcastnikt. Kvalitni lektor dokdZe napravit predchdzejici negativni
zku$enost nebo kompenzovat ty Gc¢astniky, ktefi jsou negativisticti z nejistoty. Je
vSak pro lektora velmi obtizZné pracovat s ucastniky, kteti maji primarné negativni
postoj ke 8koleni, ktery jim v podstaté vyhovuje.

Raznych negativnich ryst podnikového vzdélavani bylo respondenty vyzkumu
diskutovano samoziejmé daleko vice. Nejc¢astéji je zminiovana vysoka nakladovost
kurzt a $koleni a nejistota vystuptl ze vzdélavaci ¢innosti. Faktory, které ptisobi
na realizaci vzdélavaciho procesu totiz jsou divergentni (rozbihavé) a v zasadé
nelze nikdy exaktné stanovit, zda se zaméstnanec v ramci urcitého $koleni nauci
to, co podnik aktualné potrebuje. Je velmi obtizné spocitat efektivitu podniko-
vych vzdélavacich procest, nebot nédklady na tyto aktivity 1ze vy¢islit dost piesné,
ale vynosy jiz dosti obtizné. Ur¢itd linie edukacnich procesti zkoumani zvana
,Vzdélavani = Vy$si pracovni vykon = Vy$$i ptijmy podniku (zisk)“ véak ne zda-
leka plati. Problém je pravé v pojmu ,pracovni vykon zaméstnance®, na jehoz
vys$si (kvalitu) m4 vliv fada dalich faktort vedle vzdélavani napriklad i motivaé-
ni pobidky, situace na trhu, styl fizeni apod. Muzik piSe o pojmu piipravenosti
k vykonu, ¢imz se rozumi ,,dusevni i télesnd schopnost vykonu, kapacita jedince,
pricemz vykonnost nutné ovlivituje vzdélani, zkusenosti i technické a technologické
vybaveni ¢clovéka i pracovisté (2016, s. 9). Jinymi slovy jde spiSe o urdity lidsky
potencial jedince a neni sporu o tom, Ze vzdélavani a kurzy (v rozli¢né mire) tuto
charakteristiku lidi posiluji.

Diskuze ve skupiné Focus group ukdzala, Ze podnikové vzdélavani je zalo-
Zeno na ur¢itém ustaleném pravidlu teorie i praxe, ze vzdélavani tvori soucdst
fidicich a rozhodovacich systému. V klasické predstavé se pocita s podiizenou
roli zaméstnance pfi zafazeni do prislu§nych vzdélavacich aktivit podle potieb
zaméstnavatele. Byt samotna tcast na vyuce a vycviku pocitd s aktivitou zamést-
nanct a jeji participaci pti plnéni ué¢ebnich tikolt. Nicméné bylo konstatovano, Ze
podnikové vzdélavani je nutno chépat jako koncept sdilené vize rozvoje podniku
mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci. Zaméstnavatel a zaméstnanec by se méli
podilet na vytvoreni findlniho stavu systému podnikového vzdélavani, ktery je

flexibilni, reaguje na potfeby prace a zivota podniku a vyviji se. Proces funguje
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na principu navratnosti vstupilt podniku i zaméstnancti a sleduje obohaceni prace

a predstavuje zalezitost budovani mechanismi spoluprace a komunikace v podniku.

3 KONCEPCNI OTAZKY ROZVOJE PODNIKOVEHO

VZDELAVANI
V soucasnosti se jevi jako dulezitd priorita nastinit otazky v jakém modu se
budou rozvijet podnikové koncepce dal$iho vzdélavani a dal$iho vzdélavani
zaméstnancl. Prvni rovinou uvazovani o téchto otazkach je dislednd segmenta-
ce edukacnich aktivit v ramci ¢innosti podnik, organizaci ¢i instituci. V obecné
roviné je nutno posuzovat otdzky podstaty a typt vzdélavacich procesii v podni-
kovém prostredi. Podnikové vzdélavani je proces zaméreny na zkvalitnény poten-
cidlu zaméstnancu prakticky od jejich vstupu do organizace. Zacina jiz v adaptac-
nim procesu a je koncentrovan na pozadavky vyplyvajici z vykonu profese, resp.
pracovni pozice a s tim spojenych roli jednotlivci. Casto se zapomina na to, Ze
profesni vzdélavani neni v zasadé jen pozitivnim procesem zkvalitnujicim lidsky
kapitdl, ale také procesem zamérenym na odstraniovani nedostatkt zaméstnanct,
ptipadné téz na jejich preskolovani na vykon jiné prace, jez délali v obdobi pred
zatazenim do kurzii a dal$ich vzdélavacich akci. Jinymi slovy je nutno vice uva-
Zovat o segmentaci riiznych podob vzdélavani zaméstnancu.

Griffin se zabyva segmentaci podnikového vzdélavani, které se obvykle vzta-
huje na ,,uceni vedoucich a technickych pracovnikii zamérené na vykondvdni pra-
covnich ¢innosti na pozicich, na kterych jsou zaméstndni“ (2018, s. 12). Dale ten-
to autor rozli$uje zdokonalovani pracovniki, které zahrnuje ,uceni manazerii
a odbornych pracovnikii pottebnym védomostem na jejich soucasnych a budoucich
pracovnich mistech®. Z pohledu zaméstnance, podle Rybaka ,,vzdéldvdni a zdoko-
nalovani predstavuje sérii planovanych, systematickych cinnosti, které maji za tikol
zvednout kvalifikaci zaméstnance a také zvysit jeho schopnosti poradit si v neustdle
ménicich se pozadavcich (2011, s. 39). Dalsi dtilezity termin uziva Oleksyn a tim
je dynamicky profesni rozvoj. Ten spocivé ve ,,zvysovdni (aktualizaci) teoretickych
i praktickych védomosti a také ve vyvoji psychofyzickych vlastnosti a spolecného cho-
vdni, potiebnych nebo uzitecnych v profesni prdci, takovym zpiisobem, aby se pfi-
pravili na dobré plnéni profesnich roli v budoucnosti, a také k rozsiteni obsahu price

a ptijeti novych organizacnich roli a rozvoji organizacni kultury“ (2001, s. 9). Vyse
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uvedené nazory se snazi postihnout dynamicky charakter podnikového vzdélava-
ni (8koleni pro soucasnost a budoucnost) a také sloZitost kvalifikace pozadované
zaméstnavatelem (znalosti, praxe, dovednosti a chovani).

Greeno charakterizuje hlavni cil podnikového vzdélavani podle modelu jako
»vytvoreni uciciho se systému, ktery je otevien interaktivnim a kooperujicim vztahiim
v podobé novych a lepsich myslenek® (2006, s. 28). Dany systém chéape autor jako
»plné integrovany*, sledujici navratnost vstupu organizace i zaméstnance, a to na
rovnocenné partnerské tirovni. Greeno je nazoru, ze podnikové vzdélavani pred-
stavuje ,jednu z nejvétsich vyzev dneska - postavit vedle sebe lidsky kapitdl a firemni
strategii (tamtéz s. 36). V urcitém kontextu jde o zménu paradigmatu podniko-
vého vzdélavani. Klasicka predstava a urdity uzus teorie ¢i praxe pocita s tim, ze
podnik, organizace stanovuje strategii a cile profesniho vzdélavani zaméstnancu.
Vzdélavani je pak v ramci podniku povinné, je soucdasti plnéni pracovnich povin-
nosti. Nicméné v podnikové praxi evidujeme ptistupy souvisejici s marketingo-
vym pojetim personalniho managementu. Moznosti vzdélavat se a rozvijet svoji
kvalifikaci a profesni kompetence se stavaji souc¢asti motiva¢nich systémd, resp.
benefitli pro zaméstnance. Vzdélavani se také stava dilezitym prvkem budovani
brandingu podnikd, jako napfiklad soucdst ,,nabidkového mixu“ na trhu prace. Je
zcela evidentni, Ze takto pojaté podnikové vzdélavani nemutiZze byt striktné nava-
zano na profesi, pracovni pozici ¢i pracovni tikoly zaméstnancti.

V praci Kopecky a kol. je postizena tzv. $irsi role podnikového vzdélavani. Na
zékladé reSer$nich studii ze statni sféry i podnikatelskych svazii a sdruZeni autofi
konstatuji, Ze ,,vzdéldvini zaméstnancii neni jen zdleZitosti podnikové sféry, ale je
to viastné véc vefejného zdajmu. Z odborného hlediska nejde jen o potrebné védomosti
a dovednosti sledujici zvyseni pracovniho vykonu. Jde také o tzv. prenositelné pracovni
zptisobilosti, které maji vyznam pro cely trh prdce a nejsou vizané na konkrétni pod-
nik“ (2018, s. 63 a dalsi). V této souvislosti se poukazuje na fadu dovednosti v ob-
lasti komunikace, ovlddani informaénich technologii, fizeni a rozhodovani atd.
Da se tici, ze v zemich Evropské unie se stdva standardem hospodarské politiky,
Ze staty i s pomoci evropskych strukturalnich fondt pfimo i nepfimo podporuji
podniky, které vzdélavaji zaméstnance. Zdaleka nejde jen o podporu vykonnosti
a konkuren¢ni schopnosti podnikd. Statni opatfeni a rizné podpiirné programy

z&asti sméfuji do budoucnosti, jsou zaméfené na pripravu pracovnikd, na ino-
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vace, zmény v technologiich, vyrobé i sluzbach. Jednotlivé zemé vyuzivaji rtizné
nastroje podpory a dotaci, subvenci pujcek ¢i daiiovych opatfeni. Ve je zéleZzitosti
mechanismt vyjednavani socidlnich partnerd, tj. statu, zaméstnavateld a odbort.

Dal$im momentem, dal$i polohou podnikového vzdélavani je diskuze o po-
méru mezi odbornou a vieobecné vzdélavaci ¢asti vyukovych procesi. Némecky
teoretik Tight formuloval podstatu této diskuze jako volbu mezi profesnim a li-
beralnim konceptem podnikového vzdélavani. I kdyZz sam autor pise, ,,Ze terminy
liberalni a profesni maji vyrazné pocitovy, emocionalni a ideologicky nadech®
(2002, s. 33), tak jde v zasadé o koten celého problému. Stru¢né fe¢eno ,,profesni®
je nejcastéjsi pristup, kdy vzdélavaci akce jsou rigorézné zaméfeny na rozvoj pra-
covniktl v rdmci jejich povolani, respektive pracovni pozice. V tomto kontextu je
prosazovéana vyuka prioritné zaméfend na nové pracovni postupy, zdokonalovani
pracovnich ¢innosti apod. Tight zduiraznuje, Ze ,,zaméstnanci se uci jen odbornou
problematiku, bez intelektudlniho zdzemi“ (2002, s. 33). Oproti tomu liberalni pfi-
stup podle autora sleduje vzdélavani $ifeji pojaté, kdy profesni problematika je
prezentovana v $ir$ich nejen ekonomickych, ale i spolecenskych souvislostech.
Kdy krom¢ odborného rozvoje je sledovan i osobnostni rozvoj zaméstnanct a jeji
obecné kultiva¢ni efekt. V této souvislosti je mozno uvést nazor, Ze oba pristupy,
tj. profesni a liberalni se mohou liit i svym postojem k zjistovani efektivity vzdé-
lavacich procest. U vyhradné profesné zamétenych kurzi jsou dtlezité vynalo-
Zené finan¢ni naklady zahrnujici kromé odmén lektortt a materialné technické
zékladny vyuky i mzdy pracovnikd. Tyto ndklady se porovnavaji s méfitelnymi
vysledky pracovni ¢innosti kolektivii ¢i celych organizaci, tj. ptijmy, zisk, kvalita
produktii apod. U liberdlniho vzdélavani v podniku lze akceptovat tzv. okliko-
vou rentabilitu této ¢innosti. Autorem tohoto pojmu je némecky kulturni ¢initel
Bendixen (1992). V souvislosti se vzdélavanim v podniku lze tento efekt vyjadrit
v mife oblasti zaméstnatelnosti lidi. Autor piSe o tom, Ze podnikové vzdélavani
upeviiuje u adreséatd jejich pracovni zpiisobilost a tim rozsifuje jejich moznosti
pohybu na trhu prace napii¢ zaméstnavateli. Jinymi slovy, pracovnici s adekvatni
kvalifikaci se ,,nepropadaji“ mimo trh prace do péce statu a tim Setii vydaje v této
oblasti. Ziegler a Zwick (2014) se snaZi podnikové vzdélavani propojit s kultur-
nim pozadim spolecenského Zivota. Autofi zavadi pojem ,,proficiency, ktery cha-

rakterizuji jako ,,schopnost poddvat uspokojivy vykon v urcité oblasti, pokud maji
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prilezitost, a to v hospodarském, spolecenském i kulturnim kontextu® (2014, s. 131).
Tato myslenka nenavazuje jen na vlastni vykonovy charakter podnikového vzdé-
lavani, ale zejména na teorii uceni, ktera se vztahuje na procesy individualniho
z4jmu, prani a o¢ekavani jedinct v jejich Zivoté.

Soucasnost i budoucnost podnikového vzdéldvani bude oscilovat kolem dvou
zdkladnich oblasti. Prvni bude snaha podniki uéinit ze svého vzdélavani efek-
tivnéj$i nastroj pro podporu vykonnosti zaméstnanci, zkvalitiiovani jejich pro-
fesnich kompetenci véetné posilovani jejich spokojenosti v praci a identifikace
s podnikem. Druhou oblasti budou silici statni zdsahy do podnikovych vzdélava-
cich aktivit. Staty i organy Evropské unie pravem vidi ve vzdélavaci ¢innosti pod-
nikd, organizaci ¢i instituci vyznamny prostfedek usmérnovani situace na trhu
préce, zejména feSeni vztahu nabidky a poptavky po kvalifikované pracovni sile.
Navic podniky ¢i nadpodnikovd uskupeni se osvédcily jako vzdélavaci subjekty,
které jsou schopny rychleji nez $kolska soustava reagovat na vznikajici potteby
na trhu vzdélavani. Lze ocekavat, Ze se prohloubi tzv. dvojrole organizaci, které
soucasné poptavaji a uspokojuji potieby zvysujici se kvalifika¢ni drovné obcant.
ZAVER
Rekognice neboli prezkoumani role podnikového vzdélavani ve firemni sféie se
opira o ekonomickou teorii, ktera zac¢leniuje tuto oblast do systému fizeni organi-
zaci. Podnikové vzdélavani je chapdano jako nastroj podpory pracovniho vykonu
jedince, kolektivu ¢i celé organizace. ReSerSe z oblasti persondlniho marketin-
gu ukazuji, Ze podnikové vzdélavani muze také fungovat jako dtilezitd soucdst
motiva¢niho systému v ramci organizaci, kde funguje vedle obvyklych materi-
alnich stimuldl jako je mzda ¢i plat, dovolend navic, penzijni ptipojisténi apod.
Dalsi tlohu plni podnikové vzdélavani v ramci stavby brandu, tj. budovani znac-
ky organizace na trhu préce, jejiz hlavnim cilem je ziskdni novych kvalifikova-
nych a kompetentnich pracovniki. Utast autor@ této studie na mezinirodnim
vyzkumném projektu ,,People management realizovaném v obdobi 2020-2021
spole¢nosti Central Europe Univerzity Alliance vedla k dokumentaci nékterych
negativnich jevii spojenych s podnikovym vzdélavanim ve firemnim prostredi.
Mezi tyto jevy patfi zejména negativni postoje zaméstnancti ke konkrétnim vzdé-

lavacim aktivitdim napiiklad v oblasti vycviku manazerskych dovednosti, obavy
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z chyb v uleni, které stavi zaméstnance do negativniho svétla pred spolupra-
covniky apod. Z hlediska organizaci se jako zdsadni problém jevi i névratnost
prostredki, které jsou do vzdélavani investovany. V této oblasti zlistavaji z hle-
diska zaméstnavatelti dost velké nejistoty. Nejde jen o to, Ze i dobte pfipraveny
kurz nezarudi, Ze se jeho tcastnici naudi to, co podnik potiebuje. Jde také o to,
ze v zasadé kazdy jedinec ziskané poznatky, zaméstnavatelem zaplacené, muze
dfive ¢i pozdéji uplatnit u zaméstnavatele jiného. Rekognice role podnikového
vzdélavani ukazuje, Ze v dané oblasti stoji zaméstnavatelé Casto pred fe§enim
zasadnich koncepénich otdzek. Jednou z nich je segmentace produktd, tj. Ze
organizované ¢i zakoupené kurzy bude nutno vice nez v minulosti zamétit na
identifikované vzdélavaci potieby rtiznych profesnich skupin zaméstnanct. Dalsi
otdzkou je ,,sdzka“ na otevienou komunikaci ve véci cilti, obsahu, forem a metod
kurzt, které jsou v podniku organizovany. Z tohoto kontextu vyplyva, Zze zamést-
nanci budou schopni formulovat své potfeby a oéekavani tak, aby pojeti edukace
nebralo v tivahu pouze profesni ¢i pracovni pozici, ale rovnéz zahrnovalo $irsi cile
zaméfené na osobnostni rozvoj jednotlivce. Rekognice role podnikového vzdéla-
vani ukdzala, Ze tato oblast je v organizacich velmi duleZitd a Ze se rysuji konkrét-

ni moznosti inovaci, které mohou zménit dosud uplatiiované tradi¢ni pristupy.
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