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1. UVOD- VYMEZENI PROBLEMU

1.1. EKONOMICKO-POLITICKE DUVODY

V tvodni kapitole bych rad nastinil a vymezil problém, ktery zaklada praci a
zdivodnuje jeji naléhavost. Firmy, Skoly a dalsi ucastnici na trhu prace v poslednich
letech intenzivné fesi otazku (ne)dostatku kvalifikovanych technickych profesi, kvalitu
jejich Skolni piipravy a schopnost adaptovat se na ménici se podminky v soukromém

primyslovém sektoru.

V nasledujicich odstavcich vedle sebe postavim né€kolik praktickych nazort na tuto
oblast. Stejn¢ jako neexistuje jednozna¢ny ndzor na soucasnou dobu globalni
ekonomické krize (¢i Iépe transformacni piechod na jiny druh ekonomického
usporadani?) a jeji feSeni, bude soucasti dalsi diskuze, jak se ekonomické a politicka
reprezentace postavi k dalSimu vyvoji Ceské ekonomiky a Skolského systému. Svou
osobni zkuSenost, a artikulovany nazor vyznamné casti spolecnosti, podrobim hned v

prvni kapitole pfezkoumani dle dostupnych dat v Ceské republice.

Prvotnim impulsem pro tuto praci byla zkuSenost s redlnym nedostatkem
kvalifikovanych nizSich (uc¢ni) a stfednich (maturanti) technickych profesi na trhu préce.
Nositelé téchto profesi z nékolika diivodl z trhu vymizeli, jejich pocet a struktura se za

poslednich patnact let vyrazn¢ obménili.

Vedle kvantitativniho nedostatku profesi diive protéZovanych strojirenskych a
elektrotechnickych obori (zkuSeny svarec¢, nastrojaf, zamecnik, provozni silnoproudy
elektrotechnik, odbornik na automatizaci a regulaci) se personalisté setkavaji s dalSim
problémem: kvalitou mladych absolventii stfedniho uctiovského a maturitniho studia.
Rychle se ménici pozadavky firem z né€kolika divodi nekoresponduji se zplsobem
vyuky na stiednich technickych Skolach. Mezi divody této disproporce lze pocitat
zastaralé technické vybaveni mnoha stiednich $kol, v mnohém snad zastaral¢ znalosti
uciteld, kteti se pfipravovali na vyuku pied desitkami let. Na stran€ soukromého sektoru
pak dochazi v poslednich dvou dekadach k etablovani zahrani¢nich firem s riznorodymi

socialné-kulturnimi naroky na nové zaméstnance: odliSné naroky lze spatfovat v oblasti




organiza¢niho chovani, dochazi k vyrazné obméné technologii a orientace na nové
oblasti pramyslové vyroby. Presto vSechno dominuje Ceské republice primysl
zpracovatelsky s jeho rostoucim vlivem na HDP i pfes dil¢i snizovani poctu
zaméstnancl v tomto sektoru. Nejsme vyznamné pieorientovani na tvorbu produkta s

vysokou piidanou hodnotou, s potfebou inovaci (Steffl 2011).

Tyto skutecnosti znamenaly pnuti mezi pozadavky a ofekavanimi firem, Skol, rodin,
statem organizovaného trhu prace a samoziejmé samotnych absolventti Skol. Rozpor
mezi profesni strukturou mladé generace vychazejici ze Skol a o¢ekavanim trhu prace se
staval na prelomu milénia alarmujici. Pomérné rigidni zplsob Skolni vyuky na
zakladnim i stfednim odborném Skolstvi se setkaval spiSe s pasivnim piistupem rodict
(Walterova et al., 2010: 85). S ohledem na skutecnost, ze socializa¢ni roli rodiny mé
snahu piebirat stile vice statem organizovany Skolsky systém (sldbnouci role rodiny
nahrazovana roli ucitele, Bild kniha 2001), je odpovédnost za piipravu pro praxi
adresovana pravé na Skoly, které ovSem jen tézko mohou reagovat s potiebnou
flexibilitou na pozadavky soukromé praxe. Trh prace s nastroji aktivni politiky
zameéstnanosti se v posledni dekédd¢ proménuje a pieci jen zacina akcentovat flexibilitu
a servisni roli oproti plivodné autoritativni regulaci podminek na trhu prace
(flexibilngjsi systém dil¢ich kvalifikaci dopliiujici konzervativni Skolsky systém, blizsi
kontakt s firmami- tzv. job centra, kluby prace, setkani zastupct firem se zajemci o
préci jiz na pudé samotnych Gtadi prace).

Tématem této dizertacni prace je pfiprava adaptacniho prostfedi absolventl stiednich
technickych skol, jez vychazi z ptipominek spolecenské praxe a reflektuje ji v koncepci

,organizacné pripravené¢ho prostredi na adaptaci®.

1.2. POSTOJ CESKEHO PRUMYSLU

Za nedostatkem odbornych niz§ich a stfednich profesné vybavenych zdjemcii na trhu
prace, jejich riznorodou schopnosti vyrovnavat se s proménujicimi se podminkami trhu
prace stoji otdzka historie a dal§iho sméfovani primyslu v Ceské republice. Ze strany

zastupct primyslu je samoziejmé hlasité proklamovan néazor, ze ¢eské hospodaistvi je a
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miniméln¢ v dohledné budoucnosti bude zaloZeno na priimyslové vyrobé™. Tento ndzor
je podporovan obdobnymi hlasy ze zahranici, kde se nedostatek technickych pracovnikt

stava otazkou zameéstnavajici statni 1 soukromé instituce.

Pragmati¢nost téchto hlast je nespornd, stejné jako nelze spravedlivé ocekavat, ze by
takto silny ucastnik ekonomiky mél snad zastavat jiné stanovisko nez pravé zachovani
soucasnych podminek v ekonomice, pokud mu vyhovuji, a tedy sebe sama v nich. Byt
se pravoplatnd ,,stiznost™ prumyslnikii na nedostatek kvalifikovanych lidskych zdroji
soustfed’'uje pomérné na sttedni i vysoké skoly (viz poznamka pod Carou 1), tato prace
se soustfedi pouze na §kolstvi stfedni. Ze je problém nedostatku alarmujici, dlouhodoby
a skutecn¢ systémovy, dokresluji dalsi silni hrac¢i na cCeském trhu, ktefi zasadnim
zpusobem ovlivni naladu a fungovani vztahu mezi ¢eskym Skolstvim a jejimi klienty

(PubliCon 2010).

Primysl apeluje a lobuje za své zajmy politickou cestou. Zatimco politicka feseni jsou
malo flexibilni a mnohdy podléhaji spiSe momentdlnim ekonomickym prioritam,
realizuje si soukromy sektor své vlastni feSeni, jeZ maji v pfedpokladaném mezidobi
situaci fesit. Tato feSeni jsou jednak povétSinou lokalniho rdzu a nezahrnuji spolupréci
se stitem a mistnimi Ufady, na stran¢ druhé se dafi na lokalni trovni budovat
(resuscitovat) vztahy mezi stakeholdery na trhu prace za podpory financi z Evropského
socialniho fondu. Navazuji se spoluprace stiednich Skol a firem, firmy pronikaji na
zakladni Skoly. Provazanost se projevuje na Urovni védeckych pracovist’, zakladniho a
sttedniho Skolstvi. Dochéazi k popularizaci védy a konkrétnich obord primyslu (dny

otevienych dvefi, veletrhy prace).

Soukromé firmy jsou nuceny feSit nastalou situaci dvéma moznymi zpusoby. V

kratkodobém horizontu se spoléhaji na svou schopnost pfitdhnout kvalifikované

1 viz ¢lanek SuSanka, Filip. Hospodafskd komora: Ceska ekonomika pocituje stile vétsi

nedostatek u¢hd [citace 25.6.2011]. Mediafax. Dostupné z: http://zpravy.kurzy.cz/270940-hospodarska-

komora-ceska-ekonomika-pocituje-stale-vetsi-nedostatek-ucnu./

2 viz &lanek: Némci potiebuji mladou silu z okolnich zemi [online]. Ustiedni svaz némeckych

zivnostnikl (ZDH). CTK. Dostupné z: http://www.novinky.cz/ ekonomika/203890-nemecku-schazi-ucni-

chteji-lakat-mlade-cechy-a-polaky.html


http://zpravy.kurzy.cz/270940-hospodarska-komora-ceska-ekonomika-pocituje-stale-vetsi-nedostatek-ucnu
http://zpravy.kurzy.cz/270940-hospodarska-komora-ceska-ekonomika-pocituje-stale-vetsi-nedostatek-ucnu
http://www.novinky.cz/

kandidaty z trhu prace a tak je pfetdhnout konkurenci. Nespornou nevyhodou je jak
omezenost finan¢nich prostfedki (mzdy a benefity nemohou rist bezlimitné, moderni
systémy finan¢niho a nefinan¢niho odménovani nemohou byt populérni a tedy efektivni
neustdle) a riziko budouci fluktuace takto ziskanych zaméstnanci akcentaci
kratkodobych atraktorti (pravé finan¢ni ¢i nepiimo financni benefity). Tento zplsob
kratkodobych feSeni navic v nékterych regionech roztaci spirdlu ocekavani

zamestnancl, jez maji atraktivni profesi.

V druhém sledu firmy supluji a doplnuji pivodni vyhradni roli statniho Skolstvi.
Firmy podporuji vlastni stfedoskolské ucebni programy a obory, podporuji studenty
béhem studia a hledaji rizné dalsi formy spoluprace mezi rodici, Skolou, trhem prace a
firmou. Tato druha cesta ma dlouhodobéjsi charakter a ne vzdy je pro firmu efektivni
(ne kazdy femeslnik na to ma, ne kazdd firma hledd skutecné kvalifikované
zameéstnance, ne kazdé firma mulize nacerpat dostatecny pocet studentd, aby byl naplnén

ro¢nik). Hledaji se i formy spoluprace vice firem a kol na regionalni bazi.

Vedle opravnénych ,stiznosti sméfovanych na statni spravu lze v prohlasenich
pramyslovych firem nalézt i ndvrhy na feSeni. N¢kdy jsou feSeni formulovana v
negativnim ténu evokujicim rezignaci na kooperaci s Ceskym statnim Skolstvim. V
tomto duchu je vedena polemika, zda lze alternativné¢ k pomalé reform¢ stfedniho
Skolstvi postavit ,,most® ve formé navozu zahrani¢ni pracovni silys. Zde lze
argumentovat nejen nedostatkem téchto volnych pracovnich sil v dosazitelné
kulturni a socialni adaptabilitou. Byt se zda, Ze ,,nasavaci kapacita Ceské republiky v
porovnani se zkuSenosti Némecka, Rakouska ¢i jinych zépadnich zemi je stéle
nedocenéna, pfiliv zahrani¢nich zaméstnancii je stale menSi. Nekterymi politickymi
rozhodnutimi béhem globélni ekonomické krize také dal Cesky stat najevo neochotu se
o tyto zahrani¢ni pracovniky postarat (ukoncovani pracovnich pobytl, stézovani

pristupu k pracovnim mistiim na trhu prace v porovnani s ¢eskymi obc¢any).

3 viz ¢lanek SuSanka, Filip. Hospodaiska komora: Ceska ekonomika pocituje stale vétsi nedostatek

ucif [citace 25.6.2011]. Mediafax. Dostupné z: http://zpravy.kurzy.cz/270940-hospodarska-komora-

ceska-ekonomika-pocituje-stale-vetsi-nedostatek-ucnu./
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Problém nedostatku kvalifikovanych manudlnich profesi, artikulovany ¢asti ceského
pramyslu, oviem neni jen problémem Ceské republiky &i Evropské unie. A¢ jej nékteré
zem¢ euroamerického prostfedi fesi odliSnym zpisobem nez je zvykem v Ceském
prostiedi, pfesto byl nedostatek zpisobeny rozvojem prumyslu patrny jiz v

devadesatych letech napf. i v Kanadé (Belcourtova, Wright 1998: 142).

Nékteré firmy, sdruzené zejména v hospodaiské komote ¢i jinych zaméstnavatelskych
sdruzenich hledaji konstruktivni cestu z nastal¢ situace skrze spolupréci se statem.
Reaguji tak na spoleCenskou tendenci vytvaret u mladé generace vSeobecné podminky
po (celozivotni) uceni, rozhled a socialni kompetence spiSe nez definitivni strukturu
dovednosti a znalosti. Popularnéjsi je budovani kompetenci (jako ,,jedine¢na schopnost
Cloveéka uspésné jednat™; Tureckiova 2009: 39) spiSe nez uzaviené mnoziny znalosti a
dovednosti, jez se zamé&fuje na technické, rutinni zvladani manipulace s objekty, podle
aktudlniho védeckého poznani a kterd by mohla byt v budoucnu pro absolventy
limitujici. Formou projektt Narodni soustavy profesi a Narodni soustavy kvalifikaci se
snazi nejprve definovat pozadavky primyslu. Na tento zdklad v podobé stanovenych
typovych profesi pak navazuji (dil¢i) kvalifikace, jez stanovuji jakysi uceleny souhrn
kvalifikacnich pozadavkl na takové profese. Statni sprava skrze Ufady prace, aktivni
politiku zaméstnanosti a skrze Skolskou reformu by pak méla pfistupovat k
soukromému sektoru jako flexibilni partner a na zakladé¢ dohodnutych kvalifika¢nich
profesnich profili. Dava se Sance fesit profesni zménu na volném trhu préce, flexibilné
a mezi piimymi partnery vztahu poptavka- nabidka. Tento projekt jiz bézi, jeho
praktické vysledky se jiz zaCinaji projevovat. PIn¢ by se jeho vysledky a fungovani

mély prokéazat v praxi v nasledujicich letech.”

Kritikou omezovéani ucnovského Skolstvi ovSem neSetfili jen majitelé a manaZefi

firem, pfidali se k nim 1 zastupci odbort. Jako piiklad z tisku uved’'me napiiklad:

"V jiznich Cechach do n&kolika malo let nesezenete klempife nebo pokryvace. Pokud

se rusi tfeba odborné uciliSté¢ karosarské ve Vysokém Myté, je to pro mne totalni

4  viz ¢lanek Susanka, Filip. Hospodatska komora: Ceska ekonomika pocituje stale vétsi nedostatek

ucif [citace 25.6.2011]. Mediafax. Dostupné z: http://zpravy.kurzy.cz/270940-hospodarska-komora-

ceska-ekonomika-pocituje-stale-vetsi-nedostatek-ucnu./
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nesmysl," uvadi mistoptedseda CMKOS Pavel Skécelik, Hospodaiské noviny 15-7-
2003, zdroj: http://hn.ihned.cz/c1-13094040-mensim-firmam-schazeji-ucni).

Tento nazor uvadime bez néaroku na reprezentativnost. Problém je spolecensky

nastolen a i diky nému vznikaji odborné reakce (Steffl 2011).

1.3. VLIV ZMENY CHARAKTERU CESKEHO PRUMYSLU A

v 7

PRICINY SOUCASNE SITUACE

Jak vyplyva z historického ptehledu o ¢eském primyslu a jeho vyvojovych etapach
(Petr Novotny 2009b: 114-124), byla zde od roku 1948 budovana pomérné silna pozice
t&zkého a na n&j navazaného zpracovatelského pramyslu. Ceskoslovensko se svym silng
rozvinutym primyslem vytvofilo i velmi propracovanou sit' u¢iovského a stfedniho
Skolstvi. Socialistické ztizeni kladlo velky diraz na spolupraci u¢novského Skolstvi s
praxi. U¢nové byli zdrojem novych ,.kadri* pro téZebni, hutni, chemicky, strojirensky a
vibec jakykoliv obor v zemi. Nastupujici generace prochazejici timto druhem stiidavé
teoretické a praktické ptipravy se vzdélavala diky uzké spolupraci konkrétnich firem a
na né p¥imo navézani stfedni technické koly. Skolstvi tak vytvafelo hustou sit, jez
kopirovala centralné ovliviiovanou potiebu v danych krajich a okresech. Nutno fici, ze

tento model socialistické ekonomiky selhal.

V uvedenych typech technickych $kol byla tedy ptiprava silné planovité a prakticky
vedena. U¢elnost tohoto typu $kol je patrna jesté v nékterych oborech jesté i dnes a to
tam, kde se podafilo v regionech zachovat ur€ity typ primyslu (napf. zbrojni, hutni,
chemicky). Protoze se charakter primyslu ménil na izemi Cech, Moravy a Slezska
behem druhé poloviny 20. stoleti az do osmdesatych let jen nepatrné€, bylo socialistické
Skolstvi schopné reagovat a uspokojovat potiebu po novych zaméstnancich. Mobilita
obyvatelstva byla velmi slabd a prestiz technickych profesi, a tedy navazujiciho

Skolstvi, byla zfejma a silna.

Vedle toho hraje zasadni roli velmi siln4 restrukturalizace primyslu v Ceské republice
od 90. let. Dfive budovana sit’ odstépnych zavoda po celé zemi, 1 v regionech s nizkou
pramyslovou tradici, se rozpadla diky ztraté¢ vychodnich trhi, silné nové zahrani¢ni

konkurenci, po vstupu do Evropské unie tézZ novymi regulacnimi zésahy v nékterych


http://hn.ihned.cz/c1-13094040-mensim-firmam-schazeji-ucni

oborech (znovu se na slunce dostavaji centralni regulacni zasahy vyssi moci, v tomto

ohledu Evropské unie).

S ptichodem nového spolecenského ziizeni doslo k vyrazné destrukci kdysi funkéniho
modelu. Jeho efektivitu 1ze v porovnani s dnes$ni situaci vyhodnotit na zaklad¢é kritérii
uzké spoluprace skol a firem v regionech, z toho plynouci spoluprace mezi uciteli
konkrétnich profesi a konkrétnimi dilnami ve firmach, prace studenti na strojnim
zafizeni firem, pro které se piipravovali. Direktivnost tohoto vztahu byla diktovana
centralnimi Ufady, coZ je dnes jiz nastésti nerealizovatelné. Vyznamna mira likvidace
téchto vztahli znamenala odd€leni priumyslovych firem a Skolského systému. Dnes je
snahou tento vztah v jiné form¢ opét navazovat. Zatimco dlouho budovand uzka
spoluprace skol a primyslu v regionech se v Rakousku ¢i Némecku udrzela a stéle
funguje, v CSFR a navazujici Ceské republice doslo za poslednich dvacet let k rozkladu
v takovém rozsahu, Ze stat doposud nebyl schopen dovést restrukturalizaci skolstvi do
stavu, kdy by technické Skoly byly schopny reagovat na primyslovou poptavku. Dluzno
dodat, ze k této situaci prispely 1 dal§i vyznamné spolecensko-demografické faktory.
Zejména uved'me klesajici populace mladych lidi, absolventi zékladnich Skol. Ptes
vykyvy v populacnich ro¢nicich je posledni skute¢né¢ masivni vlnou generace lidi
narozenych v 70. letech. Do §kol obecné se tak dostava stdle méné déti. Tématem této
prace je navrh zpusobu, jak Ize i1 pies tyto socidlné-ekonomické tendence intenzivné

propojit z4jmy firem, Skol a absolventli novym zptsobem.

I novy zplsob je ovSem siln€ ovliviiovan centralni statni politikou a reaguje na jeji
tendence poslednich let. Pfistupem statu v oblasti Skolstvi byly v posledni dekadé dany
priority na jiné neZ specifické, technické obory. Siln€ podporované gymnazidlni
studium vedlo k odlivu zékd do $kol, navic ¢eské Skolstvi vyuziva pftilivu Sikovnych
déti 1 do ctyf- ¢i viceletych gymnazii. Nékteré Skoly reagovaly ruSenim technickych
oborli, vytvafenim tzv. lycei, sdruZovdnim obort. Nckteré pivodné silné obory
vyklidily pozici. Vznikaji nové soukromé Skoly, které vidi prostor na trhu se

vzdélavanim a snazi se jej zaplnit. Stat investicné vstupuje 1 do tohoto projektu, penize



jdou za pfijatym studentem. Na druhé strané se stat pfeei jen snazi reagovat na hlasy

zaméstnavateld a vytvati projekty na podporu spoluprace skol a firem™.

Stat riznym zpaisobem podporoval vstup novych investic do regionli- s rtiznym
uspéchem se stavély primyslové zony. Ne vzdy se ale dafilo udrzet ptivodni firmy v
téze lokalit¢ po delsi dobu (vzpomeinime na pobidkovy systém pro investory za
Zemanovy Vlédys) a s nimi urcity typ profesi a kvalifikaci. Navic, zahrani¢ni kapital s
sebou mnohdy piinesl i pozadavek na nové, v regionu dosud nevytvarené profese ¢i
prichazel s pozadavkem na nartst nekvalifikované sily (tzv. ,,montovny*‘), kde naopak
spoluprace se Skolami nebyla ani nutna. Na jedné strané se vytvarel a vytvari tlak na

Skoly, aby produkovaly nové profese, na stran¢ druhé ptivodni obory upadaji a kon¢i.

Pro feSeni, jak opétovné propojit vztah mezi Skolou, firmou, absolventem (a dale
trhem préace, rodinou), je potiebné vzit v potaz riizné prozivani casu u téchto t¢astnikli
(stakeholderit). OdliSné€ proziva sviyj ¢as firma, ktera reaguje na ekonomické a socialni
zmény pomerné rychle.6 Zatimco firmy jsou schopny ménit sva ocekavani v tadu let,
skolsky systém Zije se zpozdénim cca 5 let (Steffl 2011: 3). Vedle toho prozivaji odlisné
Cas absolventi- zaméstnanci. Ti jsou ovlivnéni generacné, jejich ocekavani se meéni s
blahobytem, ménici se roli zaméstnani. Zatimco tzv. generace X (narozeni této generace
se prekryva se sedmdesatymi lety 20. stoleti) vyrazné preferovala kariéru, soucasné
diskuse o mladych lidech zmifuji ptiklon k vyrovnanému vztahu mezi praci a

soukromym Zivotem)°®

Vedle proklamovaného nedostatku uciti a kritizované slabé statni podpory

technickych oborti se v posledni dekad¢ projevuje i odliv absolventl stfednich Skol

v cr1r wir s ol . . 1o o v v ,
smérem do tercialniho vzdélavani . K radosti statistiki a rektort téchto Skol dochazelo

5 Projekt Pospolu Ministerstva §kolstvi, mladeze a t€lovychovy od zimy 2012 (http://www.msmt.cz/pro-

novinare/navrh-novych-opatreni-na-podporu-odborneho-vzdelavani)

6 napi. Clanek ,,Chystd se stiet generaci?* Jana Kellera, tydenik Ekonom 2010, kde se jako dalsi
indikatory genera¢niho posunu uvadi role dluhu.

7 Vztah demografické tendence v CR a fakt zvy3ujiciho se poétu lidi zapsanych na vysokou skolu je
popsan ve zpraveé ,,Demograficky vyvoj a projekce vykonil vysokych skol“, Stiedisko vzdélavaci politiky
Univerzity Karlovy v Praze, 2011


http://www.msmt.cz/pro-novinare/navrh-novych-opatreni-na-podporu-odborneho-vzdelavani
http://www.msmt.cz/pro-novinare/navrh-novych-opatreni-na-podporu-odborneho-vzdelavani

zejména v devadesatych letech k navySovani stavu statnich, ale zaroven vzniku mnoha
novych soukromych vysokych $kol. Pro pramysl Ceské republiky to ale znamena ztratu
jedné stiedni technické generace. Vysokoskolsky vzdélany Clovék se dostdva do praxe
se zpozdénim 5 let, s vy$Simi statusovymi naroky na své budouci zaméstnani. Chybi

absolventi stfednich $kol mifici do praxe.

Nespornou nevyhodou technickych obort je jejich nizkd regiondlni a profesni
pfizplsobivost, resp. vyrazna specializace. Absolvent technické Skoly s maturitou ma
nizsi potencial prostorové i profesni mobility. Jeho specializace jej ¢ini vice ohrozenym
pii ztraté a novém hledani zaméstnani. Prostoroveé je omezen na regiony, v nichz je jeho
profese (nastrojat, mikroelektronik, svare¢ a dalsi) uplatnitelnd (Miinich 2012). Oproti
vSeobecnym (gymnazidlniho typu) ¢i vysokoskolskym oborim je takto stiedni
specializované technické vzdélani znevyhodnéno. Nicméné, s poklesem poctu novych
odbornikl v této oblasti, nutnosti generaéné¢ obménit odborniky ve volnych zivnostech,
bude mozny prostor pro realizaci zde. Samoziejmé, pokud dojde k provazanosti statni
aktivni pomoci (rekvalifikace, podpora ziskani praxe), skolstvi (zapojeni Skol do dalsiho
vzdeélavani, spoluprace zakladniho i stiedniho Skolstvi) a firem (motivace ke spolupraci

se Skolami, resp. alespont rimcové podminky).

Dal$im vyznamnym hlasem proti silné viné kritiky stitu za jeji nedostatecnou
koordinaci Skol je i nazor spolecnosti Scio. Dle statistickych ukazateli je mira
nezaméstnanosti absolventll u¢novskych oborti vysoka. Stale vice byvalych absolventt
téchto §kol opousti své obory po uréité dobé stravené v praxi (Steffl 2011). Otazkou
ovSem zUstava, co je skuteCnou pfi¢inou neuspésného uplatnéni na trhu prace. Zda je
snaha primyslovych firem licha a je vedena touhou mit levnou pracovni silu, které je
vSak na trhu dostatek. Nebo je nutné pfic¢inu hledat ve zplsobu a kvalité¢ pfipravy
budoucich absolventii niz§iho odborného vzdélavani na Skoldch- v obsahu a formé
vyuky. Svou roli zde miZze hrat i fakt, ktery signalizuji odbornici z praxe, Ze totiz
klic¢ovym faktorem uplatnitelnosti (mladych) zdjemciti o praxi jsou vedle profesni
kvalifikace ¢i praxe zejména socidlni kompetence (pracovni navyky, vlastnosti jako

trpélivost, ochota pfijimat odpoveédnost a nekteré dalsi) (Kejhova 2011).
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Socialni a odborné kompetence absolventi ucebnich oborti jsou pfic¢inou kritickych
hlasti smérem ke stfednim technickym Skolam. Je to problém, jemuz se vénuji vedle
teoretikl 1 prakticti odbornici na poli kariérniho poradenstvi (Hruska 2011). Tato prace
se vénuje tém atributim, jez o UspeSnosti absolventli technickych Skol rozhoduji -
schopnostem se adaptovat. Zvysujici se naroky pro vykon prace (komplexita pracovnich
ukold, tedy jejich vzdjemna provazanost, vazba na dalsi firemni procesy, automatizace,
mnohdy znalost zakladl ciziho jazyka). Bez ohledu na tendenci v poctu absolventl
niz§iho technického vzdélavani (Steffl 2011), 1ze oekavat vys$si naroky na schopnost
adaptace u absolventli. Musime zohlednit i skute¢nost, Ze s nartistem ocekavani a tlaku
na vys$i vzdélavani bude snaha bud’ zlepsit ucebni, osobnostni a socialni kompetence
mladych lidi, nebo sniZit Skolni naroky. Zprava Scio by mohla byt doplnéna i o tuto
analyzu: do jaké miry se skutecné zvySuji ndroky na vys$si kvalifikaci absolventl-
technikd, zda se naopak nesnizuji. Do jaké miry je specificky odborné vzdélavani
doprovazeno na technickych Skolach vzdélavanim vSeobecnym, jak je kvalitni a jak se
dafi s timto novym profilem znalosti absolventim prorazit? To je otdzka pro budouci
analyzy v horizontu 5-10 let. Tato prace ma piispét k hledani prostfedki, jimiz se
adaptace novych absolventl stdva ptredmétem hlubsi diskuze a reflexe. Text navrhuje
feSeni v dob¢, kdy vedle sebe existuji dvé vehementné se prosazujici teze typu ,,kdo byl
diive*: prvni predstava, ze statni Skolstvi ma reagovat na pozadavky poptavky po
lidskych zdrojich a to je jeho kli€¢ovy ukol, a druha pfedstava, Ze je tomu pravé naopak a
statni §kolstvi ma predchazet poptavku (Steffl 2011: 4). Zatimco prvni nazor narazi na
své limity a je 1 v tomto textu kritizovan na podkladu empirickych dat, druha piedstava
je popularni, progresivni. Lec¢, ,,nadbihani* poptavce po lidskych zdrojich nema v ceské
kotliné na r0Zich ustlano. Je to zplsobeno silnym lobbingem dominantnich
zamé&stnavatelll na trhu prace a stale pfitomnym konzervativnim pfedstavam generace

rodici (viz opét Walterova et. al. 2010).

Tento text vznik4 v dobé, kdy 1 pfes existenci strategickych dokumenti (Bila kniha
2001) v oblasti vzdélavani dochéazi k ¢astym zménam na postu ministra a tim 1 akcentu
na piivodni priority. Objevuji se hlasy, ze Cesky stat selhava v oblasti dlouhodobych
strategii (Steffl 2011: 3). Zda lze takovou koncepci budovat v dobé stile neukonéené

globalni ekonomickeé (spolecenské?) krize je samo o sob¢ velmi diskutabilni téma.

Na jedné stran¢ se ve vefejné debaté objevuji silné hlasy po spolupraci skol a firem.

Na druhé stran€ jen téZko mulze navézat na jiz zptetrhané vazby mezi primyslem a
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Skolskym systém z osmdesatych let, protoze ty byly funkéni ve zcela jiném kontextu
doby. Byt zfejm¢ bude snaha statu vyslySet volani dominantnich zaméstnavatelli po
nastaveni ramcovych pravidel takové spoluprace, budou se regionalni partnefi nuceni
prizpisobovat aktualni, turbulentni situaci aktivné sami. Bez ohledu na ramcové
projekty statu (napt. Narodni soustava kvalifikaci) bude zapotiebi provazat klicové
hra¢e na pomezi mezi Skolou, organizaci, trhem prace, popt. rodinou absolventa.
Dizertatni prace navrhuje analyticky nastroj urCeny k indikaci prostfedi takové

spoluprace, jez se odehrava na poli adaptace absolventa ve firme.

2.  CIL,PREDMET A OBJEKT

2.1. VYMEZENI CILE PRACE

Zadani prace s nazvem ,,Uplatnéni koncepci workplace learning v prostiedi ¢eskych
firem* je stadle pomérné Sirokou oblasti, kterou je zapotiebi specifikovat a zzit s
ohledem na objekt i pfedmét prace. V uvodni kapitole textu jsem nastinil spolecensky
problém, ktery je sdm jesté rozsahlejsi nez uceni se na pracovisti (workplace learning) a
samoziejmé neni mou praci vy€erpan. Problém zahrnuje oblast spolecenského déni, jez

je reflektovana ekonomii prace, psychologii a sociologii prace.

Koncepce workplace learningu ve firmé jsem proto zuZil na oblast adaptace. Cilem
zkoumani je:
- Ssvyuzitim existujicich empirickych vyzkumt a reflektujici teorie, zachytit ty
socidlné-kulturni aspekty, které zasadnim zpiisobem ovliviiuji optimalni adaptaci
absolventl stfednich technickych skol ve firmé (tomuto je vénovana kapitola 3,

piicemz pojem ,,adaptace* je podrobnéji popsan v kapitole 2.4. Definice pojmi),

- spomoci téchto aspekti a ptistupu S. Billeta definovat uzsi koncepci ,,organiza¢né

piipraveného prostfedi na adaptaci absolventii v soukromé firmé* (kapitola 4.),
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- nasledné¢ definovat inovativni projekt empirické analyzy s vyuzitim indikétort

,organizacng pripraveného prostredi na adaptaci‘.

,Jakkoliv jsou vzdélavani a rozvoj lidskych zdroju oblastmi, kterym je tfeba se
vénovat kontinualné, existuji procesy a situace, kdy je uceni postaveno do pozice
naprosto klicové pro jedince a organizaci. UCeni pro pracovisté¢ vystupuje v jejich

kontextu ve své ‘krystalické” podobé,” (Novotny 2009b: 83).

Nastroje meéteni efektivity uceni se na pracovisti, které jsou vyzadovany autory
empirickych vyzkumu (viz déle Evans, Rainbird), pak maji Sanci uspét jen potud, pokud
zohledni mozny soulad faktord, jeZ ovliviiuji socialni a kulturni nastaveni. Vazanost
zkuSenosti a védomosti ziskanych v konkrétnim pracovnim prostiedi (dilna, kancelar,
ufad, porada, obchodni vyjednévani atd.) vychazi z trovné, kde uceni se je funkci
aktivit, kontextu a kultury (Evans a kol. 2002: 14-15) v daném okamziku a prostiedi a
kde vyladéni socidlné-kulturnich faktorti mé okamzity vliv na schopnost zkuSenosti se
§ifit a byt prosp&snou. Ze jde o zapleteny kruh vlivi je ziejmé: samotné nastroje méfeni
efektivniho uceni se béhem adaptace jsou vyjadienim urcitych znalosti a tedy kultury a
socialnich instituci na urovni firmy, jez jim umoznily existenci v procesu socialni

konstrukce.

Béhem adaptace se stietavaji zdjmy klicovych hraca a projevuji se vysledky jejich
pusobeni. Praveé adaptace jako jeden z projevil uceni se na pracovisti poskytuje hracim

(stakeholderiim) prostor pro nalezeni spolec¢né feci.

V prvni kapitole jsem zminil, Ze se 1 pies centralni z&sahy statu do trhu prace (skrze
legislativu, aktivni politiku zamé&stnanosti skrze Ufady prace a dalsi) bude hledat té¢Zko
jednotné stanovisko zaméstnavatelil, jak a co by mély Skoly pfesn¢ ucit a jaky vystup by
mél byt. Toto vyZaduje Sirokou spolecenskou debatu, ktera probiha (viz diskuse laické 1
odborné vetejnosti v procesu piipravy Bilé knihy), ale neni ukoncena (zde viz sou¢asna
diskuze o definitivni podobé statnich maturit v Ceské republice). Myslim si, Ze debata
bude i1 nadéale pokraovat, budou se v ni projevovat razné¢ zdjmové tendence. Lze jen

velmi optimisticky v kratké dobé oc¢ekavat definitivni a dlouhodobé platny model.
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Je mozné, ze v prabchu let budou hrat roli i1 jiné faktory, které dnes vidime jako
marginalni a jez by mohly do tématu adaptace jako sty¢ného prostoru mezi Skolou,
firmou, absolventem, rodinou, trhem prace vnést novy rozmér. Zde nabizim mozny
problém pristéhovalci a jejich mladé generace. Tato otdzka se nabizi k feSeni v piipadé,
7e i do Ceské republiky bude pfisun z jiznich a vychodnich zemi v budoucnu vyrazngjsi

(napf. jako v minulosti do Némecka, Rakouska).

Adaptace novych absolventl Skol hraje a bude hrat vyznamnou roli i s ohledem na
odlisné kariérni strategie novych generaci. V devadesatych letech byl nedostatek
jazykoveé vybavenych zaméstnancii s moznosti a ochotou cestovat do zahranici, s
novymi zaméstnavateli se projevoval zadjem o mladé manazery. Rust ¢eské ekonomiky
nabizel Siroké uplatnéni mladym, rozsSifovala se nabidka soukromého skolstvi. Profil
Skol byl v téchto letech jesté poplatny struktufe primyslu osmdesatych let a pozvolna se
meénil. V soucasné dobé¢ globalni krize je nabidka uplatnéni pro mladé omezena, ale po
otevieni se okolnich zemi (donedavna byl trh praice Némecka a Rakouska omezen) se
zase nabizi moznost ,,pracovniho turismu®. Stale vice se hovofi o praci s vyjimecnymi
»talenty v souvislosti s generacemi X a Y (Huncik, Krej¢ova 2010). OdliSné oc¢ekavani
nastupujici generace se v procesu adaptace budou stfetdvat a nardzet na stéZejni rozpory
(role kariéry kontra role soukromého zivota; role dlouhodob¢ loajality kontra ochota

meénit zaméstnavatele 1 profesi).

Technické stfedni Skoly stidle nedokoncily transformaci. V nékterych regionech v
posledni dekad® slucuji $koly a méni se pivodni rozlozeni obord kol v regionech®,
Zaroven probihaji projekty, jez maji podpofit spolupraci sttednich odbornych Skola a
regionalnich firem (pf. projekt UNIV pro stfedni odborné skoly Ceské republiky),
vymeénu znalosti mezi uliteli Skol a odborniky z firem. Zaméstnavatelé v regionech
reaguji na soucasnou situaci riiznymi zpusoby: od zakladani vlastnich kol ¢i obort,
pfes Uzkou spolupraci s existujicimi Skolami aZ po rezignaci a feSeni vlastnimi

vzdélavacimi, adaptacnimi projekty. Zatimco v Rakousku a Némecku je spoluprace

8 Jako piikladu uvadim zménu oborového slozeni stiednich skol na jizni Morave: stiedni odborné
v Bzenci (omezeni oboru potravinaiské technologie),Hodoning (ptivodné vice specifickych oborti pro

potravinaisky priimysl, slucovani skol v Moravském Krumlové a Ivancicich.
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$kol, u¢ni a firem samoziejma, v Ceské republice se cesty u¢inného partnerstvi stale
hledaji (naptiklad aktivitami Narodniho tstavu odborného vzd€lavani, projekty typu

Narodni soustava kvalifikaci a povolani).

Zamgéteni se tématu mé prace praveé na adaptaci jako podoblast uCeni se na pracovisti
nabizi moznost setkani riznych zajmu a tendenci, piicemz toto zuzeni stale umoznuje
zapojit do debaty vSechny hrace, jez maji vliv na nastaveni adaptace novacka ve firme.

Umoznuje tak:

Vnimat jejich potencidln¢ odlisSné zajmy a hodnoty, zaméteni na ty aspekty problému,

jez se tykaji andragogiky a sociologie, popt. psychologie,

vSimat si adaptace do vétsi Sitky nez jen jako problém rychlého zapracovani novécka;

v§ima si adaptace jako procesu piipravy prostiedi adaptace

uCinit témata uceni se na pracovisti (workplace learning) a adaptace teoreticky

pristupnéjsi a nabidnout vyzkumny zamér pro sbér empirickych dat a jejich reflexi.

2.2. PREDMET VYZKUMU

Pfedmétem vyzkumu je proces pfipravy, realizace adaptace a reflexe vystupt vedouci

ke zlepSeni adaptace na pracovisti- zde primarné absolventu stfednich technickych skol.

V procesu nastaveni adaptacniho prostiedi se odrazi kulturni a socialni reprodukce ve
firmé. Cilem mé prace je nabidnout pohled na ty kulturni a socidlni aspekty, jeZ formuyji

adaptacni prostiedi.

Adaptace by skutetné¢ méla byt vnimana jako konflikt a poméfovani se primarné
hodnotovych a institucionalnich struktur. O technické zvladnuti pracovnich operaci jde
az v druhém sledu. Pficemz technické zvladnuti je témito strukturami samo
modifikovano. Na uspéSné vclenéni se novacka- absolventa ma urcujici vliv mnoho
faktorti, jez lezi skryty v pozadi. Hodnotovy piiklon k preferovani kariéry a casu
vénovanému praci pred soukromym Zivotem bude jinak vniméan u firmy, jeZ ocenuje
loajalitu, proaktivnost a nasazeni, a jinak v prostiedi, kde je uspéch v praci hodnocen
podle délky casu straven¢ho na pracovisti. Vyrazné inovatorskd a kreativni firma

odlisné vnimd senioritu a Sirokou socidlni zkuSenost oproti konzervativni firm¢ s
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mnohaletou tradici. Je mozné, Ze mladd generace miize mit kriticky odstup k
autoritativnimu fizeni ve firmé, pokud pochazi ze Skoly, kde se oteviené identifikovali
problémy, hovofilo se o nich a feSily se. Prostfedi velkych korporaci svadi k
mocenskému taktizovani na pracovisti. V menSich firmach zaloZzenych na osobnich
vztazich muze byt UspéSnd adaptace méfena skuteCnym piinosem pro predmét
podnikani firmy nez schopnost manipulovat s mezilidskymi vztahy. Nékteré spolecnosti
si v§imaji zpétné vazby svych lidi a maji nastaven institut feSeni stiznosti. U jinych je
kritika nadfizeného (napf. expatriota ze zahrani¢i) jako nepatiicna. Sebelépe profesné
vybaveny technik bez schopnosti reagovat na hodnoty nové firmy a bez pomoci, jez

firma mize v pribéhu adaptace poskytovat, je predurcen k netispéchu.

2.3. OBJEKT VYZKUMU

Objektem fizeni adapta¢niho procesu (Bedrnova, Novy 1998: 323) jsou novi
pracovnici; navracejici se pracovnici; pracovnici, ktefi méni pracovni zafazeni a taktéz
celé pracovni skupiny. Toto pojeti je opét Siroké. S ohledem na vymezené téma si
budeme v textu v§imat prvni skupiny: nové ptichozich absolventl stfednich technickych

skol.

Soucasti adaptacniho procesu ale nejsou jen samotni adaptujici se. Navic, pojem
»adaptujici by nemél byt zuZzen pouze na ony mladé stiedoskolaky. Jestlize se bude
zkoumat proces kulturni a socidlni reprodukce, je nutno do hry pfizvat i dalsi GCastniky

adaptace. Objekty vyzkumného zaméru se stavaji:
- novi zaméstnanci- ¢erstvi absolventi stfedni technické Skoly a vyuceni

- spole¢nost, podnikajici na trhu Ceské republiky, zaméstnavajici pracovniky a

komunikujici s trhem prace
- stiedni technicka Skola, ucitelé

- rodi¢e nového zaméstnance
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Mezi dalsi, doprovodné objekty patii zakladni $kola, trh prace®. BohuZel, i pies zuZeni
bylo zavadégjici. Proto se tento text nesoustfed’uje na vzdelavaci spolecnosti, odhlizi od
socidlniho zazemi novacka mimo firmu s vyjimkou rodiny a trh prace zde nebude

zminovan jako kli¢ovy hra¢ adaptace ve firme.

2.3.1. Stredni technické Skoly

Stfedni technické Skolstvi zaznamenalo za poslednich dvacet let Gstup ze slavy.
Paklize v osmdesatych letech minulého stoleti hralo zdsadni roli v ptipadé ,,odbornych
kadria“, po prechodu na trzni hospodarstvi byla oblast ,,volani primyslu po lidskych
zdrojich® privatizovana. Z centralné fizeného hospodarstvi se stava trzni systém, jenz si
sdm fidi pfisun novych zaméstnanci dle zcela odliSnych kritérii nez v minulosti.
PoZzadavky na u¢né/studenty lze jen tézko kvantifikovat. Po poslednich demografickych
vinach ptichazi doba, kdy se z mladé generace stdva vyznamny a zaroven nedostatkovy
zdroj.!° Mlad4 generace bude pfedmétem konkurenéniho boje zaméstnavateli, ale v
prvni fadé Skol. Zistava otdzkou, jaké spolecenské zadani bude prioritni pro stfedni
technické skoly. Zda prioritné poskytnuti vybavenych lidskych zdrojl pro stavajici
odvétvi, nebo pro priimyslové obory s vysokou ptfidanou hodnotou (hi-tech), které maji

byt tahounem ekonomiky budoucnosti**.

9  Trh prace jako statem regulovana sména nabidky a poptavky pracovnich moznosti.

10 Viz Koucky a Bartusek; Demograficky vyvoj a projekce a vykont vysokych Skol, Stredisko
vzdélavaci politiky, UK Praha, 2011, str. 42: markantni pokles ceské populace 19-20.-letych

11 Obrat k technickym obortim s vysokou pfidanou hodnotou jako nezbytny pro zvyseni zivotni irovné

v CR je slySet z rlznych stran. Jako piiklad uvadim tyto nazory- odkazy
http://www.mmspektrum.com/clanek/zvysime-produkci-vyrobku-s-vysokou-pridanou-
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Na druh¢ strané prestiz niz§iho odborného stupné vzdélani utrpéla i diky hodnotové
zmeéné mladé generace a soucasnému postaveni ucnovského vzdélani na trhu prace.
Nova generace prichazejici na trh prace je ochotna se zadluzovat a ocekava pomérné
jasnou navratnost do svého vzd&lani v podob& finanéniho zabezpeteni.*? Paklize bude
nova generace Y ochotna vice pfistupovat na zadluzovani se a dlouhodobé vzdélavani,
Ize predpokladat, 7e bude i flexibilng a daleko &ast&ji hledat nové uplatnéni.*® Pro tuto
generace je vedle finanéniho zabezpe&eni podstatné i vzd&lani.'* Je pro n& zajimavé to
vzdélani, jez jim piinasi pozadované hodnoty: financni zajiSténi, prestiz prace,
vyrovnany vztah rodina a prace, moznost odborného rozvoje. Nizsi technické vzdélani
tuto perspektivu momentalné nenabizi i diky slabé podpoie celozivotniho u¢eni v rdmci

vyuky (Steffl 2011: 22 a 29).

hodnotou.html; podpora ministerstva pramyslu a obchodu s podporou v tomto duchu i pocita- viz

¢lanek ministra Martina Kuby (' http://www.mpo.cz/dokument108258.html)

12 Dle vyzkumu ,Postoj mladych lidi k problematice rovnosti muzi a zen®“, 2008, zdroj viz:
http://www.podnikatel.cz/clanky/generace-y-novy-pojem-take-u-podnikatelu/

13 Viz dvé& studie: 1) Mgr. Jaroslava Rezlerova, generalni feditelka Manpower Ceska republika a
Slovenska republika a viceprezidentka Asociace poskytovatelipersonalnich sluzeb- zdroj:
http://www.dnoviny.cz/clanky/ prichod-generace-y-na-trh-prace; 2) Petra Kyjonkova, ¢lanek
popisujici studii ¢asopisu Journal of Management- zdroj: http://byznys.lidovky.cz/predstava-mlade-
generace-o0-zivote-hodne-penez-a-malo-prace-pmk-/moje-penize.asp?c=A100311_151100_moje-
penize_abc

14 Kathryn Havlova, ,,Podpora technickych a piirodovédeckych obori“, studentsky casopis Ttipol, zaii
2011, str. 4-5; zdroj: http://3pol.cz/download/zari2011.pdf; Porovnej, viz studie z kulturné odlisného,
prostfedi USA viz napf. ,,Survey Generation Y: a new generation in workforce®, 2007, Robert Half
International- zdroj: http://www.roberthalf.nl/EMEA/Netherlands/
Rich%20Content/Publication%20Library/ documents/GeneratieY.pdf

18


http://www.dnoviny.cz/clanky/%20prichod-generace-y-na-trh-prace
http://3pol.cz/download/zari2011.pdf
http://www.roberthalf.nl/EMEA/Netherlands/

2.3.2. Absolventi

Objektem vyzkumu jsou absolventi stiednich technickych Skol, tedy jak vyuceni, tak
maturanti. Proces adaptace vnimam Sifeji, proto si v této praci vS§imam budoucich
absolventil jest¢ na Skole, kde se formuji jejich prfedpoklady pro adaptaci. Zaroven se
tito studenti béhem studia na stiedni Skole tc¢astni vyuky podporujici jejich adaptabilitu

(pokud je takova vyuka soucasti vzdélavaciho programu skoly).

2.3.3. Rodice

Rodice se stavaji ucastniky adaptac¢niho procesu v né€kolika rovinach:
- predavaji svym détem, absolventim, hodnotové vzorce chovani
- ovliviluji vybér oboru studia svého ditéte jiz na zakladni Skole

foN ot 1w v ’ ’ a2 v r v 1
- ovliviiuji vybér Zivotni drahy uén& & maturanta po stiedni skole *

Vliv rodiny muaze byt tvlrci adaptacniho programu do jist¢é miry nepiimo
zprostiedkovan a tedy nezietelny. Vliv rodiny mize hrat v budoucnu zasadné&jsi roli u

kulturné odliSnych zadzemi, u ptist€hovalct.

Rodi¢e mladych, cerstvé zletilych absolventli budou do adapta¢niho prostoru
vstupovat i jinak. Doposud se zda, Ze jejich role je, co se tyce pfipravy adaptace firmé
podcenovana. V mém textu ukazuji, ze ptimy podil rodici na rozhodovani mladého

Clovéka miize byt zasadni a rodi¢e by se méli procesu adaptace ucastnit aktivné. Zda

15 Hodnotové: nastavenim piedstav, co je dobré po skole délat, co ,,se slusi*; ekonomicky: pokud
absolvent nema vlastni bydleni, je rodinou dale vyznamné ekonomicky ovlivnén a rozhoduje se dle
toho; socialnim kapitalem: absolvent s nizkym kapitalem, bez ekonomického zazemi ale s

dostate¢nym doporuc¢enim se muze dostat k zajimavému zaméstnani
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vice ¢i méné nez doposud je otdzkou konkrétni situace. Vliv rodict je zohlednén v

zavérech prace- indikatorech neptimo.

vvvvvv

zaméstnanci firmy. A to jak zameéstnanci stavajici, tak 1 minuly- napf. v podobé
dichodct-mentorti. Zatimco u ostatnich objekt lze hranici stanovit viceméné jasné.
Zde budeme volné ptedpokladat, ze stakeholderem je jakykoliv zaméstnanec vstupujici
do piipravy, realizace a vyhodnoceni adaptace. Protoze neni ambici této prace konkrétni

empirické Setfeni, je mozné ohraniCeni ponechat prave na této dalsi mozné fazi.
Pojem ,,firma* byla redukovéana na soukromé spolecnosti. A to z n¢kolika divodi:

- s ohledem na zastoupeni soukromého sektoru v Ceské republice’® do soukromych
¢i polostatnich spole¢nosti putuje nejveétsi pocet absolventi u¢ebnich a maturitnich

oboru

- u soukromych firem se nepiedpokladd zdsadni statni intervence a centralni

koordinace vztahu mezi $kolou a firmou

- pro tento vyzkumny zdmér je vhodnéjsi zkoumat soukromou spolecnost s ohledem
na dynamiku jejiho vyvoje, rozsah pouzitého vzdélavani v technickych oborech,
soustfedénost na trzni zisk a tedy tendence vicestupnového provérovani efektivity

vSech procest, vEetné uceni se na pracovisti.

,Firma® je myslena bez ohledu na formu podnikani (a.s., s.r.o. ¢i jiné), pocet
zamé&stnancl (predpokladejme véEtsi propracovat adaptaniho procesu ve stfednich a
vetSich firmach), umisténi, ¢eské €1 zahrani¢ni vlastnictvi. V tomto duchu nam jde o
spolecenstvi lidi smluvné podchycené na zikladé pracovné-pravni legislativy Ceské
republiky.

Opét neni diivod odmitat vyuZiti zavérh tohoto textu pro malé dilny, femeslnou profesi
(osoby samostatné vydéle¢né €inné). Zasadni pro aplikaci zavérl této mé prace proto

neni odvétvi prumyslu, velikost firmy, pocet zaméstnanc. Urcujicim je tedy spise

16 Zprava ,Organizacni struktura NH“ v roce 2011 podle sektort a odvétvi, zdroj:

http://www.czso.cz/csu/2012edicniplan.nsf/t/C90039DAB7/$File/14091226.pdf
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moznost vénovat se adaptacnimu procesu v takové mife, aby bylo vyuzitou zaveri prace
v plném rozsahu a v hloubce, kterd umozni skutecné aplikovat indikatory u vSech

klic¢ovych ucastnikii ptipravy, realizace a vyhodnoceni adaptace (stakeholdert).

2.4. DEFINICE POJMU

2.4.1. Uceni se na pracovisti

,Uceni pro pracoviste® je ucelenym zptisobem, jak nahlizet na v ¢ase se proméenujici
pracovisté skrze fakt, ze na ném probihd proces uceni. A také, Ze toto pracovisté
samotné uc¢eni umoznuje. Jde o zpiisob pohledu, ktery v sobé mlize zahrnovat poznatky
riznych védnich oborl tim, jak je vyuzivd a interpretuje jejich pojmovym aparatem
uceni se na pracovisti. Pfi¢emz se rozlisuji tfi mozné pohledy na uceni se na pracovisti:
na, pro a skrze pracovisté¢ (Novotny 2009b: 49). Kazdy z téchto pohledi vyjadiuje

pouze poznavaci znak, jimz se na tutéz skutecnost divame.
Podle P. Novotného je uceni se pro pracoviste:

»--.(akademicky podloZené) explanatorni schéma umoziujici porozumét a ovlivnit
procesy spojené se zménou, inovaci a dynamikou Zivota odehravajiciho se na

pracovistich. (Novotny 2009b: 48).

Pticemz zakladni aZ paradigmatickou zménu vidi P. Novotny v akcentu na vztah

jedinec-pracovisté oproti andragogickému zdiraznéni jedinec-obsah uceni.

Jako existuji wur¢it¢é andragogické pohledy, které v andragogice akcentuji
psychologizujici smér ¢i sociologizujici smér, je mozné klast vétsi diraz na
psychologizujici aspekty definovaného schématu (skrze osobnostni pochody ¢lovéka
vidét moZznost ovlivnéni dynamiky Zivota na pracovisti), ¢i aspekty socidlni
(sociologizujici; tedy porozuménim kulturné-socidlnich legitimiza¢nich procesti ovlivnit
inovace, dynamiku a zmény na pracovisti). Andragogické pojeti majici na paméti
komplexni pohled na otdzku kurikula si musi v§imat komplikovaného vztahu jedinec -
obsah uceni — prostiedi - efekty u€eni. Tedy, nejen soustfedeéni se na ¢loveka pies obsah

uceni, nebo jen na jeho vykon, jen skrze osobnostni procesy ¢i pouze a jen skrze

21



socialni struktury a instituce. Obohacuje tak i tvorbu kurikula svych opérnych disciplin
(Bartonikova 2004: 209). Andragogicky pfistup mize byt koncepci uéeni se na/pro/skrze
pracovisté nejblize svou interdisciplinaritou, orientaci na fakt uceni se. Tato prace je
vedena snahou vyuzit pravé pohledu na zivot na pracovisti (schéma, viz definice vyse)
skrze organizaci uceni se. PfiCemzZ vztahy jedinec-pracovisté, jedinec-obsah (a formy
uceni se) a vztah jedinec-efekt uceni (vykon) jsou si pro tento zdmér rovny svou
dulezitosti.

Andragogika reflektovala vztah jedinec-prostiedi jiz diive, napiiklad pifi konstituci
koncepce ,.ability prace”. Abilita prace je konstrukt postihujici vztah socialnich
souvislosti. Vyjadiuje ,kvalitativni parametry prace, které¢ indikuji uréitou kvalitu a
kvantitu potencialu pracovni sily.“ (Simek 1995: 292). Pokud jde o mou snahu
postihnout v ramci adaptace vztah jedince, prostedi a tedy i vlivil, které na konstrukci
adaptacniho procesu maji vliv, mize byt pohled na ,,abilitu prace” uzitecny. Jeho cilem
je totiz postihnout ty kulturni a socidlni vlivy, jez determinuji urcité prostiedi n¢jakého
jevu. V tomto ptipadé kvalifikace, rekvalifikace a nezaméstnanosti (Simek 1995: 292).
Jak v mé préci, tak u konstruktu ,,ability prace* jde o snahu postihnout konstituci jevu v
jeho vyvoji, proménlivém nahledu na néj. Ma préce se taktéz snazi postihnout ménici se
pojeti jevu- adaptace. | zde jde o koncepce slouzici k postizeni méniciho se pojeti

socialné konstruovaného jevu.

V textu piedpokladam, Ze uceni jako adaptace je v ohnisku zajmu o déni na pracovisti
(coZ je cilem schématu workplace learning). Pfi adaptaci vchazi do hry symbolické
nasili prezentované pedagogickym jednanim (re-socializace), jez viazuje jedince do
kolektivu. Zatazuje jej pravé pouzivanim urcitého jazyka, symbold, symbolického
jednani. Vyuziva k tomu ptedem ptipravenych socidlnich instituci, které diky jazykové
hfe musi byt produkty dominantni moci ¢i pfinejmens$im stfetu této moci s jinymi
vlivovymi centry (mocenské hry ve firmé, strety kultur a pfedstav o fungovani

mezilidskych vztahi).
Sir§i, nebo také , komplexni®, pojeti andragogiky je proto polem paradigmatického
posunu signalizovaného pracemi Bartonikové (Foucaultovo andragogické kyvadlo),

Simka (animacni plsobeni postavené na socidlni analyze podminek prace), S. Billeta

(jeho pojeti vztahu jedinec — prostiedi skrze pojem ,,affordances®).

Tato prace se pokousi vyuzit komplexni pohled na vztah jedinec - u€eni se (obsah,

formy, efekty, dysfunkce atd.)- prostiedi pro definovani hypotéz (indikator), jimiz by
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Slo toto teoretické pojeti naplnit empirickymi zjiSténimi a dat tak rodicimu se

paradigmatu latku k rozvoji pojmoslovi a sebereflexe.

2.4.2. Uceni se na pracovisti

... pracovisté je prostorové a socidln¢ ohranic¢ena jednotka zahrnujici urcity pocet
pracovniki,..., vykondvajici vzajemné provazanou praci.”“ (Reid, Hammersley In:

Novotny 2009b: 55).

Autofi definice vymezuji i poc€et pracovnikii na malou socidlni skupinu. Nicméné
tento faktor je pro tuto praci vynechan. Proménlivost pracovnich tyml se muze od
individudlni prace, pfesto vyznamné ovlivnéné dalSimi skupina zaméstnancii, posouvat
az k maticové organizaci prace, kdy na sebe plsobi celé skupiny, riizna prostiedi- v

jedné chvili tak velmi riznorody pocet lidi.

Navic, v textu se do zkoumani adaptace vtahuji i dalsi stakeholdefi.

2.4.3. Adaptace

Pojem ,,adaptace” je mozné uchopit ze dvou pohledi: ,,adaptace jako proces* a
»adaptace jako vystup procesu®. V textu bude odliSeni patrné a vyuzivdm prvniho
pojeti.

Site zabéru pojmu ,,adaptace” je daleko hlubsi neZ nastifiuji definice, od nichz se lze
odrazit. Tyto definice jsou pomérné Siroké a obecné. Latentnim cilem vyzkumu je tyto
definice doplnit a zpfesnit.

Adaptace nového zaméstnance piedstavuje ,,fizeny proces seznamovani pracovnika
s organizaci, jejimi tkoly, stylem prace, technologii, specifickymi pfedpisy organizace i
jinymi ptedpisy a celkovymi podminkami, za nichz bude pracovnik vykonavat svou

praci.” (Koubek, 2001: 181)
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Tato definice si vS§ima spiSe ulohy, kterou v procesu adaptace, zastava firma vici
zaSkolovanému. Aspekt identifikace a pfizpiisobovani pracovnika je skryty. Naopak
definice Bedrnové a Nového zohlediiuje oba hrace (firmu a novacka) a Ize ji povazovat

za celostni ptistup velmi blizky pojeti adaptace v této praci:

»proces aktivniho pfizpisobovani ¢lovéka Zivotnim podminkdm a jejich zménam.
Clovek nepiijima podminky, v nichZ Zije jen pasivng, ale snaZi se je piizptsobit svym
potiebam, z4jmim, hodnotam ¢i cilim. Adaptace predstavuje jednotu aktivnich a
pasivnich forem sepéti Clovéka s prostiedim, ptizptisobeni prostiedi ¢loveku a Cloveka
prostiedi. Adaptace ve spolecenském procesu prace je procesem vyrovnavani se clovéka
se skutecnosti, ve které plni pracovni tkoly. Tento proces probiha ve dvou zékladnich
rovinach — Vvroviné pracovni adaptace a v rovin¢ socialni adaptace pracovnika.®

(Bedrnova, Novy 1998: 545)
Vedle této stéZejni definice, existuji 1 jeji ,,mutace* v jinych textech. Napiiklad:

»Adaptace je proces, kdy se novy zaméstnanec vyrovnava s prostiedim, ve kterém plni
pracovni ukoly. S tim souvisi adaptace pracovni, kdy jde o piimétené zvladnuti
pracovnich ukol a dosazeni daného vykonového standardu a adaptace socialni, coz je
proces piiméfeného =zarazeni pracovnika do interpersonalnich vztahti piislusné

skupiny.” (Buchackova 2003: 38)

I v ni je zminéno €lenéni na pracovni a socialni adaptaci. Namisto pojmu ,,pracovni*
spiSe pouziji pojem ,,odborna®, paklize jde o pfipravu na odbornost: vyuziti odbornych
znalosti a dovednosti. Stejné tak by v socidlni oblasti mél byt zminén 1 aspekt kulturni,
popft. 1 Cisté osobni. Zde ale zachazim do pfiliSného detailu. Cela tato prace je vlastné

(re)definici pojmu ,,adaptace®.

V pribéhu odborné adaptace vrlsta zaméstnanec nejen do manudlni, technické
zru€nosti v uréitém oboru prace, ale zaroven je hrou se symboly, jez mu umoziuji
klasifikovat a tfidit svét. Zaroven se skrze u€eni se v procesu adaptace uci poznavat

smysl svéta (Murphy 2004: 31).

V textu je pouzita jest¢ jedna definice ucelu adaptace, jiz je vhodné zminit v tomto

repertoaru:
,»,c0 nejrychlejsi dosahnuti standardni vykonnosti* (Hronik 2007: 132)

Uvéadime ji jako ptiklad, jak se da maximalné definice zestruc¢nit. Je velkou otazkou,

co je to vykonnost, co standardni vykonnost. Lze predpokladat, Ze za slovem
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»standardni se skryva ocekavani, za pojmem vykonnost celd Skéla zastavanych roli,
tedy opét ocekavaného zpltisobu chovani. V tomto ohledu tato mikrodefinice skute¢né
vystihuje tfi aspekty, které se uplatnuji pii hodnoceni efektu dnesniho lidského konéni:
Cas- penize-kvalita. Pfinejmensim, definice jist¢ odpovida postmodernimu pozadavku
,performativity (Lyotarda 1993: 152; jde o zde o pozadavek na ,,...performativitu, to
znamena o nejlepsi vztah input/output.” na rozdil od hleddni a shodu na pravd¢). Déle v

textu je tato definice doplnéna o aspekt motivace k adaptaci.

2.4.4, Kulturni a socialni reprodukce

,Kulturni reprodukce poukazuje na mechanizmy, kterymi je kontinuita kulturni
zkuSenosti udrzovana v casové linearnosti. Procesy vzdélavani v modernich
spoleCnostech patfi mezi hlavni nastroje kulturni reprodukce, nemohou existovat
samostatné ve formalni c¢asti vyuky (vzdélavaciho procesu. Kulturni reprodukce
vystupuje na povrch ve skrytém Skolnim obsahu- aspekty chovéni, kterymi se
jednotlivei v pribéhu skolni dochazky neformélnim zptisobem uéi.“ (Giddens 1999 in:

Dopita, Miroslav 2007: 50).

Kulturni reprodukce je pienos ,,genetického kodu“- kulturnich hodnot a norem- mezi
generacemi. V naSem vymezeni jde o pfenos v ramci firmy, v rdmci firemnich
pracovist. Tento pienos ale probiha uréitym zpiusobem, jez jeho ucastnicCi
internalizovali17, pribézné internalizuji a jez je institucionalizovan. Vytvaii se tak

socialni podminky pro (re)produkei u¢enim:

,Pedagogickd prace inklinuje k reprodukci socidlnich podminek produkce této
kulturni arbitraze, tj. objektivnich struktur, kterych je produktem, skrze zprostfedkovani
habitt,...“ (vynatek definice Bourdieu, Passeron in: Dopita, Miroslav 2007: 68).
Vzdélavaci proces formuje lidi tak, aby si pfipadali v daném prostiedi piirozené a byli

schopni toto prostfedi dale obhajovat, reprodukovat. Tedy, jestlize je tikolem vzdélavani

17  zvnitinili
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(vzdélavaciho systému) reprodukovat zplisob rozhodovani, které kulturni hodnoty jsou
¢i nejsou zadouct, jen tézko tak miize Cinit o¢ividné a vydavat své soudy jako oteviené
k jakékoliv diskuzi. A taktéz kritice. Naopak, je pro preziti tohoto zptisobu vzdélavani
nutné, aby se n&jak kryl. Cini to tim, Ze samotné vzdélavaci pisobeni nevypada jako
ptivlastiiovani si prava rozhodovat (kultura jako ptivlastnovani, viz Fay 2002 : 74).
Vzdélavaci systém tak vytvari prostfedi, které je homogenni a v souladu se systémem
samotnym. Pfivlastituje si Clovéka reprodukci kulturnich a socidlnich podminek, které
tomuto systému konvenuji. Kulturni a socialni reprodukce je externi funkci vzdélavani

(Dopita, Miroslav 2007: 71).

Vedle teorie habitu a kulturniho kapitalu (Bourdieu, Giddens) je nezbytné zminit i
teorii raciondlni volby (Keller, Tvrdy 2008: 107), jez se snazila predefinovat diivody, jez
Bourdieuho vedly k zavérim o socidlni nerovnosti produkované vzdélavacim

systémem.

2.4.5. Kulturni a lidsky kapital

V textu nekolikrat zazni 1 pojem ,,kulturni kapital“, kterym bude odkazovano na sumu
védéni, poznani, ale 1 poznavacich schopnosti, naucené kulturnosti a socialnich
dovednosti. Kulturni kapitdl lze rozdélit do tifi forem: jako vtéleny (télesné a
intelektudlni  dispozice), objektivizovany (vlastnéné kulturni artefakty) a
institucionalizovany (tituly, hodnosti). Pravé kapital vtéleny bude ve stfedu zajmu
tohoto textu. VySe bylo uvedeno, ze schopnost prosadit ve spolecnosti sviij vlastni
kulturni model je dana pfistupem k symbolim (jazyku). Kulturni kapital tedy
neznamena jen nabyté a vlastnéné hodnoty, dovednosti, znalosti atd., ale i schopnost s
nimi v ramci spoleCnosti pracovat, prosazovat je. Tomuto faktu se vénuje kapitola
zkoumajici kvalitu studentl, jez pfichazeji ze zékladnich Skol na ucebni obory
(technické stfedni Skoly). Socialné-ekonomické bariéry maji vliv na prostupnost

vzdélavaciho systému.
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Jinym pojmem pouzivanym v textu je ,,lidsky kapital®, ktery se pouziva od sedesatych
let minulého stoleti, dnes intenzivnéji. V této souvislosti se hovoii o investici do
lidského kapitalu na rozdil od investic do majetku, materialnich véci (firmy). Hovofii se
o jeho pfidané hodnoté pro spolecnost, kterou firma vyuziva pro svlij rozvoje vedle
kapitalu hmotného ¢i finan¢éniho. Lidsky kapital je takto vedle spolecenského (toky
znalosti dané socidlnimi vazbami mezi lidmi) a organizacniho kapitalu
(institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci) soucasti intelektualniho kapitalu
firmy (Armstrong 2002: 71-73). Proces aplikace lidského kapitalu je ptehledné popsan

také definici:

»Jedinci vytvareji, udrzuji si a pouzivaji znalosti a dovednosti (lidsky kapital) a
plusobenim a ovliviiovanim (spolecensky kapitdl) a plodi tak institucionalizované

znalosti vlastnéné organizaci (organizacni kapital).* (Koubek 2009: 1).

Nektefi autofi v souvislosti s pojmem lidského kapitdlu, rozvadi debatu dale s
ohledem na miru role statu ve vzd&lavéani, v urdovani ceny vzd&lani'®. Jezto stat
poskytuje cenné znalosti v ramci stdtniho nebo stitem financovaného Skolstvi mladé
generaci, ta by si méla cenu tohoto kapitalu na trhu, kde jej budou ,,pronajimat®,
uvédomit. Jednou z cest je placeni Skolné¢ho. Lze vSak argumentovat i proti tomu: napf.
J. Keller™, ktery argumentuje proti zavedeni $kolného tim, Ze finanéni stimulace je

malo prikazna a pro socidln€ slabsi bezdivodna. Ti jiz stimulovani s ohledem na

stavajici finan¢ni naklady studia jsou.

Pro tuto praci budeme pouzivat spiSe pojeti vymezené ve spojitosti s mobilizaci

lidského kapitalu v prostiedi socialni zmény dle D. Simka a H. Bartoiikové jako ,,uréity

18 Luka$ Kubec, viz zdroj- http://www.mises.cz/clanky/spanelska-krize-lidskeho-kapitalu-368.aspx

19 Jan Keller, ¢ldanek , Deset divodii pro¢ nezavadét Skolné“, Britské listy, 11.6.2010, zdroj:
http://blisty.cz/art/53033.html
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stupent kvality pfisluSnikti urcité spolecnosti, pficemz lidsky kapital v sob¢é zahrnuje

kapital kulturni a socialni. (Bartoiikova 2004: 176).

2.4.6. Tymova prace

Kdyz hovotime o specifickém druhu kapitalu, vznikajiciho v urCité uspotradanosti
prace ve firmé, je vhodné zminit i definici tymové prace. Zejména pak jeji vymezeni k

prosté organizaci praci ve skuping.
Definice pojmu tymové prace dle Katzenbacha a Smithe:

, Tym je mala skupina lidi se vzajemné se dopliujicimi dovednostmi, kteti jsou oddani
spoleénému ucelu, pracovnim cilim a piistupu k praci, za néjZz jsou vzijemné

odpovédni.” (Armstrong 2002: 193)

Charakter prace v tymu dokresluje slovnikovy popis:

,zvlastni, zpravidla men$i pracovni skupina vytvarend ke splnéni urcitého cile,
veétSinou na urcité Casové obdobi.... Tvofi jej pracovnici s riznymi, vzijemné se
doplityjicimi schopnostmi a dovednostmi, kteti spoleénym postupem, na zakladé svych
diferencovanych tymovych roli, smétuji k cili (...), za jehoZ splnéni jsou spolecné
odpovédni.“ (Urban 2004: 183). Zatimco u skupinové prace se soustfed'ujeme na
vhodné pterozdéleni ukoll, roli v rdmci distribuce prace vSech pracovnikl, u tymu se
pfimo ocekava aktivni propojovani a synergicky efekt. Vyuziti skupinové ¢i ptimo jiz

tymove zamétené prace zavisi na prostredi, vhodnosti pro urcity charakter prace.

2.4.7. Praxe

S ohledem na vyuZiti prace Hagera a Becketta bude pouZita v textu tato definice:
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»~Co je to" praxe<? To rozhodné neni jen >technika<, i kdyz technické znalosti
(n¢které druhy Sikovné zrucnosti, zahrnujici manipulace s materialy, pfedméty, procesy
a myslenkami) je zasadni. Technika je nezbytna, nikoliv postacujici slozkou praxe.
Praxe zahrnuje bohatsi sadu jevli: soubor znalosti, schopnost délat rozhodnuti, citlivost
k intuici, a povédomi o smyslu akce jsou né&jakym zplisobem zahrnuty.
Kromé toho, v této postmoderni dob¢ (...), je praxe naplnéna urcitou zvlasStnosti.
Nastaveni postupti jsou obvykle povazovana za mistni a pomérné specifickd k urcitému
prostfedi, protoze postmoderna - podle naseho ndzoru pravem- Se zasazuje O
vyznamnou obezfetnost a skromnost v nérocich na feSeni problémi". 2°

Pro zjednoduSeni vyuzivaji autofi rozd€leni praxe na instrumentalni- technickou,
interpretativni a kritickou (Beckett a Hager 2001: 15). V tomto uZite¢ném rozliSeni lze
spatfit i tfi aspekty, jez v této praci budou zminény jako podstatné pro konstrukci zavera
(indikatord). Instrumentdlni dovednosti a zkuSenosti se pouzivaji pro praci s objekty,
informacemi a jsou zpusobem jejich manipulace, ptetvafeni. Vychazi se zde v oblasti
vzdélavani dospélych z pojeti technické racionality Donalda Schona. Interpretativni
pohled dava prostor ,,humanistické* snaze zapojit adaptovaného/uciciho se do procesu
rekonstituce ucebnich podminek. Zatimco kritickou praxi se rozumi skepse vuci
politickym, mocenskym vlivim. Tam, kde jsou zab&hnut¢é a povazované za
neotfesitelné, tato praxe vnasi zdravou miru pesimismu a odstupu. VSechny tii aspekty

raxe jsou v koncepci ,,organiza¢né pifipraveného prostredi* zahrnuty.
g p11p p Y.

20 ,,What is 'practice'? It is certainly not merely 'technique', although technical expertise (certain sorts
of skilful dexterity, involving manipulation of materials, objects, processes and ideas) is essential.
Technique is a necessary but insufficient component of practice. Practice involves a richer set of
phenomena: a body of knowledge, a capacity to make judgements, a sensitivity to intuition, and an

awareness of the purposes of the actions are all involved in some way.

Furthermore, in these postmodern times (of which more later), practice is imbued with a certain
particularity. The settings of practices are usually regarded as local and relatively site-specific, because
postmodernity - rightly in our view - advocates a good deal of circumspection and modesty about claims

to solve problems.“ (Beckett a Hager 2001: 12)
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3.  SOUCASNY STAV TEORIE

3.1. CESKA REFLEXE

V dosavadni Ceské literatuie, jak prokazu nize, je koncepce workplace learning
zminovana jen ve velmi omezené mire. Text Petra Novotného zminuji jako zdrojovy i
proto, ze se snazi zpiehlednit téma a nastinit mozny paradigmaticky posun na zakladé
cetnych zahrani¢nich vyzkumi a textl reflektujicich praxi. Pfipojuji k tomu i souc¢asnou

¢eskou literaturu v oblasti vzdélavani.

Petr Novotny se priklani k tomu, aby byla koncepce workplace learning brana jako
zastfeSujici koncepce vymezujici pomémé Siroké pole. Cetnost riiznych teoretickych
vychodisek ¢i hodnotova zabarvenost se zde nejen tiSe pfipousti, ale naopak

transparentné deklaruje (Novotny 2009 b: 6).

Novotny zminuje a rozliSuje tfi mozné pohledy na workplace learning (viz definice,
skrze/na/pro pracovisté). VSechny tii aspekty povazuji za analyticky zajimavé, nicméné

je nebudu vyuzivat a mij text vychdzi z jednotici teze:

»Workplace learning se tak mlZe vztahovat prakticky ke v§em variantdm uceni se a
vzdélavani vztazenym k pracovnimu mistu: mohou sem tedy spadat procesy od zacviku
pro konkrétni ¢innost na konkrétnim pracovisti az po reflektovanou praxi v ramci

vysokoskolského kurzu.” (Novotny 2009a: 88)

V tvodni kapitole svého textu jsem pfipustil diskuzi na ryze praktické téma
spoluprace soukromych firem, Skol a absolventli, v€etné jejich rodin. Toto téma
prakticky vymezuje problém i pifedmét, jenz lze uchopit skrze koncepce workplace

learning.

Velmi slozité a komplexni téma spoluprace skol, firem a absolventt (tedy trhu prace a
instituci na ném pusobicich, jako jsou Gfady prace), je namétem, ktery se tyka preziti
komplexni struktury spoleenskych vztahi. Firmy se neobejdou bez novych
zaméstnanci s fadnou kvalifikaci. Skolstvi je pfimo napojeno svym téelem na trh prace
a osobnostni rozvoj absolventd, ktefi béhem studia prochazi vyukou podle pifedem
pfipravené¢ho kurikula a nasledn¢ se adaptuji v rdmci pfedem nastavenych zpisobl

fizeni a mezilidskych vztahi na pracovisti svého budouciho zaméstnavatele (firma,
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statni instituce, obCanské organizace atd.). Za soukromymi firmami stoji hodnotova
orientace majiteld (byt i1 Siroké spleti akcionafit), véetné¢ zcela konkrétnich kulturnich
podminek uvnitt pracovisté (tovarna, hala). Absolvent enkulturovany a socializovany
rodinou prochdzi zdhy v détstvi Skolskym systémem, ktery jej dale socializuje. V
mnohych ptipadech se pocitd s tim, ze Skolsky systém v soucasné dobé piebira Cast ze
socializa¢ni role rodiny na sva bedra (Bila kniha 2001). Vlastni hodnotova struktura
absolventa na trhu prace odrazi rodinné podminky, zptisob predskolni ptipravy, napf.
moznou proménu pomémé homogenniho kulturné-socialniho prostiedi v Ceské
republice 90. let do soucasné multikulturnéjsi podoby (vietnamské, ukrajinské, romské

mensiny, alternativni typy vychovy a vyuky- waldorfsky ¢i montessori ptistup atd.).

Soukroma firma v tomto prostfedi reprodukuje sama sebe, svilj organizacni kapital
cilevédomg. Byt v pomérné¢ proménlivé dobé s jeSt€é mensSi schopnosti predvidat
budouci potfeby nez v minulych dekadach. Navic, doba tzv. globélni krize na ptelomu
prvni a druhé dekddy 21. stoleti pfesvédCuje o nutnosti méné¢ vétit dosavadnim

zab&hnutym koncepcim a prozkoumat soucasné problémy z nové perspektivy (a ziejme

. T \ s . 21
s ohledem na politizaci béZného Zivota opét zalit u selského rozumu™).

Firmy se takto reprodukuji po strance kulturni (kazdd generace zaméstnancii ma
odlisny hodnotovy zebticek, piistup k praci a zaméstnani) i socialni (je zde potieba
firmy zachovat stavajici fungujici socialni instituce, a pfesto se vyrovnavat s jejich
postupnym pirehodnocovanim naptiklad zptisobem evidence dochdzky do zaméstnani,
rolemi vedouciho a mentora v procesu adaptace, postavenim studenta na praxi ve
firemni hierarchii). Do ur€ité vyznamné miry ma firma Sanci hrat v tomto procesu
vyznamnou a nezastupitelnou roli. Vlivem existence a pfezivani firmy v prostfedi se
zabyva dostatecné Ceska 1 zahrani¢ni literatura. Ohniskem z4jmu mé préce je prave ta
¢ast firemniho Zivota, kterd je vyznamné v rukou firmy, jejich instituci a vnitini
firemnich hraca- stakeholderi (majitelé, zaméstnanci a management firmy). Zde ma
firma dominantni vliv nad procesy socidlni a kulturni reprodukce, jeZ se v ni odehravaji.

Koncepce workplace learning v jedné své €asti, adaptaci na pracovisti, nabizi moZnost

uplatnéni firemniho vlivu na socidlni a kulturni reprodukci. PakliZze se firma koncepéné

21 Zde je mozné odkazat na novou generaci autorii: Pikora a Sichtafova: Viechno je jinak. Grada. 2011;

Tomas Sedlacek: Ekonomie dobra a zla. 65. pole. 2009.
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vénuje adaptacnimu procesu, ,,fizeni podminek uceni v ramci fizeni podminek na

pracovisti a fizeni systémil uceni v organizaci® (Novotny 2009a: 81).

Organizacné piipravené prostiedi pro adaptaci ve firmé v sobé zahrnuje tfi slozky

adaptace: organizacni, odbornou a socialni (Novotny 2009b: 84).

V ramci Ceské provenience si autofi vSimaji adaptacniho prostiedi. Jiz méné se ale
vénuji konkrétnim podminkam adaptac¢niho procesu a vlastnimu nastaveni prostiedi pro
adaptaci. Roztrousené¢ se doposud autofi zminuji o roli, nastaveni a rozvoji
stakeholderi.  Role kontextu a pfevladajiciho boje dvou formujicich tendenci
odborného a v§eobecného vzdélavani jiz od 19. stoleti se kratce vénuje 1 kolektiv autora
kolem P. Saka (Sak et al. 2007: 107-109). Sak, Sakova a kolektiv autorti zde uvadi i roli
tzv. ,,objektivizované sociability pifi adaptaci v konkrétnim prosttedi a jejim
historickém vyvoji. Pficemz zmituji klic¢ovy vliv socidlné-ekonomickych podminek
zpusobu adaptace mladé generace a roli kybernetizace (Sak et al. 2007: 254). Teze
FrantiSka Hronika ,,co nejrychlejsi dosdhnuti standardni vykonnosti“ (Hronik 2007:
132) déle zohlediiuje i pro nds zajimavé téma motivaci k adaptaénimu uceni (tamtéz
138). Nekteti autofi se vénuji opét spiSe strategickym a koncepénim pfistupim ke
vzdélavani ve firmé vetn€ motivacnich ptistupl (Vodak a Kuchatovéa 2007, Bartoiikova
2010), pomérné zajimavé je pak zminéna role adaptacni piipravy ve spolupréci s
ucnovskym Skolstvim u Belcourtové a Wrighta (Belcourtova a Wright 1998), z nichz
¢esti autofi také Cerpaji. PriCemz tyto texty se pohybuji v obecné rovin€ ¢i zminuji vzdy
pouze urcité aspekty uzite¢né pro koncepce workplace learning. V nékterych ptipadech
jsou zmifovany i role stakeholdert a jejich vliv na proces firemniho vzdélavani (pohled
na severoamerické prostfedi, In: Belcourtova a Wright 1998) ¢i je zminéna role

adaptacniho procesu v procesu rozvoje lidskych zdroji (Tureckiova 2009: 81).

Vyznam role adaptacniho procesu je ukotven v Sir§im prostiedi agendy Evropské unie
(Kotynkova, Némec 2003: 26). Vedle adaptace jako procesu CeSti autofi identifikuji
taktéZ problém adaptability firmy a zaméstnanct (0¢astniki trhu préace), jako schopnosti
zvladat stale proménlivéjsi prostiedi (Brozova 2003: 127). I zde je ale problém
adaptacni piipravy pouze vclenén do spolecenského prostiedi a fizeni lidskych zdrojti
bez podrobnéjsi analyzy neformalnich a informdlnich vlivl, prace se stakeholdery v¢.
metod prace firmy a Skoly, firmy a rodici. Novotny zminuje, ze problematika

workplace learningu neni v Ceské literatuie dostatecné systematicky rozpracovana

(Novotny 2009: 9). To lze vysvétlit bud’ ptiliSnou obecnosti pfi zminiovani adapta¢niho
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procesu novych zaméstnancti ve firm¢, zminénim pouze urcité ¢asti adaptace (praveé jen
prvni tydny a mésice v novém zaméstnani) ¢i jen vzdélavani na pracovisti (jako
jakékoliv jiné uceni se, na néz se aplikuji stejné postupy a techniky uplatiované ve

firemnim vzdélavani) bez komplexniho a podrobného vhledu.

Do oblasti adaptace jako soucasti workplace learningu vstupuji néktefi autoti z pozice
$koly. Skolni piiprava na zvladnuti adaptaéniho procesu se objevuje napiiklad v
souvislosti s predmétem volby povolani. Cilem je motivovat zidky zdkladnich a
sttednich skol a vybavit je schopnosti posoudit své osobni Sance na trhu prace a poméftit

je s pozadavky profese (Sik 2003: 257).

Oblastem prozivani a reakce se vénuje Kohoutek, ktery pro zjisténi nepfimétenych
reakci zavadi multidimenzionalni diagnostiku a kombinovanou psychokorekci.

(Kohoutek 2009)

3.2. TEORIE WORKPLACE LEARNINGU VE VZTAHU KE
KULTURNI A SOCIALNI REPRODUKCI

3.2.1. ,,Tacit skills* a obrat k podminkam uceni se

Predesla kapitola se vénovala ukotveni v Ceské literatufe a tam, kde Ceska literatura
cerpa ze zahrani¢nich zdrojii. Nadale budou v textu rozpracovany otazky socidlné-
kulturni podstaty adaptacniho prostfedi reflektované zahrani€nimi vyzkumy, jejichZ

ukolem je nastinit rozsah soucasné teorie k tématu.

Dosavadni vyzkumy workplace learningu jsou doposud spise reflektovanou praxi nez
ucelenou koncepci. Vyznamni autofi (Hager, Beckett, Billet, Evans) na tomto poli
vnimaji tuto skutec¢nost a sami uvadéji kroky, jeZ je potieba v této oblasti ucinit. Vedle
»politickych* rozhodnuti (kdo teorii 1 praxi workplace learningu iniciuje, kdo z n€j ma a
ma mit profit), se autoii kolem profesorky Karen Evans vénuji praktickému tadzani po
rozsahu tématu, efektivité¢ a moznostem méfeni na poli této oblasti (Evans a kol. 2002:

7). Otazce mozného méfeni v oblasti workplace learningu v tzv. ,,spolecnosti vzdélani*
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se budeme vénovat az pozdé¢ji v souvislosti s kritikou, jez prezentuje Konrad P.

Liessmann.

Workplace learning v oblasti socidlnich a kulturnich podminek firemni adaptace je
svym piistupem odliSny od dosavadniho zkouméani uceni se ve firmé¢ v tom duchu, ze
akcentuje hlubsi vhled do podminek utvafeni prostiedi uceni se na pracovisti.
Podstatnéjsi tedy nez analyza konkrétnich znalosti a dovednosti je zpiisob jejich vzniku,
resp. moznosti jejich vzniku, jejich pfenosu v ramci socidlni interakce, podminek pro
jejich interpretaci a mocenské ovlivnéni v priabéhu adaptace. SpiSe nez o extrakci
obsahu znalosti a dovednosti a métfeni efektivity transferu vzdélavani (uceni se na
pracovisti) tento text akcentuje moznost a schopnost pfenosu znalosti, védéni, resp.

faktori, které na tyto ptisobi.

Z podstaty zjisténych analyzovanych zkuSenosti (Evans et al. 2002: 79-94) se
dosavadni vyzkumy na poli firemniho uceni se vénovaly bud Cist€é pohledu
zaméstnavatell a akcentovaly firemni vzdélavani ¢i nedostatecné zohlediiovaly
mocenské plisobeni v procesu uceni se na pracovisti. Byt se néktefi i Cesti autofi této
otazky dotykaji (Hronik 2007: 138) a problematika firemni socializace a enkulturace je
v teoretické literatufe dosazitelna, analyze a nastaveni firemniho prostiedi pro efektivni

uceni se béhem adaptace je vénovan prostor utrzkovity ¢i obecny.

Doba poslednich let vénuje stdle vice pozornost komplexnim (holistickym) a
interdisciplinarnim pfistuptim k néjaké praktické problematice. Védy jako andragogika
uplatnuji interdisciplindrni reflexe, jez jsou sice souhrnem znalosti, spiSe neZ ucelenou
koncepci ¢i ptimo védeckou teorii, jsou ale ocenovany praxi a akceptovany teoretiky
tam, kde je na védeckou teorii nedostatek dat, selhdvda metodologické uchopeni
slozitych skute¢nosti ¢i vyvoj v téchto praktickych oblastech je pomérné turbulentni.
Jednou z téchto oblasti je 1 firemni adaptace. Od tradicniho modelu pfipravy na skolach
s dirazem na charakterové vlastnosti a poskytnuti pevného ramce znalosti se prechazi k

orientaci na znalosti a potieby praxe béhem celého zivota.

Paralelné s touto tendenci ale dochazi k ,,vyhovéni praxi“ dil¢imi technikami a
fragmentarnimi ,,teoriemi®. Praxe pozaduje spiSe nez ucelenou a ,,neotiesitelnou teorii
prave dil¢i kvalifikované odhady a navrhy k feSeni, jez z principu véci podléhaji brzké
zkéze. S tim se praxe dokaZe vyrovnat. SpiSe neZ o ptesné predikce, na néz skutecné
neni ¢as a nejsou investovany patficné zdroje, jsou popularni piipadové studie,

extrahujici pfistupy (napt. klicové kompetence) a feSeni kratkodobého dosahu (napf.
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persondlni marketing, jehoz ucelem je kratkodobé ptilakani absolventli a doplnéni stavu
zaméstnancl u firem bez dlouhodobéji budované personalni strategie na trhu prace).
Tento druh firem je na trhu prace rozpoznatelny minimalni snahou o spolupraci se
Skolami a trhem prace jesté pied aktualni potiebou zaméstnancli, minimalni zdjem o
budovani lokélni komunity ¢i snaha pojimat sociadlni odpovédnost firmy jako primarné
reklamni aktivitu (v takové koncepci socialni odpovédnosti je na prvnim misté analyza
efektivity, piinosu této koncepce). U mnohych firem je jiz principu jejich vysoké
flexibility spojené s predpoklddanou fluktuaci zaméstnanct (danou naptiklad rutinnim
charakterem vyroby) zajimavéjsi vyuziti piistupu kompetencniho s dirazem na urcitou
lidskou, socialni vyspélost zaméstnancii spiSe nez na jejich vynikajici odbornou

piipravu.

Ke kompetencim: je mou snahou koncepce kontextualné¢ podminénych kompetenci
(Tureckiova 2009: 37) zavést az za horizont pouhého jejich zvladnuti (tedy tspéSného
zvladnuti néjakych situaci u pracovnika). Potud by bylo zvlddani kompetenci
nedostatenym cilem. Ambici je demaskovat plvod vzniku kompetenci, jejich
legitimizace a pfivést samotného hodnoceného az za horizont pouhého zvladnuti
situace. Ugelem adaptace se stava nikoliv jen nauéit se byt kooperativni, tymovy hra¢
(protoze to povede k uspésnému zvladnuti vétSiny situaci v zivot¢), ale spise zvladnout
situaci- vnimat kontextualni podminénost svych znalosti, dovednosti, zkusenosti. Byt
schopen se na urCité¢ informace divat skrze momentalni situaci. Vnimat, jak a pro¢
kolektiv na pracovisti podporuje urcité zpiisoby organizacniho chovani spiSe nez vzorce

chovani slep¢ kopirovat.

Jako by se davala pfednost okamzitym feSenim s odkazem na fakt, Ze doba je natolik
turbulentni, Ze nelze piedvidat budouci vyvoj. Védomosti a zkuSenosti se stavaji
sménnym artiklem a funguji 1 jako signalizace moZnych kvalit pro ocefiovani lidskych
zdroji. Nadmémé zdiraziiovani pienositelnosti védomosti a zkuSenosti by mohlo
navadét k zameéfeni se na formalni strdnku uceni se a vytésnéni neformalniho a
informalniho z tohoto pole. V soucasné dobé by mohlo byt zdiraznéni informalniho v
ramci nékterych konceptd vzdélavani (vEetné workplace learningu) nebezpecnym
ptfechodem k opa¢nému extrému. Ptesto, pokud si neuvédomime ukotvenost védomosti
a znalosti k ur¢itému prostiedi (Boreham In: Evans a kol. 2002: 79-94), budeme
nachylni povazovat 1 adaptacni proces za spiSe véc oblasti technicko-organiza¢niho

ucebniho prostfedi ¢i jen ucebnich procest (Novotny 2009b: 81).
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Pokud by pak znalosti a dovednosti mély byt povazovany za volné pienositelné a
sménitelné, nechavame se ovladat iluzi, Ze existuje v organizaci takové usporadani,
které by umoznilo nabytim znalosti a dovednosti vyspravit organizacni, socialni ¢i
technologicky problém. Dovednosti jsou naopak zce spojeny s prostiedim, ve kterém
vznikaji. Toto prostfedi (hodnoty, socidlni instituce jako média zit¢ praxe) dale
ovliviiuje zptisob uchovani dovednosti, védomosti a zkuSenosti, pfenosu a sdileni
(distribuce v ramci organizace). Firma jako organizace pak vlastni know-how v podobé

lidského kapitalu, vlastnich sociédlnich instituci, technologickych postupti, majetku atd.

Koncepce fizeni lidskych zdroju a u€ici se organizace piispivaji k prosazeni koncepci
uceni se na pracovisti (Evans a kol. 2002: 11). OvSem pravé koncepce uceni se

pro/skrze/na pracovisti ukazuje mozné limity, jez vznik a sdileni zkuSenosti piindsi.

Zde bych jen radd odkézal na nekonecné disputace, zda jako lidstvo jsme schopni se
pucit ze svych chyb. Zda tedy i1 firemni prostfedi nastavuje takova pravidla, jez teprve

umozni chyby identifikovat, interpretovat, sdilet a hlavné- neopakovat.

Dalsim divodem k odklonu od uceni se zaméfené¢ho ryze na cil (,.target-driven
approach®) je jeho piilisna tendence osvobodit uceni se kompetencim od konkrétniho
prostfedi. Takto se stavd samotné osvojeni urCitych kompetenci, tedy dovednosti a

znalosti, samotnym cilem uceni se.

,»Jsou zaloZzeny na vnimani uceni jako ziskdvani dovednosti a znalosti spiSe neZ na
prijatelnéj$im pojeti uceni se na pracovisti jako spoluucasti. V dusledku toho je jejich
zamySleny vliv casto kratkodoby a piehliZzi uceni, které neni snadno méfitelné.*

(Rainbird, Evans, Hodkinson, Unwin, 2000-2003)

Uceni, jez je zamétfené na osvojeni si €isté kompetenci a na zvladnuti urcitych uméle
vytvotenych cilii (pokud zvladnete vybrané kompetence, uspésné zvladdnete i ostatni
cile), ma maly respekt ke konkrétnim podminkdm daného prostiedi (jde o vystup z
empirickych Setfeni; zde porovnavam s textem: Tureckiova 2009, kde kontextualita
zasadné zakladd pojem kompetence; autofi empirického Setfeni problematizuji tento
predpoklad, zakladni hypotézu uceni se kompetencim). Jako daleko zasadnéjsi pro efekt
uceni se na pracovisti se ukazaly plvodni schopnosti a dovednosti pracovnikd a

projeveny zajem o vzd€lavaci preference téchto lidi. Kritika vyzkumného projektu
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Research Network (Rainbird, Evans, Hodkinson, Unwin 2000-2003) se obratila pravé
na odklon uceni se na pracovisti od podminek konkrétniho pracovisté, jez v mnohém a
daleko zéasadnéji ovlivnily uspéch uceni se. Co vice, vyzkum prokazal, ze je nezbytné
akceptovat pravo na zamitnuti téch podminek uceni, jez dané skupiné z né&jakych
zajmovych divodl nevyhovuje, prestoze se tyto podminky jevily jako velmi prospésné

pro uceni se:

»2Mezi idedlnimi ucebnimi podminkami pro pracujici a naléhavéjSimi potiebami
n¢jaké situace v zaméstnani by méla byt vzdy nastolena rovnovaha. Oba, jak firma, tak
zaméstnanci, mohou mit legitimni divody pro odmitnuti urcitych zmén v prostiedi,
které jsou pro uceni potencidlné¢ prospésné.“ (Rainbird, Evans, Hodkinson, Unwin

2000-2003)

Dosavadni pfistup studie Research Network se v této fazi prolind s vyzkumem a
postupem S. Billeta. Jak Billet, tak autofi vyzkumu jednozna¢né potvrzuji nutnost
vénovat pozornost podminkam uceni se na pracovisti, jejich analyze se silnym zaujetim
pro praxi a podminkam zaméstnani. Podstatnéjs$i nez ptiprava uceni se na pracovisti je
vlozit toto uceni do spravnych, podporujicich podminek. Do prostiedi, jez bude uceni
podporovat. Tedy do prostfedi, o které jsme se zajimali, v némz jsme zvazili latentni
znalosti, dovednosti a zajmy ucicich se stejné jako ostatnich stakeholderdi (management

firmy, akcionaid, Sir$i socidlni zdzemi dilny ¢i snad i rodinnych podminek pracovnikit).

Ukazuje se, ze pii piipravé adaptaéniho procesu v ramci koncepce workplace
learningu bude podstatnd vyznamna andragogickd angaZovanost pii analyze socialni
praxe Ucastnikll. Firemni andragog se musi zabyvat néfim, pro co je pouzit pojem
,komunita praxe* (community of practice, Hodkinson H. a P. 2002). Adapta¢ni program
1ze tedy jen stézi nastavovat zvenci a bez podrobného vhledu do prostiedi. Obezietny
pfistup by mél byt také volen s ohledem na sociotechnické paradigma (Bartonkova
2004: 89; existence nékoho pouceného, kdo vi a ma pravo na patfi¢nou roli v procesu
vzdélavaciho ptlisobeni). Volba dialogické podoby komunikace v rdmci adaptace
akceptuje vyhradu mozného ,,ptehiati®, ptiliSného spoléhani na mentora a facilititora,
kteti v procesu adaptace hraji vysadni roli ,,téch, co vi a znaji*. Firemni andragog by
mél do piipravy adaptace vstupovat ve dvojroli, jako podporovatel firemniho zdjmu na

adaptaci a jako empaticky kou¢ nového zameéstnance.
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3.2.2. Expanzivni pojeti, pedagogicky vyznamna pracovni zkuSenost

Karen Evans navrhuje typologii, jiz uvadi i Novotny (Novotny 2009b: 82). Pro ucel
uceni se na (pro/skrze) pracovisti je dle ni nezbytné podporovat expanzivni piistup
charakterizovany podporou uceni se, vyuzitim hodnoceni pro formovani vztahi na
pracovisti, ocenovanim tymové prace a rozvoje dovednosti vSech zaméstnancti daného
prostiedi (nikoliv jen Uzké skupiny). Zavadéni expanzivniho pfistupu je ovSem zavislé
nejen na dobré vili organizatora a vnéj$i regulaci, ale ve stejné mife i na dispozicich
pracovniki (Rainbird, Evans, Hodkinson, Unwin 2000-2003). Pravé expanzivni pfistup
dle Karen Evans bere v potaz pocatecni znalosti a dovednosti, s nimiz lidé do procesu
uceni se na pracovisti vstupuji. A z vyse uvedeného vime, Ze expanzivni pfistup vychazi
z konkrétniho kontextu pracovisté. Andragogicka intervence pii zavadéni workplace
learningu (potazmo adaptace) se bude potykat s neptehlednou slozitosti podminek uceni
se (tensions in workplace learning, In: Evans et al. 2002: 11-14). Zejména pokud mame

ambice k dikladné analyze socidlni praxe aktért.

Skupina vyzkumu orientovanych na workplace learning (Rainbird, Evans et al.) si
v§ima téch aspektll ufeni se béhem prace, na pracovisti, pro zaméstnani, které¢ jsou
pomijeny v tradiénim Skolském systému (projektovy management, kompetencni
modely, mentoring: Beckett a Hager 2001). Ten je fizen ministerstvem, tedy tfednim
aparatem, ktery ma své politick¢é povéfeni, své odborné ptedstavy o spravném
fungovani vzdélavani ve spole¢nosti. Skolsky systém se zajimé spise o ty skute¢nosti
spolecenského Zivota, které lze jakymsi zplisobem uchopit, pojmenovat a ovladat. Ty
skutecnosti, jeZ se ovladani vymykaji, musi byt zékonité¢ bud’ popteny (jejich existence
je problematizovana) nebo alespon marginalizovany. Paklize se spolecensky systém a
jeho instituce od 19. stoleti v oblasti vzdélavani soustfedily na cilevédomou ptipravu k
povolani, aby byla uspokojena spolecenska poptavka, musely se soustiedit na ty oblasti,
jez byly z titulu statniho aparatu uchopitelné: zvladani procesti zaméstnanci a efektivni
zavadéni, iniciace nové pracovni sily do svéta prace (Beckett a Hager 2001: 3). Stat a
cirkev hraly v minulosti daleko vyznamnégjsi roli a byly drziteli znalosti, urCovateli

postupu pii spravném vzdélavani. Témto procesim byl vetknut bohuliby zamér,
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politické zadani zde hralo zasadni roli, a proto bylo potfeba budovat i charakter novych
zamé&stnancl. V mnohych ptipadech plnila roli profesni ptipravy prave jen Skola (nositel

znalosti, navic nositel statem uznanych znalosti).

V soucasné dobé¢, s uvoliiovanim rigidniho vztahu stat-uceni se devatenactého stoleti,
se do procesu vzdélavani dostavaji dalsi faktory, jez spolurozhoduji o efektu tspésnosti.
Spolecenské prosttedi i ptes své ptivodné dominantni postaveni ve vzdélavani stle
mén¢ zvlada tuto roli. Stat sice deklaruje jesté i v soucasné dobé sviij zamér zastoupit
napf. nedostateCnou socializac¢ni funkci rodiny (Néarodni program rozvoje vzdélavani
v Ceské republice, tzv. Bila kniha), stale vice se viak formalni vzdé&lavaci systém
dostavd do svizelné situace, kdy si bud’ sam, nebo dilem postupné liberalizace
spolecnosti a snizujici se schopnosti formdlniho vzdélani zabezpecit plny rozsah

poznani a nasledného uplatnéni na trhu prace:

»prenaseni odpovédnosti za sebe samého na instituci vede nutné k socidlni regresi,

zvlast’ pokud byla dana instituce akceptovana jako povinnost.* (Illich 2001:41)

V tomto ohledu, jak uvadi Keller a Tvrdy, je zajimavé, jakou roli hraje pfi
zabezpeceni odpovidajici pracovni sily formalizovany zptisob osvédcovani kvalifikaci.
Ten byl ptivodné zaveden jako zndmka nabyti urcitych znalosti a dovednosti, ptficemz se
jeho role s ¢asem zajimavé méni spiSe v signal o urcité proslé cesté vzdelavacim

systémem. A tedy spiSe o prokazaném usili (Keller a Tvrdy 2008: 147).

V soucasné dobé nepiehledné a centralné t€zko organizovatelné praxe na trhu prace
jsou nuceni vzdélavatelé (at’ jiz vzdélavaci firmy ¢i samotné soukromé firmy, jejichz
primarnim U¢elem neni vzdélavani) orientovat se na ty aspekty vzdélani, jez skute¢né
pfinasi v praxi efekt. Proto se na efekt zaméfena spole€nost druhé poloviny dvacéatého
stoleti zaméfovala na analyzy, co Ze vede ke zlepSeni vykonu zaméstnancii na
pracovisti. Vedle zkuSenosti a budovani konkrétnich dovednosti (Beckett a Hager
2001:3) se sleduje i osobni pfinos zaméstnancii a moZnost zefektivnéni skrze rizné
aspekty prace, vcetné vzdélavani, uceni se. Formalni vzd€lavaci systém se stava jen
jednim, byt’ vyznamnym, hra¢em na trhu s védomostmi. Vedle n¢j svou vahu ziskava i
neformdlni ¢1 informalni zplsob ziskavani znalosti a dovednosti. Pod tlakem profesni
flexibility a potfeby dat lidem na trhu prace moznost se skrze rizné kariérni, a tedy i

vzdéelavaci, cesty uplatnit bez padu do zachranné sociélni sité.
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Podle nekterych autorti je tedy zcela realné a zadouci veénovat pedagogické a

andragogické usili u€eni se na/v/pro pracovisti takovou dulezitost s cilem:

,-. UCinit pracovni zkuSenosti dospélého Clovéka vyznamné z pohledu vzdélavani.*

(Beckett a Hager 2001: 11)

3.2.3. Aspekt spoluti¢asti na adaptaci

Tak zvana ,,manazerska literatura®, zabyvajici se konkrétnimi néstroji praxe vedeni a
organizace prace v organizacich, na rozdil od odborného textu, netfesi obecné souvislosti
a ukotveni v teorii humanitnich véd. VS§ima si spravného uziti téchto nastroji a
koordinaci ¢innosti praxe. Je zajimavé sledovat, jak je na manazery kladen stale vétsi
tlak, co se tyce jejich socidlnich kompetenci (manazerska literatura je toho plna, viz
napt. priklon od autoritativnich technik managementu ke koucovani, naslouchani,
leadershipu). I fadovi zaméstnanci jsou zapojovani do novych komplexnich ptistupti
(socialni odpovédnost firmy k SirSimu okoli, celofiremni kvalita kladouci diraz na
tymové, ne jiz jen partikularni zajmy dilen). Oproti piivodni fragmentarizaci a orientaci
na struénost a az technicistni vystiznost komunikace (Beckett a Hager 2001: 21) je
Vv soucasné¢ dob¢ snaha slad’ovat aspekty organiza¢niho Zivota, ddvat vSemu smysl
vV ur€itém ramci. Tento organicky pfistup se projevuje jak v manaZerském pftistupu
poslednich desetileti, tak i1 v profesich expertnich (napiiklad firemni personalista-

andragog, projektovy manazer).

Pivodni individualisticky piistup k vyuce a vykonu jednotlivce byl ve druhé poloving
dvacétého stoleti nahrazovan kolektivnimi pfistupy. Vratime-li se do ¢eského prostiedi,
je individualizace Skolni pfipravy od devadesatych let minulého stoleti produktem
pfedstavy, ze je potiebné opustit jak pivodné socialistickou indoktrinaci, tak
liberalizovat profesni kariérni cestu a ,kariéru uceni se* (termin learning careers In:
Evans et al. 2002:38). Podle vyzkumt je ovSem piiklonu k organickému stylu vlastni 1
kolaborativni pfistup v praci a uceni se. Paklize chce (a ma?) stitem regulovany
formalni Skolsky systém hrét socializa¢ni roli a suplovat tak rodinu (Bila kniha 2001:
41), je Zzadouci, aby 1 zde bylo piihlédnuto k aspektim zkuSenostniho uceni

(experiences), dovednosti (skills) a efektivni adaptace (outcomes, In: Beckett a Hager
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2001: 3) a dale pak k prosazujicimu se kooperativnimu stylu prace a uceni se na
pracovisti. Pokud se ma budouci absolvent dobie adaptovat v praxi, je stale vice vedle
individualniho zvladani profese podstatné, jak se vyrovna v novém socidlnim a
kulturnim prostiedi s drziteli dovednosti a znalosti (kolegové na pracovisti,
management), jak bude schopen v kolektivu prosadit nabyté znalosti ze $koly a zvladne
se flexibiln¢ zapojovat do aktivit na pracovisti s cilem (viz definice adaptace dle

Hronika) co nejrychleji dosdhnout standardniho vykonu.

Organizacné pfipravené prostiedi pro adaptaci ve firmé taktéz zahrnuje spolupraci
s novacky a identifikaci jest¢ béhem jejich studia. Pokud totiz mé byt firma Uspésna
v adaptaci nového zaméstnance, je zapotiebi, aby tento jeji partner ptisel piedptipraven.
Jestlize i1 zakladni a stfedni Skola reflektuje naroky budouci praxe, z nichz nékteré
zasadni byly prave predneseny v ptredchozim textu, je vedle profesni pfipravy (femesla)
Cerstvy absolvent Skoly pfipraven i osobnostné (zpusob chovani). Uc¢ni 1 studenti by
m¢éli byt pfipravovani na schopnost projit ispésné adaptacnim procesem a méli by mit
povédomi o neformalnich a informalnich faktorech, jez o jejich; tispéchu rozhodnou.
Toho lze doséhnout GspéSnou spolupraci Skoly a praxe jiz béhem studia. Také v ¢eském
prosttedi dochdzi ke stfetu dvou protichidnych tendenci. Priimysl v nékterych
ptipadech usiluje o konkrétni zasah do vzdéladvacich oborl, pfi¢emz je snahou
specializovat uén&?. Na druhé strang stoji zastinci komplexn&jsiho pristupu (Steffl
2011), ktery ma pfipravit flexibilnéji pfipravené studenty. Ti by pak méli mit vétsi Sance

uplatnéni).

V souvislosti s kliCovymi kompetencemi jsem zminil skutecnost, Ze pokud se klicova
kompetence stane sama ucelem a cilem adaptacniho vzdélavani, jde o nepochopeni
adaptace. Kompetence je pouze prostiedek ziskani konkrétnich znalosti a dovednosti na
pracovisti, jez spolecné s odbornymi znalostmi vedou k uspéSnému jednéani. Navic, aby
se mohl adaptujici se jedinec identifikovat s novym prostfedim, je nezbytné jej zapojit

do legitimizaénich procest ve firmé formou dialogické spoluprace. V té a samé chvili se

22 In: Capova, Hana: Uéiidk jménem Cesko. Respekt 42, 2011, str. 37-40
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uci kompetencim a zaroven spolecné s ostatnimi definuje obsah, formu a podminky

tohoto uceni se.

3.2.4. Informalni stranka uceni se na pracovisti

Role neformalnich a informalnich faktort je ale pfeceiiovana. Respektive, rozliSovani
na formalni, neformélni a informdlni ma sice analytické opodstatnéni, ale jeji
naduzivani je pro praxi zbytné, ¢i dokonce nebezpecné. Pficemz kazdé uceni na
pracovisti je budovano za puasobeni specifickych historickych, kulturnich a situacnich
faktori ( Billet 2001a: 1). Hovofit tedy o workplace learningu jako o Cdisté ¢i
V pievazujici mife informalnim pasobeni je nekorektni. Pfesto, pokud hovoiime o
koncepci organizaéné piipraveného prostiedi pro adaptaci ve firm¢, je potiebné
akcentovat tuto neformalni a informalni oblast Zivota na pracovisti jako
nezanedbatelnou pro uspéch adaptace a tento akcent tlumocit vSem stakeholderim
(roding, Skole, samotnym absolventiim). Do jisté miry pfevazuje nazor, ze stit a jim
ovladané instituce jsou schopny zabezpelit takovou miru servisu, ktera trhu prace

poskytne spravné (!) kvalifikované a osobnostné pfipravené absolventy (viz kapitola
1).23

3.2.5. ,Front-end“ model a paradigmaticky prechod k celoZivotnimu uceni

23 V ¢lancich z tisku si autofi v§imaji jak skute¢nosti, ze zastupci pramyslu vnimaji stat jako hlavniho
,dodavatele“ vhodnych absolventli, zaroven jeho roli vnimaji jako nedostate¢nou. Koncepce
workplace learningu doprovazeny spolupraci firem a Skol mize byt, jak je zminén napf. piiklad
Némecka, G¢inny. (,,Amos by zaplakal“, EURO 39, 2011, str. 20-25; ,,U¢hak jménem Cesko®,
Respekt 42, 2011, str. 37-40). Texty zarovein nastifiuji limity jednostrannych recepti, které se v

Ceském prostiedi misty objevuji.
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Koncepci workplace learningu by nebylo mozné vnimat jako samostatnou nosnou
oblast teoreticky reflektované praxe, pokud by nedoslo k posunu v pojimani vzdélavani
vV kontextu lidského zivota. Pfiklon vidét formalni vzdélavaci systém jako pevnou
soucast dlouhodobé vzdélavaci strategie piesahujici formalni Skolsky systém je
dlouhodobéjsi zalezitosti. Pivodni tzv. front-end model pocital se vzdélavanim jako
zasvécenim do vice mén€ odborné profese, kterd pak byla predmétem praxe. Tato praxe
sice vyzadovala urcitou korekci v podob¢ doskolovani, zdkladem vSak byly znalosti
nabyté ve Skole. Pfedmét uciva se dal s uspéchem v praxi uplatnit a rozvijet. Tento, tzv.
front-end model, pocital s tim, ze existuje obdobi lidského zivota, které v rozhodné mite
ovlivni védomostni zdkladnu a kdy je potencial absolventa Skoly zformovan natolik, ze

je pfipraven pro soustavnou praxi.

V poslednich dekddach je ovSem stale vice ziejmé, Ze je jen velmi obtizné povazovat
primdrni a sekunddrni vzdélavani za kompletni ¢i ur€ujici zdroj védomostni a
zkuSenostni zakladny. Naopak, viditelnym se stava dialog na trhu prace nad tématem,
zda povazovat primarni a sekundarni vzdélavani za pfipravu na konkrétni profesni
kariéru (podpora odborného Skolstvi za lobbingu primyslu) nebo jako obecnégjsi
odbornou piipravu v kombinaci s dirazem na formovani individualnich a socialnich
kompetenci, jez budou hrat v budoucnu roli pii kvalifikaci a rekvalifikaci v redlném
prostfedi24. Rychlost zmén v odbornostech, pisobeni technologii, proména charakteru
prace (zvySovani narokli na znalost automatizovanych vyrobnich systémil) vedou
nckteré odborniky v oblasti vzdélavani k rezignaci na roli statniho Skolstvi jako
dominantniho zdroje specificky, odborn¢ (zde zejména technicky) ptipravené mladé
populace. Nékteii autofi (Ondfej Steffl-Scio) ¢ ministii (Buzkova) povazovali &i
povazuji tlak praimyslu v Ceské republice na stat, aby produkoval vice uéiii a maturant

v technicky specifickych oborech jako chybny. Ministryné Buzkova kdysi udala smér

24 Steff, Ondfej. Vice uéiii  prosperité na§i zemé nepomize. (viz  ¢lanek

http://domaci.eurozpravy.cz/skolstvi/29767-scio-cesko-nepotrebuje-vice-ucnu/tisk/)
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vSeobecnému vzdélavani, jez pretrvava do soucasnosti. Piikladem toho jsou viceleta

gymnazia a na technickych skolach lyceazs.

V pravdé komplikovana piitomnost se svou rychlosti zmén, t€Zkopadnosti statnich
instituci, intervenci a proméné prace vede k oslabeni ,,front-end modelu“ (Beckett a
Hager 2001: 133-134) ¢i ,,front-loaded view* (Hodkinson, Bloomer In: Evans et al.
2002: 30), které povazuje uciiovské vzdélavani za podstatné, ovSem diva se na n¢j stale
jako na dominantni pfipravu pro zvladnuti budouci praxe. V soucasnych podminkach je
tedy potfebné uvazovat o formativnim vyznamu praktického vykonu zaméstnani jako
vyznamném zdroji znalosti, dovednosti a zejména zkuSenosti, jez nemohly byt pfedany
ucenim se béhem studia. To klade vétsi diraz nejen na schopnost vykondvat urcitou
skupinu ¢innosti, ale zatadit tyto zkuSenosti do nového rdmce, umét se adaptovat a ucit
se v celém procesu zaméstnani. SpiSe neZz Ze praxe je naplnénim znalosti nabytych ve
Skole, je snaha umoznit lidem docenit jejich zkuSenosti a dovednosti ziskané jiz (a jen)
béhem praxe. Za timto ucelem se zavadi standardy a certifikace zpiehlednujici zptisob a
nabyti téchto znalosti (viz standardy NVQ dle Hodkinson, Bloomer In: Evans 2002:30;

¢1 v Ceské republice Narodni soustava povolani a kvalifikaci).

Za touto skutecnosti stoji myslenka, Ze znalosti a dovednosti budované v praxi jsou
momentalné vyznamnym zdrojem zkusenosti. Jestlize se dnes jevi front-end model jako
zakladni pohled na vzdélavani slouzici svému ucelu cca v poloving 20. stoleti, bylo by
nebezpecné povazovat workplace learning za protipdl. V soucasné perspektivé uceni se
na pracovisti jde o prinik a kooperaci mnoha zdrojii znalosti a zkuSenosti: Skol,
informalni praxe, cilevédomého firemniho vzdé¢lavani, ptisobeni rodiny, trhu prace.
V takovém prostiedi je skute¢né role jednoho z aktérti/zdrojii pouze komplementarni.
To klade naroky na samotné uZivatele tohoto systému, zaméstnance. Na jejich
schopnost pfijmout (oblast motivace) a zvladnout (oblast kompetenci, lidského kapitalu)

nové skuteénosti.

25 Ministryné Skolstvi, mladeze a télovychovy zpracovala a prosazovala projekt, odborné statisticky
podpoteny, ktery mél prokazat nezbytnost podpory vSeobecného stiedoskolského vzdélani (viz

¢lanek ,,Buzkova chce vice gymnazistti™ , zdroj: http://aktualne.centrum.cz/clanek.phtml?id= 66528)
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Do poptedi zdjmu se dostava nikoliv revize a naprava formalniho systému skolstvi,
ale zejména socidlni prostor kdesi mezi zitym svétem aktéra s jeho vnimanim,
schopnostmi a hodnotovou orientaci a prostiedim, jez jej obklopuje. Vytvaii se zde nové
ohnisko pozornosti. Zajmem teoretikli se stava aktivni schopnost ¢lovéka vnimat,
pfijmout a pojmout déni a schopnost prostiedi nabidnout se mu k uceni, ziskavani

novych znalosti a zkuSenosti (Billet 2002:1).

V situaci, kdy Skolsky systém zajiStoval plnou vybavenost absolventa stfedniho
Skolstvi na pramyslovou praxi, kdy byla uciiim a studentim pieddna kompletni
strukturovanad sada znalosti utifidéna dle reflexe potifeb praxe nékym, kdo dostatecné
pfedem dokazal stanovit budouci vyvoj profesniho vyvoje a primyslové potieby, byl
tzv. front-end model vybaven aurou zasvécovani neznalych do prostfedi, v némz stravi
zbytek Zivota bez naroku na néjakou zasadni zménu ve své znalostni struktuie (Beckett
a Hager 2001: 3-4). Vlastni zkuSenost pak dotvofila dovednostni a znalostni zaklad
ziskany ve Skole. Se zménou charakteru primyslu, s rychlosti jeho zmén, kdy se jiz
béhem lidského zivota absolventa ucnovského, stfedniho technického Skolstvi zménil
charakter profese (v pribéhu poslednich dekad profese jako vypocetni technik, ptivodné
manudlni strojni zédmecnik ve strojniho operitora), méni se a zvySuji néaroky na
kognitivni schopnosti (orientace v problému, schopnost u¢né tesit slozitéjsi situace na
pracovisti/diln€, schopnost celozivotniho uceni). Nastaveni vystupni kvality absolventa
technické stfedni Skoly pIné a pfedem je velmi ztizené. Piipravenost absolventd-ucit i
maturantl-technikll pfipravovanych pro primyslovou vyrobu se pro odbératele (a tedy
stakeholdery workplace learningu v pribéhu adaptace na pracovisti) stala nedostate¢nou
zejména ve dvou bodech: za a) nezdjem o manudlni profese dany demografickym
vyvojem a (ne)atraktivnosti a za b) kvalitou profesni pfipravy na praxi. Jde o zacykleny
stav, kdy maly z4jem o niz8i technické vzdélani ,pfitahuje” jen méné kapitalové
vybavené studenty (lidsky kapital), jeZ se nésledné na trhu préce potykaji s nizkou
uplatnitelnosti (viz studie NUOV in: Steffl 2011), aby tak pied vefejnosti dale snizovaly

status technického stfedoSkolského vzdélavani.

Do poptedi zajmu (zahrani¢nich) vySe zminénych studii se proto dostava proces
uceni se na pracovisti z divodd uchopeni vlastni tvorby znalosti, dovednosti-
zkuSenosti. Jadrem zajmu se stdva efektivita uceni se na pracovisti a s ni z4jem o
vyzkum v oblasti vzniku zkuSenosti, faktorti UspéSnosti jejich vzniku, pfijeti a

predavani. Jak se zda, Skola je schopna pfipravit urcity objem zaki v ur¢itém formalné
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uchopeném souhrnu obecné ptenositelnych znalosti a dovednosti (brouseni, svarfovani,
ovladani CNC stroje atd.). Diky neustalému tlaku trhu prace na flexibilitu zaméstnanct
se do popiedi zajmu vzdélavatelit dospélych dostavd zajem samotnych zaméstnanct,
jejich ochota a pripravenost se vzdélavat. Zda se, ze az praktickym uchopenim znalosti
a dovednosti skrze zkuSenost se pracovnikovi nabizi vhled do struktury a podstaty
téchto novych informaci, manualnich dovednosti (Billet 1995: 20). Zkusenost odkazuje
jejiho nabyvatele vice neZ jen k form¢ znalosti a dovednosti také k divodu a kontextu
jejiho vzniku. Za tcelem efektivity uceni se pro pracovisté se zvysend pozornost vénuje
schopnosti prostfedi poskytnout urcity druh zkuSenosti a také aktérovi, jez je (vice
mén¢) motivovan se touto zkuSenosti zabyvat, pfijmout ji a popf. sdilet v ramci
pracoviste¢ (Billet tamtéz). Zde lze spatfovat paradigmaticky posun ve schématu
workplace learningu a ptiklon ke vztahu jedinec-prostiedi skrze uceni se (viz definice

pojmu ,,uceni se na pracovisti“, poznamka o andragogickém pfistupu).

3.2.6. Praxe, ieSeni jeji komplexity dialogem a obrat k proceduralnim znalostem

Prakticka zkuSenost, socialné¢ konstruovana v procesu interakce pracovniku s jejich
prostiedim, poskytuje absolventim (zde stfednich technickych Skol), zda se, novy a
hlubsi prostor pro pochopeni, jak s touto informaci a dovednosti nalozit. Od budoucich
pracovnikli se ocekava nejen mechanické opakovani sady praci vramci pevnych
pravidel, ale 1 zvladnuti komplikovanych socidlnich instituci spojenych s praci, jez pred
nékolika dekadami byla rutinni zélezitosti. V soucasnosti se od absolventa ofekava
rychlé splynuti s novym prostfedim, pficemz toto prostfedi je ¢asto velice proménlivé
(méni se kolegové na pracovisti, méni se technologické postupy a mechanizace, méni se
tfidici postupy, organizace prace). Autofi Beckett a Hager takové pracovni podminky

pfirovnavaji k bazing.®®  Velky vyznam ziskéva i zpiisob interpretace uréité situace

26 ,,...swamp-like conditions of daily work life...*, Beckett a Hager 2001: kap 1.2. Mysli se tim dale
akceptace tzv. ,,dodate¢nych® kompetenci, jako jsou kvalifikacni naroky na kvalitu prace a produktu,

vys§i efektivitu a motivovanost k praci viibec. Pro mnohé rutinni zaméstnance jde o naroky, na které
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pracovnikem. Toto ,,pfelozeni* zkuSenosti ma zasadni vliv na pienos zkuSenosti v ramci
prostfedi, zejména pak na ochotu sdilet novou informaci a dovednost mezi zaméstnanci
navzajem, v ramci struktury firmy, mezi mentorem a novackem (ochota poskytnout
firemni know-how). Teorie workplace learning, svym zaméfenim na proceduralni
znalosti (jak aktéfi jednaji a mysli, In: Billet 2006: 55), vtahuje aktéra adaptacniho
procesu do tvorby znalosti a zkusenosti. Cini z n&j aktivniho mediatora této zkuSenosti.
Paklize soucasna doba klade zvySené naroky na znalosti a dovednosti zaméstnanct
firmy, potazmo tedy nastupujici absolventy stfednich skol, otvira jim naopak prostor pro
zefektivnéni celého procesu adaptace. Diirazem na zvladnuti znalosti vzniku informaci
a dovednosti (proceduralni znalosti) se kladou na adaptujiciho se absolventa Skoly i
naroky na schopnost zvladnout kontext- tedy pfijmout aktivni roli pfi ziskavani, rozvoji
a sdileni. Zvladnutim téchto narokli se mohou firmy v trznim prostiedi odliSovat a
ziskat vud¢éi postaveni. Pfidanou hodnotu tak mize piinést zvladani novych forem
managementu. Mize se zdat, Ze toto bylo soucasti iniciaéni praxe u ucnt vzdy.
Vyzadovalo se splynuti s prostiedim, ve kterém se zacali pohybovat. Pomineme-li jiz
mnohokrit zminénou rychlost zmény tohoto prostiedi v soucasnosti, je klicovou
novinkou pro u¢né a maturanty v technice kolaborativni charakter zkuSenosti. Daleko
vice se nové znalosti ¢i dovednosti buduji béhem interakce s ostatnimi pracovniky,
S prosttedim. Adaptace se stdva svym zpiisobem neustdlou reinterpretaci. Vlastni
odborna (manualni) pfipravenost je pouze jednim z faktori uspéchu a vysledek
adaptacniho uceni ztrdci charakter individudlniho sebeprosazeni ¢i samostatné
automatizované prace nc¢kde vrohu dilny. Navaznost vyrobnich procest, jejich
vz4jemnd vazba, a tedy komplexnost, vede k takovému zplsobu adaptace novacka ve
firmé, kterd zapojuje komunikaci s velkym poctem lidi v pomérné¢ komplikovaném
prostiedi mezilidskych a hodnotovych vztahli. Od novacka se tak vyZaduje dialog s
prostiedim, vyjednavani. Jednoduse feceno, adaptujici se zaméstnanec nepiijima dilc¢i

informace jiZz pfedem zakomponované do své predstavy o praxi a definitivné na Skole,

nebyly pfipravovany béhem studia a jez svou komplikovanosti mohou piekraGovat béznou uroven

vnimani.

47



ale je schopen dil¢i informace zahrnout do celku, orientovat se v celém prostiedi od

rodiny, $koly az po trh prace.

3.2.7. Kontextualni podminénost pohledu na uceni v praxi

Témata celozivotniho vzdélavani, resp. celozivotniho uceni, ktera akcentovala
,rovnopravnost™ uceni se bé¢hem praktického vykonu zaméstnani s ostatnimi, zejména
formalnimi vzdélavacimi periodami, poukazala na nezbytnost zaméfit se na uceni se
béhem kazdodenni prace. Bylo poukédzano, ze toto prostiedi je specifické a vyzaduje
zvlastni druh zkoumani, reflexe (Beckett a Hager 2001: 5-7). Oproti specializaci
formalniho Skolstvi na nékteré oblasti lidské (détské) osobnosti, se uceni se na
pracovisti nemlize z0zit pouze na oblast vykonu prace, at’ jiz placené ¢i s ni piimo
svazané aktivity. Naopak, je zapotiebi zahrnout do oblasti workplace learningu (ve
vSech tfech jeho pohledech jako uceni se na/pro/béhem pracovisti a praci) celou
osobnost pracovnika s jeho aktivitami pracovnimi i mimopracovnimi. Oproti ryze
propozi¢nim znalostem a dovednostem (viz vySe, tedy oblast CO se ma d¢lat a popt.
JAK) vchéazi do hry i nutnost vénovat se té¢ Casti znalosti a dovednosti, jez béhem
vytvateni zkuSenosti pracuje se smyslem a ti¢elem prace a uceni se béhem ni (PROC)
(Raelin 1998 In: Beckett a Hager 2011: 5-7). Soucasna praxe klade daleko vétsi naroky
na kognitivni a rozhodovaci schopnosti pracovnika (manaZer, pravnik, manualni
operator stroje atd.). Oproti pivodnimu memorovani se do skol zavedly a zavadi nové,
interaktivni zplsoby prace se studenty, které je maji naucit byt schopnymi
usouvztaznovat véci, posoudit ad hoc vzniklé situace a rozhodovat se v novych,
mnohdy neotfelych situacich. Jestlize byla tvorba charakteru, a charakter ¢lovéka sam o
sobg, cilem vyuky pied sto lety, je vsoucasné ekonomice efektu, performativity
(Lyotard 1993: 152) a dovednosti ziskanych praktickou zkuSenosti podstatnéjsi v§imat
si kompetenci. Z vySe uvedeného vyplyvd, Ze podstatné pro primysl bylo mit
zaméstnance vytrénované v urCité kompetenci, se schopnosti pochopit svou praci
v kontextu (ne-li piimo ve slozitém kontextu technologie, tak alesponn v kontextu
businessu: zaméstnanci jsou pfipravovani na to, co se vyrabi, pro koho, jaké efekty se

ocekavaji; zaméstnanci jsou odménovani skupinovou, na firemni vysledky vézanou
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odménou; od nékterych vyssich a expertnich profesi se ocekava nejen precizni vykon
dle kvantitativnich a kvalitativnich standardli (zmifime zde alespofi normy ISO, VDA
atd.), ale prave 1 schopnost vize a odhadu budouciho vyvoje v jim odpovidajici oblasti.
Prestoze se zda, ze odklon od charakteru osobnosti pracovnika, k jeho postojim a
hodnotdm smérem ke kompetencim, vykonu, pfinosu pro firmu (viz teorie Becketta a
Hagera) vedeny globalizaci neni tak ¢isty, ve vSech ohledech prikazny a v kazdém
ptipadé¢ se v poslednich letech zda i jako nezdravy, je vhodné povazovat za opravnéné,
7e: mira kontextualni zavislosti pracovnich zkuSenosti je tim, co odliSuje formalni
znalost uc¢enou ve Skole; zapojeni zaméstnancii do firemniho Zivota a propojenim je
S ostatnimi ¢astmi businessu (Ucast zaméstnanci v projektech Socidlni odpovédnosti
spole€nosti, vtahovani zaméstnanci do déni firmy teambuildingy, pienédseni

odpovédnosti z celku na ¢asti, tzv. ,,fraktalni odpoveédnost® (Kopc€aj 2007: 44 a 109)27.

V této praci je vyuzita koncepce socialné konstruované reality, které ani v souvislosti
sucenim se v praxi neni ni¢im novym (Beckett a Hager 2001:125). S ohledem na
vlastni tvorbu obsahu a zplsobu uceni se béhem praxe ve firmé, darazu na efekt a
kompetence, na zvladnuti novych zkuSenosti a schopnost je viadit do stavajici struktury
a budovat si tak vlastni kariéru u€eni se se stava klicovym pochopeni komplexu vztaht
v ramci workplace learningu (Evans et al. 2002), jeho nastaveni a schopnost tohoto
prostfedi ,,vhodné se nabidnout* novému zaméstnanci, ktery se adaptuje na nové

podminky ve firmé¢.

Efekt adaptace je tedy tvofen vSemi UcCastniky a budouci uspéch adaptujiciho se
novacka je tedy tvofen jiz na Skole, ale piesto nelze Skolsky systém povazovat za
dominantniho hrace v té ¢asti adaptace, kterou bychom mohli nazvat oblasti predavani
propozi¢nich znalosti a dovednosti. Toto by opét vedlo k pfijeti front-end modelu a

.....

je tedy pfipraven na zvladnuti praxe. Ta by jej pak ,doskolila® i v onom PROC.

27 ... podfizenost jednotlivych vrstev systému. ... Poslanim fraktalnosti je predev§im vytvofit
spolupraci dil¢ich vrstev pro uspésné probihajici zmény eliminujici prinik entropie z vnéjsiho
prostfedi.© Text vychdzi z vlastni, netradicni metodologie, zde uvadény jako osvézujici piiklad.
Zminuje to, co je pro soucasnost charakteristicky rist narokl na kognitivni schopnosti lidi (pamét,

schopnost orientace a organizace vlastniho Zivota).
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Formalni $kolsky systém je vélenén v koncepci ,,organiza¢né ptipraveného prostedi pro
adaptaci® jako jeden z dilezitych, nikoliv v§ak dominantnich hract. Stejné jako firma
by neméla byt povazovana za dominantni na poli tzv. proceduralnich znalosti a

dovednosti, piestoze zprostiedkovava praktické zkusenosti.

Jak uvadi Beckett a Hager, je front-end model adekvatni dualistickému pojeti
ucnovského/obecného skolstvi a stejné osidny jako pojeti praktického/teoretického
pohledu na workplace learning (Beckett a Hager 2001: 133-134). Pfi¢emz zde zaroven
plati vytka povazovat koncepce workplace learning za vyhradné ne- a in-formalni. Tato
dualita vychazi z filozofickych kotent (tamtéz 126) odliSujicich manualni a mentalni

vykon.

Vedle zminéné duality se navic se stale mylné predpoklada, ze existuje jedna
univerzalni praxe a jedno univerzalni $kolstvi (Simek 2011). Oc&ekava se, Ze
disproporce mezi faktory, jez budou béhem adaptace ovliviiovat kandidatovi uspésnost,
je minimalni. Snad tento n4zor prameni jen z neznalosti, mozna je produktem minulé
doby, kdy jsme si byli téméf vSichni tak trochu hodné podobni (mysleno v

ekonomickych podminkach).

Dichotomii praxe/teorie ma nabourat, resp. sladit, pravé teoretizujici reflexe praxe
nazvana workplace learning. ,,Organizac¢né ptipraveného prostiedi pro adaptaci® v sobé
tedy diky pojeti workplace learningu, dosavadni argumentaci a pohledu na stakeholdery
stmeluje ob¢ ryze vyhranéna stanoviska. Pearsonovo rozliSeni dvou druhti znalosti na
»habitus skills knowledge* a ,,inteligent skills knowledge™ je prospésné pravé pro
uvédomeni si teoretické umélosti. Zatimco prvni je praktickou znalosti, kterou
vyuzivame bez reflexe a jaksi automaticky k plnéni ukold, pfipomind ndm pojem
,kompetence®. Druhd v sobé zahrnuje uvédoméni si nejen proceduralnich souvislosti,
ale 1 smyslu, ucelu a je blizkd tomu, ¢emu se da fici teoretické, tedy obecné vzdélani

(viz podkapitola v tomto textu: Kriticky pohled Konrada Liessmanna).

A nyni se z teoretické roviny dostdvame ke konkrétni praxi. Teprve propojeni obou
znalosti (knowledge) vede adaptujiciho se zaméstnance k plnému vhledu do
zkuSenostnich znalosti a dovednosti. A dalo by se fici, k plné odpovédnosti za své
chovani. Samoziejmé, mezi idedlnim a redlnym pochopenim zkuSenosti (pracovnich
fakt, situace na pracovisti, vztahli mezi kolegy, politiky firmy) a adekvétné idedlnim a
realnym zvladnutim adaptace je dostateCny prostor pro chyby a Sumy. O¢ekavame-li i

od (pfevazn€) manualné pracujicich novackl efektivni adaptaci, je nutno do hry pozvat
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vsechny stakeholdery koncepci ,,organizacné ptipraveného prostiedi v¢as, ne-li ptimo

najednou a zaroven.

Dalsi otazkou pro adaptacni proces je prenositelnost znalosti, zejména praktickou
zkusSenosti nabytych dovednosti a znalosti. Tyto jsou siln¢ kontextualn¢ zavislé (na
konkrétnim prostfedi vzniku, na konkrétnich lidech a dané socialni situaci). Paklize
existuji pochyby, zda lze takovou znalost a na ni vybudovanou kompetenci libovolné
prenést (Beckett a Hager 2001: 178), je nutno znovu zvazit, zda a jak jsou zobecnitelné

principy workplace learningu a ,,organizacn¢ piipraveného prostredi pro adaptaci®.

3.2.8. Billet, kolaborace a propojeni pohledu aktéra a prostiredi

Kontextualni ,,zabarvenost™ zkuSenosti ziskané v ramci workplace learningu lze
ovSem s uspéchem povazovat za zasadni bod, jenz zakladd pochyby pienositelnosti.
Vzajemné naladéni vSech stakeholderd je nutno, paklize chceme dojit k uchopitelné
konstrukei ,,organizané ptipraveného prostifedi pro adaptaci, rozpracovat do podoby
indikatorti, jez budou pfeci jen, byt s mirou zjednoduseni, poukazovat na moZznou
spravnou cestu adapta¢niho procesu. Budou synteticky zachycovat ta zjisténi (proto

zminovana v této praci), jez se vazi k adaptacnimu procesu.

Pokud je socidlné¢ konstruovana realita zkuSenosti kazdého adaptujiciho se
kontextudlné ,,zabarvena®, ptfistoupime na socidlni ¢i tymovou podminénost zkuSenosti
(vliv vSech stakeholderi, véetné kolegl v kancelafi, dilné- viz text vyse), slabne diraz
na prenos znalosti a dovednosti mezi ucitelem a studentem, resp. zaky ¢i zaméstnanci ve

firmé mezi sebou:

“...kolaborativni feSeni problémi je pro konstrukci poznani jednotlivce vnimano jako
vyznamné&j$i neZ transmise znalosti od jednoho jedince k druhému prostfednictvim

ptimé vyuky.” (viz citace Billeta, Novotny 2009b: 86)

I pojem ,,vzdélavani“ zde evokuje onu transmisi, spiSe nez zde aktualné vhodng&;si

pojem ,,uCeni se“. Vyuzivani pojmu ,,ueni se* pak i1 v této praci nabyva charakteru
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uceni se vsocidlnim kontextu, podminéné kolegy a zprostiedkované ostatnimi
stakeholdery. V ramci adaptace takto zprostiedkované komunikuje zkuSenost
ucitelského sboru na stiedni Skole (historicky a kontextualné ziskana v urcité¢ dob¢ a
misté) vstépovana absolventovi Skoly sjeho cerstvou zkuSenosti po vstupu na
pracovisté. Nekompatibilita je zde vSudypiitomnym jevem. Jeji zvladnuti se skryvé za

kompetence novacka (napiiklad za kompetenci nazvanou adaptabilita).

Kolaborativni piistup lze vnimat jako spoluprace na (re)definici konkrétné nastalé
situace. Dle Billeta je uceni se vice nez jen predavanim znalosti a dovednosti (know
how). Uc€eni ma charakter iCasti na socidlnim svété (Billet 2001a). Billet stavi svij

koncept na socialni konstrukci reality, kdyz pise:

,Socialni praxe pracovisté, napiiklad, zahrnuje institucionalni fakt (Searle, 1995),
ktery umoziuje urcity druh zkuSenosti. Pfesto tyto zkuSenosti nejsou k dispozici

jednotné a jejich vliv bude, v nejlepsim ptipadég, pro nékoho jen dil¢i.“ (Billet 2006: 57)

A zéroven jej vztahuje k otazce socidlni a kulturni reprodukce:

“jedinci mohou byt nahlizeni z ontogenetického pohledu jako socidlné utvareni (byt
zpuisobem jedinecné danym jejich osobni historii sebekonstrukce [..] Vztahy mezi
individudlnim a socidlnich svétem by mohly byt nejlépe pochopeny na vztahu mezi
ontogenezi a historii, jako by pusobily soubézné a prostfednictvim vyjednavani, kde
bezprostfedni a predbézné splyva a formuje naslednou zkuSenost. Jsou to ty vztahy,
které¢ se neustale zabyvaji predélavanim a reprodukci kulturni a socialni praxe, stejné

jako je tomu u odborné praxe a uceni.” (Billet 2006: 66)

Billet nicméné ve svém koncepci podstaty uceni rozliSuje dvé strany, aby odlisil dva
zasadni aktéry: ,,organizaci® jako prostredi pfipravené (nastavené) na uceni a aktéra a

jeho ,,individudlni zaujeti*, umoziujici mu uplatnit své zajmy.

ProtoZe jedno podmiiiuje druhé, je otazka spoluprace obou stran (coparticipation, In:
Billet 2001a) kli¢ova pro Billetiv koncept a tento text z ného vychazi. Presto bych rad
zdiiraznil, Ze je nezbytné pokraovat dale a neomezit se pouze na ,,workplace* jako

dominantni prostor u¢eni se béhem adaptace. I Billetova koncepce totiz v ur¢ité chvili
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zjednoduSuje pomérné slozity vztah vSech stakeholderi na subjekt-objektové schéma
jedince sjeho zajmy a prostfedim, jez jedince v kazdém okamziku v zaméstnani
obklicuje. I pres kolaborativni aspekt a ptiklon ke kooperaci (,,co-participation®,
,koparticipaci® subjektu a objektu) je zapotiebi jit dale a pojmout ,,workplace v SirSim
slova smyslu jako ,adapta¢ni prostfedi“. V tomto duchu je ,,adaptacni prostiedi
mysleno jako jakakoliv konkrétni situace s konkrétnimi stakeholdery, jez se na ni podili,
béhem procesu adaptace. V tomto duchu bude vhodné vnimat puvodné uzsi Billetovu

definici:

,»-.-pripravenost pracovisté poskytnout jedincim pitilezitosti zabyvat se pracovnimi
aktivitami a t&Sit se z vyhod pfimého i nepifimého uceni se na pracovisti je kliCovym
faktorem kvality uceni se pracovistich.“ (,,...the readiness of the workplace to afford
opportunities*; In: Billet 2001c: 1)

V SirSim pojeti zahrnuje ,,adaptacni prostfedi* socidlni instituce, jeZ vznikaly ddvno
pied vstupem absolventa Skoly do zaméstnani. Tyto si pifinasi s sebou do procesu
adaptace, stejné jako si vnasSi internalizované instituce a predstavy z rodinného
prostfedi, ztrhu prace & jinych zajmovych skupin, jimiz byl formovan. Ukolem
andragoga analyzujiciho ,,organizacné pfipravené prostiedi pro adaptaci je velmi uzky

vztah s novackem jesté pied jeho nastupem.

Jestlize ma byt viibec myslitelna ptiprava prostfedi na nastup nového €lena kolektivu,
je nutnd hluboka znalost socidlnich a kulturnich instituci uvnité vSech stakeholdert,
jejich vliv na adaptaci. Cely proces nastaveni prostfedi pro adaptaci se pak jevi jako
témét nezvladnutelny v jeho komplexnosti. Navic k redlné ochoté takové aktivité se
viibec vénovat pristupuje skutecnost, ze zdmérem mnohych firem ani neni dlouhodoba
spoluprace s novackem, ptipadné firma pocita s takovou mirou netuspéchu pii adaptaci,
ktera je pfijatelnéjsi nez hloubkové a dlouhodobé zaujeti adaptaci v mém pojeti. Piesto,
pokud mame akceptovat redukci ,,adapta¢niho prostiedi na analyzu pouze nékterych,
feknéme klicovych ukazatell, je vhodné podiidit tuto redukci ocekavanym néakladiim,

vloZené energii a riziku netispéchu.

,»Rychloobratkové firmy, pro néz je lidsky zdroj skute¢né€ pouze prostredkem a jez

stavi reprodukci firmy na jinych prioritich (vS8imaji si pouze omezené skupiny
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zamé&stnancl a ty vnimaji jako pro firmu a jeji zachovani kli¢ové; technicistni pojeti,
kdy standardizované procesy a struktura jsou podstatnéjSim know how nez lidsky
kapital a osobnost zaméstnanci) samoziejmé nebudou angazovat specialistu-andragoga
pro analyzu a nastaveni adaptace a workplace learning pojmou v uz§im slova smyslu.
Vedle nich ale existuje fada prumyslovych odvétvi, kde je ptenositelnost lidského know
how a izka specializace vyroby na takové Urovni, ze je fluktuace a s ni spojené adaptace

kli¢ovym faktorem pieziti.

3.2.9. Prinos Petera Jarvise k uceni se jako adaptaci

Jednim z nékolika autorti, ktery se otdzkou profesniho vzdélavani dlouhodobé zabyva,
je i Peter Jarvis. Jeho pfinos k této problematice je nesporny, pfi¢emz v tomto textu je

vyuzito nékterych z jeho poznatkd.

Jarvis klade zasadni protiklad mezi pavodnim ,,edukativnim® chapanim vzdélavani a
taktéz si v8imd, ze plvodni tzv. ,front-end“ model jiz neodpovida realit¢ konce
dvacatého a zacatku jednadvacatého stoleti. Do hry o vhodné profesné pfipraveného
zaméstnance vnasi témata jako svoboda, osobnost uciciho se, kompetence a vztah
profesionality k ¢asove vztazené ideologii. VS§ima si, Ze proces adaptace je v§im nez jen
uzce zaméfenou specializaci, doSkolenim pro rutinni vykon prace. Tento model
povazuje za piekonany a predklada dalsi témata, jez by se méla zdlraziiovat minimalné

stejné jako obsah profesnich dovednosti (Jarvis 2012:90).

Diky Jarvisove pfistupu (a samoziejmé autorim, na né€z on sam poukazuje) je mozné
se vénovat adaptaci jako workplace learningu v §irSi perspektivé a¢ jsme stale na poli
odborné technické (ucnovské) ptipravy (technického stiedniho Skolstvi ve spojitosti s
ostatnimi stakeholdery v procesu firemni adaptace). ,,Humanizace* profesniho

vzdélavani usti u Jarvise sice v radoby banalni konstatovani:

»Zbytek svého zivota stravime ucenim se byt sami sebou- lidmi ve spolecnosti.*

(Jarvis 2012: 19)
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Nicméné dlouhodoby, celozivotni profil zbavuje ucnovské, profesni vzdelavani (a
potazmo naSe téma adaptace) jednak Uzce instrumentdlni povahy, jednak nabizi k
zohlednéni postmoderni témata age managementu, kritického uvazovani, faktoru
informalnosti u€eni se, ztraty dominance formalniho vzdélavaciho systému. Mnoha z

téchto témat jsou dale rozpracovana autory, ktefti jiz jsou taktéz v textu zminéni.

Jarvis poukazuje na uceni se jako na spolupraci a vyrovnavani se uciciho se s
prostiedim. Pokud zde hovofime o ,humanizaci® profesni ptipravy, pak pravé diky
integrujicimu andragogickému piistupu v Jarvisovych textech, kdy zdaraziuje Sirsi roli
pozadavka praxe. Tyto pozadavky v sob¢ zahrnuji jak profesni obsah na zvladnuti
specifickych znalosti a dovednosti, tak ovSem 1 ona nova témata: moralni profil u¢iciho
se ale 1 ucitele/trenéra, schopnost uciciho se skutecné efektivné ucit. Téma efektivity
Jarvis taktéZ zminuje (Jarvis 1988:106) a usouvztaziuje jej pravé s hodnotami jako je
svoboda, kriticky pohled, celostni nahled a teoretické obezietnosti v Cisté
psychologizujicim ¢i sociologizujicim pojeti. V jeho poslednim dile (Jarvis 2012) je
téma osobnosti, spirituality, moudrosti a uceni se pro spravné byti jiz kliCovym a zfejmeé

1 logickym vyusténim jeho dosavadniho Zivotniho dila.

Schopnost ucit se je natolik klicova pro budouci nastaveni indikatori koncepci
»organizacné pripraveného prostfedi pro firemni adaptaci®, Ze by méla byt zminéna ve

dvou rovinach.

Nejprve v roviné Cisté technicistni, jako schopnost pochopit aktualni zkuSenost. Zde
spole¢né s Jarvisem vychazim z Bloomova schématu (Jarvis 1988:69) urovni znalosti.

Od pfijeti znalosti, ptes jeji pochopeni a schopnost ji aplikovat.

Druhou rovinou (Bloomovy vys§i stupné 4-6) je prave schopnost zkuSenost
analyzovat, poskladat si (jakkoliv laicky) sva zjisténi do nového obrazu a byt schopen
kritického odstupu. Zde, tedy v roving kritického mysleni, je zdsadni okamzik odklonu
od piivodnich ¢isté rutinnich modelti vzdélavani uciti. Otazkou zde ale ziistava, zda
$kola, rodina a firma pfipravuji mladé lidi na kriticky odstup. Ci zda stale prevlada
jednodussi, v dlouhodobé perspektivé ovsem oSidny piistup, kdy stakeholdeti precenuji
svou schopnost analyzovat a definovat potfeby a nasledné pak predkladaji hotova
feSeni.

Pokud se adaptujici ocita k prostfedi, kde je mu servirovana jiz jaksi ,,pfedchapand*

zkuSenost, je proces adaptace kratkodobé piehledny a efektivni. V dlouhodobé
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perspektivé ovSem spiSe nez lidské kritické bytosti budujeme spiSe stroje s omezenou
schopnosti se dale rozvijet a prenaset své jedineéné znalosti a dovednosti (pochopeni

zkusenosti) ve firmé na druhé.

Jako za depersonalizované uceni lze povazovat takovy piistup, ktery nezahrnuje
komplexni piistup k uceni se (Jarvis 2012:89), mizeme jej v ramci tohoto textu chapat
jako kritiku téch principti uéeni, jez nedavaji prostor jednomu ze Ctyi aspektd uceni se v
zivote: learning to be. PfiliSné zdUraziovani profesni piipravy smérem k ucnovskym
Skolam vede k néslednému ocCekavani firem, ze jim technické stfedni Skolstvi vychova
profesionaly. To je ovSem naprosty omyl. Pfedpokladat zaroven, ze ze statnich stiednich
na prumysl orientovanych Skol vypadne budouci ,,proletariat” v pozadované struktuie,
podtu a kvalifikaci, navic lokalné rozmisténé po Ceské republice dle soudasného
rozlozeni primyslu, se jevi jako anachronismus. Jestlize plati prvni predpoklad,

znamena to, ze stale pfijimame piekonany tzv. front-end model.

Byt’ je samoziejmé mira v§eobecného vzdélavani na uctovskych skolach mensi nez na
jinych typech stfednich Skol a volani po vSeobecném vzdélavani na Skolach je
vychyleno k druhému extrému, musi pfiprava budoucich femeslniki akceptovat celou
Skalu znalosti tak, jak ji navrhuje pravé Peter Jarvis. Odkazuje se na Delorsovu zpravu z
roku 1996 v UNESCO, kde se vedle ,,learning to do* a ,,learning to know** zdiraziuje i

»learning to be* a ,,learning to live together®.

3.2.10. Kriticky prinos Konrada P. Liessmann

Doposud jsme se v tomto textu zabyvali oblasti adaptace v technickém pojeti,
rozdilem mezi individualnim a kolaborativnim u¢enim a organickym pojetim naproti
uzce instrumentalnimu (CO, JAK). V oblasti moralni jsme hovoftili o akceptaci
(enkulturaci a socializaci) urcitych hodnotovych struktur a instituci, jimz se absolvent

sttedni technické Skoly ptizpiisobuje.

Tuto adaptaci, ono ptizptisobovani se- byt’ 1 kdyby bylo oboustranné- 1ze vnimat i jako
mocensky, indoktrinacni proces vytvarejici spiSe nekritické vykonavatele. Jestlize

spolecné s Konradem P. Liessmannem pfipustime, Ze jiZ rezignace na kritické hledani
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pravdivé skutecnosti jako cile vzdélavani a piiklon k uceni se kompetencim (Gcelovym
dovednostem a schopnostem) je zradou ptivodniho antického smyslu vzdélavani, jsme
na tenkém ledu. Jestlize je dle Pierra Bourdieuho Skolské systém mocensky selektivné
konstruovan a vyuzivan, pak i pojeti worklife learning je nutné produktem urcitého
proudu teoretické reflexe soucasné manazerské, vzdélavaci a skolské praxe, jez odrazi
mocensky zamér ur¢ité skupiny. Cerstvy absolvent stiedni technické $koly je na trhu
prace v nevyhod¢, protoze 1 pies existujici studentské adaptacni programy vychazi ze
Skol vétSina studenti bez faktického pfislibu zaméstnani (porovnejme s centralné
fizenym pramyslem a Skolstvim v éfe socialismu, ptiprava uéii pro konkrétni firmy).
Tento ekonomicky tlak je vyvazovan nedostatkem femeslnych odbornikli na trhu prace
(alespon dle proklamaci primyslovych firem, viz kapitola tvodni). Absolvent je taktéz
v nevyhodé oproti jiz zab&hlé praxi Zivnostnikli, nicméné mize konkurovat svou
flexibilitou, cenou a mozZnosti ziskat odbornost v zahrani¢i (coz u star§i generace
mnohdy komplikuji jazykové a socialni, resp. rodinné duvody). Hovofit o $patnych
podminkach technickych femesel v dobé, kdy o zdatné ru¢ni pracovniky sotva zavadite,
neni na misté. Navic, star§i generace starne a z trhu prace odchéazi. Bude nutné ji
nahrazovat mladou generaci. Pro mladé femeslniky hraje pravé fakt jejich pocetni
nedostate¢nosti v nastupujicich dekadach, stale primyslovy charakter ¢eské ekonomiky,
zmensujici se schopnost kazdého z nas opravit Si véci denni spotieby sami. Mladi lidé
jsou také jiz vice piipravovani (a lze snad optimisticky pfedpokladat) na nutnost

celozivotniho udent se.

Konrad P. Liessmann chape koncepce celozivotniho uceni jako fale$né zastirani
skute€nosti, Ze od lidi na trhu prace ocekdvame neustalé pieskolovani dle potteby trhu,
podfizovani se objektivnim a tedy odosobnénym formam prace (véetné zpisobu fizeni
préce). Jestlize ma celoZivotni u€eni umozZnit po dobu celé pracovni kariéry schopnost
uplatnit se, je to dle Liessmanna slabou naplasti pro ty co na rozvoj spolecnosti néjak
doplatili (emancipace; Liessmann 2009: 37 a 96-97). Tedy, ze existuje ur¢ita skupina
lidi, ktefi by pro spole¢nost mohli potencialné znamenat ohroZeni, pokud by ztratili

moznost a schopnost participace na spole¢enském déni.

Ano, v urCité mife lze fenomén ,,vylouceni“ sledovat pravé dnes. Odlisné pak v
urcitych komunitach sledujeme socialni pasti, jez kulturné-spoleCenské nastaveni
koriguje (vyloucené skupiny v americkych méstech, romska otdzka tlumocend snahou

nékterych ceskych hnuti znovuzaclenit Romy do spolecenského Zivota, branit se
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separaci Romi na tzv. zvlastni Skoly apod.). Existuji rizné statni, polostatni i nestatni
organizace, jeZ se socialné ¢i ekonomicky vylou¢enymi skupinami zabyvaji. Byt v
tomto textu neni prostor hloubé&ji se otdzkam vylouceni vénovat, pravé u téchto skupin
najdeme faktory, které¢ vedly az k nezvladnuté adaptaci na spolecenské podminky. Jak
nevhodny vybér oboru vzdélani, nedostupnost adekvatni prace (Spatnd dostupnost ze
vzdalenych regioni do primyslovych center), neptipravenost hledat si aktivné préaci,
spoleenska preference dle véku (v Cesku diskutovana $patna uplatnitelnost populace

55+) atd.

V téchto oblastech celozivotni vzdélavani nefunguje tak, jak predpoklada jeho ideal-
neni sto vratit vyloucené na trh prace, zejména tedy do prace. Pies témer dvacetileté
pusobeni ufadi prace s aktivni politikou zaméstnanosti v rtiznych pozménovanych
podobach narazi koncepce lifelong learningu na své limity. Nekteré zminuje i
Liessmann (spiSe filozoficky), nékteré ,pfirozené plynou z povahy soucasné
ekonomiky. Uceni plni zjevné politické zadéani, urcity mocensky zamér, ktery se mize
zdat byt idedlem. Idedlem odliSnym od ptivodniho antického zaméru hledani pravdy,

autonomniho badani.

Propojeni celozivotniho uceni, adapta¢niho procesu a idealu uceni se 1ze ovSsem pies
svou teoreti¢nost vidét i1 skrze kritiku Konrada P. Liessmanna. Jestlize je technické
stiedoskolské vzdelavani zaméteno t¢eln€ na zvladnuti urcitych mechanickych operaci,
porozuméni vice méné sloZitym a specifickym fyzicko-chemickym vztahlim
(pfirodovédni oblast) a pokud skutecné pievlada technicistni vyuka nad humanitné
zam&fenou, nemiZeme neZ souhlasit, Ze tento typ Skolstvi prost€¢ z pfirozenosti
primyslu (protoze pramysl je dan zpisobem produkce- Liessmann 2009:30) je
technicistni, c¢elovy a mechanicky. Zde snad neni sporu. Druhou ¢asti vzdélavaciho
procesu je ovSem humanitni stranka: orientace na spolecenskd (obCanskd) témata,
orientace v psychologii, ekonomii apod. Liessmannova kritika se obraci pravé na tu
skute€nost (Liessmann 2009 hovoti urcitou mérou o uceni se v obecnosti, vyznamnou
mérou o vysokoSkolské systému), ze Skolstvi selhavd ve své ,,humanizacni* roving.
Statni Skolstvi aplikuje ptirodovédni pfistupy na oblasti, jez byly plivodné hajemstvim
individualistickych (a individualiza¢nich) badajicich pfistupt, jeZ popiraly moznost

standardizace, rutinizace.

V soucasné dobé se cil firemniho vzdélavani a workplace learningu dé skryt za vice ¢i

méné ziejma ucelova predsevzeti. Od idedlu uplatnit se kdykoliv béhem své kariéry na
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trhu prace a byt tak svobodny az po Cisté specificky zdmér pfizplsobit si nové
zameéstnance podminkam praxe jiz panujici v dané firm¢. Dle Liessmanna by vyuzitim
koncepce celozivotniho uceni, jiz je workplace learning soucasti, byla jiz jakakoliv
snaha o humanistické posvéceni adaptace na pracovisti- byt’ i v organickém ¢i jiném
pojeti, ¢i pravé jiz proto- marnd. Pokud je ucel vzdélavani (fizené adaptace) podiizen
jinému nez osobnimu, subjektivnimu cili nového zaméstnance, je jiz z principu toto

uceni se manipulované a tedy nesvobodné.

Pokud by tedy Skolsky systém piipravujici uéné a maturanty na budouci kariéru
akceptoval vytku a vénoval vyznamnou ¢ast ,,humanistickému* pojeti vyuky, budovani
kritického mysleni v otdzkach obcanské spolecnosti a dostatecné akcentoval stiizlivy
pohled mladé populace k novym ideadlim typu ,ucici se spolecnost”, ,,spole¢nost
vzdélani®. Jestlize by byla pfiprava vSech stakeholderii vedena selskym rozumem
posuzovat ,teambulding®, ,budovdni kompetenci“ vcetné soucasného volani
pramyslovych firem po naplnéni svych vyrobnich hal rukodélnymi specialisty, byla by
Sance dostat svobodam, pro néz bylo ptivodné urceno nejen vzdélavani, ale i samotny
rozmach technologie. Je skutecné paradoxni otdzkou, zda skute¢né technologicky
pokrok znamenal osvobozeni Clovéka a zda ¢i do jaké miry byl toto splnitelny idedl.
Prozatim se dle kriticky vedenych myslenkovych proudi (M. McLuhan, I. Illich, P.
Bourdieau, K.P. Liessmann) zda, ze technologicky a primyslovy zptsob vyroby zbozi
mél 1 plivodné nezamérné efekty na spolecnost a vzdélavani. Zde nelze s Konradem P.
Liessmannem plné souhlasit, Ze by vzdélani nemélo mocensky potencial strukturovat
spolecnost (vzdélani a moc; Liessmann 2009: 37). Naopak se skrze vzdélavaci procesy
»technologizuje® 1 zbyla ¢ast vzdeélani. Masazi skrze neformalni a informélni kanaly k
¢lovéku pronika zpiisob mysleni, jez nevede ke kritickému odstupu. Zahlcenim ze vSech
moznych informacnich médii, institucionalnimi (povétSinou statnimi) zasahy do
prirozeného procesu. V ¢eském prostiedi, jak se dle zjisténi zda (Keller a Tvrdy 2008:
86-7), se pro vybér skoly uplatni spiSe hodnotovée racionalni kritéria (tedy kritéria, jez
jsou ovlivnéna hodnotovou strukturou studenta, jeho rodiny) nez kritéria pragmaticka
(ucelové racionalni) nebo tradi¢ni. Autofi komentuji odliSnosti v uplatnitelnosti u mladé

generace zvysujicim se vzdélanim a zménou vztahu k Zivotu (Keller, Tvrdy tamtéz).

Zde se vracime k pracovnimu rozdéleni ucnovské ptipravy na odbornou a feknéme
spolecensko-védni. Je otazkou, zda v soucasné diskuzi neni podcenovana oblast této

»~humanitni“ pripravy na stfednich technickych Skolach. Vyusténim tohoto textu je
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navod na indikatory, jez postihuji i tuto oblast pfipravy budoucich absolventt skol. Je
poticba si odpovédét na otazku, zda a do jaké miry by se v ramci koncepce
,organizacn¢ piipraveného prostifedi na adaptaci ve firmeé* mél klast daraz na kriticky
pristup vedle Cisté¢ rutinniho zvladnuti specificky odbornych dovednosti. Autor textu
cilené poukazuje na Liessmannovu kritiku, aby podpofil argument, Zze tomu tak byt
bezesporu ma. V tomto pfipadé ale narazi teoreticky koncepce na Cisté praktické

divody, pro¢ tomu pres veskeré idealy byt miize jen s obtizemi.

Vseobecny tpadek role vzdélani jako ,,nositele jistot”, kdy vzdélani jiz nezajistuje
jeho nositeli jisté pracovni uplatnéni, automatické a dlouhodobé neotiesitelné postaveni
ve spoleCnosti, je provdzeno zajimavym piesunem priorit. Od pfelomu tisicileti lze
vystopovat v ¢eském politickém folkloru tendenci podporovat v§eobecné vzdélavani.
Byt’ je Bil4 kniha (Bila kniha 2001) zaméfena na ob¢, jak vSeobecné tak i specificky
odborné vzdelavani, je patrny piiklon ministrt Skolstvi protézovat gymnazidlni typ
sttedniho Skolstvi. V pfirodovédnych oblastech jsou toho piikladem technicka lycea.
Jako by se davalo zapravdu pravé Konradu P. Liessmannovi a jeho kritice ,,upsani se
nevzdélanosti® (Liessmann 2009:119). Je otazkou, do jaké miry je toto zpiisobeno spise
tlakem pfipravovat mladé absolventy stfednich Skol na budouci specializaci na
vysokych $kolach. Ci dokonce podlehnuti idealu flexibility a snahy pfipravit mladé lidi
na ,,svobodnou‘ volbu az béhem tercidlniho vzdélavani anebo dlouhé pracovni kariéry.
Jestlize dnes vzdélani nedokdze poskytnout jistotu budouciho spoleenského zakotveni,
a pokud ano tak problematickou, je a bude snaha pfipravit mladou generaci nikoliv
definitivn€. Ruku v ruce s timto postupnym a obecnéjSim vzdélavanim by méla jit snaha
dat stredoskolaktim, a u¢né do jist¢é mozné miry nevyjimaje, vSeobecny spolecensky
rozhled netechnicistni cestou. O jaky pfistup jde? Pfeci o ten, jenZ Liessmann povazuje

za puvodné spravny: kritické mysleni, pochopeni souvislosti a nutnosti odstupu:

»vzdélanost se od nevzdélanosti odjakziva 1i§i schopnosti reflexe a odstupu,...*

(Liessmann 2009: 118)

Z tohoto divodu se koncepce ,,organiza¢né piipraveného prostfedi pro adaptaci®

zamé&fuje na hledani téchto principt u stakeholderi; zejména Skoly a firmy.
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Pokladame si otazku, do jaké miry je toto mozné na Skolach, zejména pak ucilistich v
Ceském prostiedi? Jak dalece a s jakym uspéchem se lze vénovat pfipravé na
,organické™ a , kolaborativni prostiedi v budoucich firmach. Tedy, do jaké miry je v
osnovach ucnovskych skol zahrnuta obcanska ¢i spoleCenska pruprava, budovano
poveédomi o SirSich spolecenskych a ekonomickych aspektech budouciho femesla. Aby
si ucen byl schopen nejen poradit se zaklady ucetnictvi, vypoctem mzdy a dokézal se
vyznat ve spleti statnich instituci. Navic, aby byl takovyto mlady ¢lovék osobnostné

zraly na odpovédné chovani ve svych 18 letech.

Klademe-li s Liessmannem opravnéné naroky na Skolsky systém, je také potieba se
zam¢étit na skutecnost, jak tomuto odpovida prostfedi ve firméach. Zde se vracim k
uvodni kapitole a volani firem po vice a dobie pfipravenych technicich. Jaké naroky
skute¢né kladou tyto firmy na stdtem produkované absolventy? Je snaha firem upiimné
zameétena na oba aspekty, tedy odborny 1 lidsky? A paklize je, do jaké miry chtéji firmy
mladou generaci se zdrave kritickym myslenim, ochotné pfijmout odpovédnost za svou
praci, ale i kladouci nové naroky na firmy? Mezi takové ndroky lze pocitat flexibilita
pracovni doby, worklife balance, jasny platovy rist a ochota k rychlé zméné
zaméstnavatele. Na tyto otazky nelze odpovédét v tomto textu. Bude zddouci, pokud na
n¢ navazi dalsi texty vénované workplace learningu a otazkam tvorby adaptacnich plant
pro studenty. Indikétory, jez jsou vysledkem tohoto tazéani, ale s timto dotazovanim
pocitaji.

DalSim slabym mistem soucasné praxe stfedniho Skolstvi je otdzka kvality studentd,
jez pfichazi na stfedni technické Skoly z prvniho stupné. Tedy, jaci zaci voli rukodélna
femesla. Jim totiZ a jejich o¢ekavani by méla byt adaptace jako vysledek spoluprace
Skola-firma vénovana. Indikatory zminéné v zavérecné kapitole zohlediiuji tuto
skute€nost. V procesu piipravy adaptace je nezbytné dat prostor nejen ocekavanim
firmy a tém, jez se skryvaji za Skolskou politikou, ale i samotnym mladym
absolventim. Vedle teorii o generacich X, Y, milénia apod. RovnéZ je zapotiebi

podrobny prizkum v daném regionu.

Z vetejné dostupnych informaci je také ziejmé, ze zajem o ucnovské obory neroste
(viz nérodni ustav odborného vzdéldvani, Scio 2011). Kvalita uciovskych skol
odpovida osobnostnimu a socidlnimu zazemi ptichozich zaka z devatych tfid. Jejich
rodinému zazemi, kariérni historie rodi¢l, mira, do jaké rodi¢e zvazili budouci obor

svého ditéte s ohledem na medidlni masaz, pasobeni kariérnich a pedagogickych
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poradct na Skole. Na ¢em lze tedy stavét, na jakém lidském kapitalu miize byt sebelepsi
Skolni osnova postavit spole¢enskou vychovu? Zde je velky otaznik, zda jiz vybérem a
obsazenim uc¢novskych obort (tedy predispozici zakll) neni vyrazné limitovana ptiprava
na budouci adaptaci. Paklize je adaptabilita kompetenci (negativné glosovanou
Liessmannem), jeji obsah je determinovan nejen bohulibym zdmérem poskytnout
studentim moznost kritického odstupu, autonomniho mysleni. Ke slovu se hlési i

osobnostni ptfedpoklad, jez student uplatni v kratké dob¢, béhem niz se v lepSim ptipadé

student-technik pfipravuje na skole a ve firmé na budouci povolani.

Zatimco se muze jevit ucnovské vzdélavani jako proces poskytovani kvalifikace té
slabsi casti mladé generace (slabsi po strance vzdélavatelnosti), naroky za branou firem
jsou pomérné¢ vysoké. Jak jiz bylo ukazano v textu o kolaborativnim pfistupu, jsou
naroky na adaptivni dovednosti a znalosti absolventa technické Skoly vysoké. Prave
proto, ze- S Liessmannem- by mél byt takovy mlady c¢lovék zdravého odstupu,
kritického zvazovani viech -ismti a modnich trendt. Ukolem firemniho andragoga je
tedy indikovat nesoulad mezi o¢ekavanimi firmy a absolventa jiz béhem studia na Skole.
Neobejde se bez vétsi ¢i mensi analyzy odbornych, ale 1 spolecenskovédnich predméti.
Respektive, musi umét urcit, do jaké miry se lze v rdmci workplace learningu zaméftit
na osobnostni, socialni a odborné otazky. A opét douska: toto trapeni se tyka zejména
sttednich a velkych firem, které trapi generacni otazka, vysoka fluktuace, které buduji
nové prostiedi na zelené louce ¢i jsou nuceni se vénovat castéj§imu interkulturelnimu
prolindni zaméstnanci. Pficemz tato prace nastavuje urcité indikatory jak pro rychlou

orientaci, tak pro dikladngjsi analyzu v téchto typech firem.

Pokud je Liessmannova kritika vzdélavani zaméfena na nutnost vénovat se
spoleCenskovédnim aspektim (stfedoskolského) vzdélavani mladé generace, posilovani
kritického pohledu a zdiiraznéni ukotveni uceni se v konkrétni praxi a prostiedi, potud
je velmi prospeés$na a odpovida vyzkumiim autorti zminénym vysSe (Evans, Rainbird,
Hodkinson, Unwin, Billet ad.). Piese vSechnu instrumentalnost adaptacnich pland je
nezbytné brat v potaz tezi, ze pro uspech vzdeldvaciho procesu je zapotiebi plna
akceptace z4ymu stakeholderti, jejich latentnich dovednosti (Evans: tacit skills),
podminek konkrétniho pracovisté vcetné zaméstnaneckych aspektli (pracovni pravo,
zvyklosti dané firemni kultury smérem k pravu dané zemé¢). Timto je samoziejmée

ztizena ptenositelnost zkuSenosti urcitého prosttedi. Bohuzel, rezignace na
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univerzalnost principti adaptivniho chovani, a tedy libovolnou pienositelnost mezi

prostfedimi, je dani za ,,humanné;jsi ptistup.

3.2.11. Reprodukéni povaha adaptaéniho chovani

Tento text se opird o vystupy praci Pierra Bourdieuho reflektované dalSimi autory
(Anthony Giddens, in: Dopita 2007: 50). Zejména pak vystupy tykajici se vlivu
kulturniho kapitalu rodiny na profesni aspirace déti, volbu povolani, vlivu $kolského

systému na ptenos kulturniho kapitalu.

Jestlize rodina, jako silny stakeholder v oblasti pfipravy na budouci adaptaci ditéte ve
Skole a prvnim zaméstnani, ma zasadni vliv na pienos kulturniho kapitalu na dité, pak
Skola pokracuje: ,,umociiuje rozdilnou kulturni orientaci a hodnotova méftitka ziskana v
Casné fazi zivota; to nasledné limituje Sance jednéch, ale usnadiuje postup druhych.*
(Dopita 2007:49). Dle Giddense se vzd€lavaci proces podili na reprodukci kulturniho
kapitalu v moderni spole¢nosti zasadné: , kulturni reprodukce vystupuje na povrch ve

skrytém Skolnim obsahu.* (Giddens 1999: 550, viz Dopitova citace str. 50).

Rodina zdsadné plsobi mezigeneracnim pienosem socialnich rozdild (Havlik, In:
Dopita 2007: 51) a tak modeluje budouci aspirace déti. Pozice samotné rodiny v
socidlni struktufe je pro aspiraci ditéte zasadni (Tomas Katriidk 2009: nerovnost
socialnich tfid pfi pfistupu ke vzdélavani je zplsobena ekonomickou nerovnosti;
Katrindk 2003: socidlni reprodukce skrze pivod v rodiné neni piimocate
deterministicka, pfi¢emz Bourdieuho pojeti stoji uprostied mezi dvéma teoretickymi
proudy).

Mira piirozeného pfijeti je v pojeti Bourdieuho a jeho nésledovniki jednou z
klicovych, fekl bych ,,programovych® véci. Je totiz otdzkou, zda a pro¢ déti pifijimaji
urcita rozhodnuti stran budouciho povolani (a sméiuji k tomu jiz vybérem Skoly) jako
determinovand, spravna a tedy piirozend. Nebo, na druhou stranu, do jaké miry je
naruSovani tohoto ,,pfirozeného a spokojené¢ho* piijiméani socialné-kulturnich fakta
(,,patfim na tuto Skolu a je to tak spravné™) médii a zasahy stakeholdert (Skolska

preference urcit¢ého typu, napiiklad zminovaného gymnazidlniho, vzdélavani;
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medializovand podpora otevienosti vysokych skol a tedy reorientace spolecensky a/Ci
ekonomicky nizsich rodin na tuto moznost; snaha firem a univerzit popularizovat
ptirodovédné obory namisto dosud popularnich humanitnich obori) funkéni- tedy zda
skutecné vede ke kyzenému zaméru mocenskych skupin, jez tyto viny vyvolavaji.

Cela Bourdieuho a Passeronova teorie symbolické moci zalozend na vyuzivani

CN19

»integrujicich symboli* (Dopita 2007: 59) a tedy snahy o reprodukci spolecenského
status quo, spiSe nez o produkci nového usporadiani vede k pochybdm o
emancipovanosti firemniho a Skolského vzdélavani viibec. Respektive, lze Uspésné
pochybovat, Ze jak Skolni, firemni ¢i viibec vzdélavani k rozvoji pracovnika, by mélo za
cil zménu v téchto prostredich (v zitém prostfedi téchto stakeholderti). Pedagogické
jednani (socializace, v tomto textu v procesu adaptace novacka na firemni prostredi) ,,...
reprodukuje dominantni kulturu,...“ (Dopita 2007: 61). Vzdé€lavaci jednani v ramci

workplace learningu mé za tkol stmelit faktory, jez rozhoduji o uspéchu ve Skola a

firmé.

Zde se dostavame k rozporné snaze vést dle Liessmannovy kritiky vzdélavani (i na
odbornych) skolach nejen cCisté odbornym, mechanickym stylem, ale i humanizovat
ucné budovanim kritického nazoru, spolecenského rozhledu. Pokud jiz samotné
adaptivni ptsobeni je pedagogickou akci (protoze je socializaci na novém pracovisti),
tedy je v podruci snahy firemni kultury legitimizovat se, musime se kriticky divat na
ptiliSné emancipacni snahy autorG workplace learningu a celozivotniho uceni. Koho
muze emancipovat vzdélavaci piisobeni (formdlni, neformélni a byt i informélni)?
Respektive, spiSe se nabizi otizka , K ¢emu bude pracovnik béhem adaptace
emancipovan®, v niz je jiz skryta zamérnost pedagogické autority. Vzdélavaci plisobeni
skryvajici ze své podstaty svou legitimitu (a zamér zachovat status quo) ma byt tedy
faktem, s nimZ andragog na poli adaptivniho ptisobeni musi pracovat. Jestlize chceme
pfece jen zachovat emancipacni a humanizaéni potencidl andragogického plsobeni,

zaujimame pon¢kud ambivalentni postoj ke kurikulu adaptacniho vzdélavani.

Jak skloubit emancipaci a prostou reprodukci skrytou pii studiu ,,organizacné
pfipraven¢ho prostfedi pro adaptaci ve firmé*“ je otazkou na stakeholdery a jejich
dominantni kulturni pisobeni. Na jejich hodnotovy systém a tedy az na hluboké otazky,
jez jsou skryty v samotném procesu jejich sebelegitimizace (k ¢emu je tu skola, k cemu
je tu ta konkrétni firma, co chceme od rodiny, pro¢ je tu vlastné kariérové plisobeni

Gfadd prace, jakému ucelu slouzi pedagogiéti poradci na $kolach atd.). Ustiednim
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zajmem firemniho andragoga je tedy studium kulturniho ,,genetického kapitalu*
prosttedi adaptace (Dopita 2007: 67). Obsah a konkrétni akce jsou pak produktem oné

formalni, ne- a informalni ¢innosti.

Tam, kde jsou lidé spokojeni s obecné pfijatym minénim a jsou ztotoznéni se svou
socialni zafazenosti, dochdzi k paradoxnimu souladu. Pokud je realita lidského Zivota
socialné konstruovana, pak napliuje jiné ucely, nez je subjektivni cil ¢loveka. Ptesto
muze vzniknout blahd, le¢ irelevantni pfedstava o spravném chodu véci, protoze se
zrovna nas osobni svét (a vyznamy v ném) shoduje s obecnymi zdsadami. Staneme se
tak konformnimi, byt’ socidln¢ konstruovany zivot ma jiné tendence (Jarvis 2012: 197).
Vzdélavani jako pedagogické jednani tuto shodu na pouzivani vyznami a jazyka

homogenizuje svét a otupuje odstiedivé tendence.

3.2.12. Diverzni role firemni andragogiky

Z podstaty této teze vyplyva, ze prace firemniho andragoga je minimdalné vuci
zaméstnavateli-zadavateli demystifikaéni; a tedy diverzni. Andragog odkryva
legitimizaéni funkce firemni kultury, poskytuje novému zaméstnanci prostor pro
kritick¢é hodnoceni, uplatnéni jeho spoleCenskych piedstav a zasad. Coz je velmi

ambicidzni projekt.

Nicméné rezignace na tuto demaskovaci roli neznamena pouze to, Ze piiprava
adaptace pln¢ akceptuje instrumentalnost, manipulacni charakter adaptace samotné.
Tuto skutecnost by jisté mnoho personalistl piijalo jako dostate¢né zdtvodnéni, proc se
tématem dale nebude zajimat a pfijme je jako prosty fakt. Rezignace znamend, Ze
adaptacni proces je pfipraven na povrchni, mechanické Grovni, nezabyva se kritickou
palbou Konrada P. Liessmanna a tedy vlastn¢ jiz zamérné buduje nevédomost. Adaptace
se pak stava prizpisobovanim se novym podminkam, akceptaci reprodukované kultury.
Toto pfizpiisobeni nemiize byt nikdy kompletni a dlouhodobé zad€lava na problém
,»vyhoteni“ pracovnikli. U takovych lidi porostou pochyby, s délkou zaméstnani poroste
nespokojenost z ptivodné skrytych spolecenskych vazeb a hodnotové struktury v pozadi.
Jak bude novacek postupné pronikat do firemni kultury, ktera zastira ¢i pfinejmensim

ztézuje své odhaleni, bude tuto kulturu posuzovat podle své rostouci kritické vile po
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osvobozeni se od negativnich jevli. Byt by tyto jevy nebyly zéasadni, ve zdravém
prostiedi by byly feSeny v ramci kultury a tedy pozitivné (pro kulturu i pracovnika).
Otazka tedy nezni, zda piijmout diverzni roli andragoga ¢i ne, ale jak tuto roli skloubit s
existujicimi podminkami u stakeholdert. U slova diverzni neni pouzit zavorek, protoze
jde 0 zamérnou a funkéni skute¢nost daného firemniho prostfedi. V tomto ohledu tedy
zachovavame workplace learningu a adaptaci urcity andragogicky optimismus a onen
humanizacéni prvek. Pfi¢emz zpiisobem, jak piekonat ambivalentnost a protifeCeni si,
muze byt podpora otevieného a expanzivniho (Novotny 2009a: 48) vzdé€lavaciho
prostfedi. Firemni management se stava vice leadershipem, koucovanim a obcanskou

spole¢nosti nez rigidnim, mechanickym a rutinérskym produkovanim.

V soucasné dobé¢ se hodn¢ hovoii o spolecensky odpovédném chovani firem. Zacit by
se m¢lo v samotné firm& Mnohé spolecnosti v soucasné dobé podporuji popularni
trendy darcovstvi, podpory neziskovych projekti v regionu plsobeni, dobrovolnictvi.
Pokud jdou tyto aktivity z podstaty firemni kultury a jsou dlouhodobé, existuje
konzistence a firma ziejmé bude napliovat emancipacni (expanzivni) prvky. V opaéném
ptipadé se i koncepce ,,spoleensky odpovédného chovani® stava Cisté a jen nastrojem

podnikatelského boje.

Lidé se v pribchu Zivota vyrovnavaji s nenadalymi zkuSenostmi a v obdobi nahlych
¢i novych zmén citi intenzivnéj§i potfebu potvrzovat své predstavy o svéteé a

interpretovat zkusenost do pochopeni:

,»--- Z&€ uceni je proces transformace zkusenosti ve védéni, nebo pochopeni.“ (Jarvis

2012: 197)

V soucasné dobé hledani univerzéalnich zplsobi pochopeni je pon&kud nebezpecné
rezignovat na neustalé pochybovani o moznosti pfenosu zkusenosti z jednoho prostiedi-
kontextu do druhého nekomplikovanou cestou. Zda se, Ze 1 samotna osobni moudrost je
subjektivni povahy a jeji bezbieha a nekriticka aplikace na jakékoliv prostiedi a lidi v

ném nema opodstatnéni (Jarvis 2012: 203).

Co by mélo byt vzdy soucésti oné diverzni andragogické podstaty ve firemni praxi je
zkoumani nastaveni prostiedi adaptace. Firemni andragog zkouma kulturni nastaveni,

zplisoby legitimizace, vztahy legitimizace firmy a ostatnich stakeholderd. Zkouma
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jazykové hry, protoze jazyk je médiem smyslu. Clovék si konstruuje realitu jako uréity
mezisveét mezi faktickou ptfirodou a svou lidskou nedokonalosti (Bartoiikova 2004: 84).

Tato tvorba je ukazkova pravé v dobé zlomovych momentd, (Jarvis 2012: 196-197).

Lidska kultura je ur¢itym mezisvétem, mezi-pochopenim. Je to konstrukt, ktery nam
napomaha umélym zpisobem interpretovat zkuSenost. Vzdélavani (pedagogické
jednani) je mechanismus piendSeni téchto interpretaci, a jak jiz vime, ptisobi mocensky
a normativné. Jazyk je tedy médiem, jez je nutno neustdle zkoumat a vidét za nim jeste

dalsi ucel, ¢lovéka samotného.

Kultura slouzi Clovéku jako opérny aparat. Mnohdy ovSem zaménovany za realitu
samotnou. Mezi kulturni produkty patii mechanismy, které¢ néjakym zplisobem
strukturuji a udrzuji vzadjemné mezilidské vztahy (vztahy mezi stakeholdery v ramci
workplace learningu, adaptace na pracovisti). Oproti zvifatim ma clovek tyto
instrumenty ustavujici se v socidlni instituce (Bartotikova 2004: 85). Vyuziva jich k
udrzeni a pfedavani pozndni, aby co nejvice oddalil svou existenci od padu do chaosu
(Kop¢aj 2007: 17-18; oddalovani zaniku- zakladni snaha zivota je hledani
»,minimaxové“ odpovédi: jak s co nejmensimi vstupy ziskat co nejlepsi vystup; Viz,
porovnej v tomto textu s Lyotard: pojem performativita). Socialni instituce jsou
procesem, kdy se z individualni zkuSenosti stava ,,objektivni pravda“ (Bartoiikova 2004:

105). jazyk zde pusobi jako legitimiza¢ni nastroj (tamtéz 107).

Jiz dfive v textu jsme ucinili poznani, Ze v procesu pripravy prostiedi vhodného pro
adaptaci novacka v prvnim zaméstnani hraje zasadni roli poznani tohoto prosttedi, jeho
nastaveni a fungovani. Reprodukéni tlak vzdélavani (re-socializace) spolené s
jazykovym zprostfedkovanim jedinecnych zkuSenosti hraji zasadni roli ve zpusobu,
jakym je tato zkuSenost v kontextu prostiedi pfendSena. UrCité postupy jsou
institucionalizovany a brany jako samoziejmé, obecné platné. Pfenos takto posvécené
zkuSenosti na jiné prostiedi je slozity, vytraci se legitimizace. Co platilo jako dostatecné
zdivodnéni v jednom kontextu (firmé, skole,...), je pravem zpochybniovano jinde.
Paklize ma byt tilohou andragoga nastavit optimalni podminky pro ,,zdravou* adaptaci
novacka, musi demaskovat tyto jazykové hry a zpusoby legitimizace. Ulohou je

demaskovat socialni instituce a napomoci vyporadat se s nimi:
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. Clovéku nezbyva nez >vést sviij zivot ve vyrovnavani se s institucemi. <, (<>

originalni uvozovky autorky, Bartotikova 2004: 111).

Hana Bartonikkova ve svém dile Foucaultovo andragogické kyvadlo pfiznava
andragogice roli aktéra, ktery konkretizuje a snazi se ,>ovladnout< be&h déni*
(Bartonikkova 2004: 113). Do kazdého takového pocindni jdeme vybaveni
predporozuménim. Ugastnime se béhu socialnich instituci jiz s uréitou konformitou k
institucionalizacim urcit¢tho tadu daného nasi kulturou. Jestlize se z pivodné
subjektivnich zkuSenosti stavaji v procesu socialni konstrukce (institucionalizace)
objektivizovand a k prijeti predkladand fakta, jsme odkazani na velmi opatrnou
mravenci praci. Prace firemniho andragoga se pak podoba diskutérovi a moderatorovi,
jez intervenci do adaptacniho procesu prezentuje urCité zvyklosti (reprodukujici se
status quo) a predklada je novéackovi k revizi. Koucuje, diskutuje, podporuje rozvoj
otevieného, expanzivniho prostfedi. Jde ale jeSté dale nez Karen Evans, az za hranici
formalniho (tedy zdmérného) plisobeni. Vénuje pozornost neformdlnim a vylozené
informalnim skute¢nostem, jez nahravaji nebo naopak problematizuji status quo firmy.
V této podobé andragog spoluvytvari adaptivni prostiedi pro nového ¢lovéka, spiSe nez
pro nového zaméstnance. Zde je druhy aspekt oné humanizaéni aspirace firemni
andragogiky. I pies zavedené pojmoslovi ,,adaptace pro povolani* ¢i adaptace na urcité
»pracovni zafazeni ve firme jde spiSe o vzajemnou vicesmérnou adaptaci stakeholdert.
Stejné jako novacek koriguje své jedndni a ptedstavy dle nového prostiedi, toto
prostiedi vzdy jiz ,,uhyba‘“ zplisobu Zivota novacka. Kazdy, byt’ i socialné-ekonomicky
nezvyhodnény Zzadatel o praci, ma na nové prostiedi nékolik intervencnich vlivi:
pronikd do kultury, napomahd reprodukci socidlnich instituci a re-interpretaci
pozméiuje vyznam piinejmensim na Urovni svého mikroprostedi (pfikladem miize byt
zpiisob vyjadiovani a pojeti pravidel slusného chovani mladé ucnovské generace, jez je
vyznamné odlisSny od chovani starS$i generace). Vstup nového prvku slouzi jako
sebepotvrzeni status quo (tim, ze nastoupil, potvrdil, Ze firma stéle ,,stoji za to*, dokaze
byt zajimavym zaméstnavatelem). Pln€¢ se zde projevuje, Ze kromé ucicich se

zameéstnancu

,». V oOrganizaci vznikaji nové znalosti nebo uhly pohledl, které jsou schopny

ovlivitovat chovani organizace.” (Mabey a Salaman 1995, In: Novotny 2009b: 73).
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,»>Ovladdnuti< béhu déni* (Bartonkkova 2004: 113) je pochopenim struktury
legitimizace dominantni firemni kultury, ve které¢ nabyvatel zkuSenosti vnimé duvody a
kontext jejiho vzniku (opét zde dle: Billet 1995: 20). Problematickd ptenositelnost
zkuSenosti, resp. jeji institucionalizace skrze proces konstrukce socidlnich instituct,

nahrava snaze konformovat toto konkrétni prostiedi.

S. Billet si v§ima konkrétni konstrukce znalosti v prubéhu workplace learningu. Vidi,
ze spoluprace s rovnocennymi kolegy na pracovisti vede k urcitému druhu znalosti a

dovednosti (zkuSenosti), jez jsou typické praveé pro tento zpusob predavani:

»Kazdodenni ucast na pracovnich Ukolech umoznuje ucicim se vytvafet docasna

feSeni profesnich ukoll a pak se tato feSeni pokouset upevnit.” (Billet 1995: 4)

Tyto zkuSenosti ,,provizornich feSeni* umoziuji postupné ovérovani technickych, ale i
socialné-kulturnich postupt ve firmé. Novacek je veden (guided by expert others) a je
takto postupné schopen budovat a testovat své hypotézy o chovani na pracovisti a jeho

postup je:

,»-. provazen uzkym a nejtésnéjSim vedenim ze strany ostatnich expertd, kteti jsou
schopni mu pomdhat s Uvodnimi docasnymi feSenimi ukold a poskytuji rady o

zpusobech jak tato feSeni upevnit. (Billet 1995: 4)

rrrrr

pohledem na zplsob vedeni: v§ima si mikro-kou¢ingu a mentoringu, expertni moderace
spiSe neZ uceni se hotovym vécem. Znalost zde nevznikd prejimanim ucené¢ho a
transformovanim do nového prostiedi. Interni lektoring (vyuziti vlastnich zaméstnanct
jako lektort znalych prostiedi, jez jsou ziejmé& snaze schopnosti zasadit pfipravené
znalosti do podporujiciho prostfedi) pak muize formou expertni pomoci doplnit
chybgjici  formy zamérného firemniho vzdélavani tak, aby se lokdlnim

mentorim/kouc¢tim (dilenSti kolegové, experti praxe, Clenové ,komunity praxe“zg)

28 Dle Ann-Marie Bathmakerové a and Jamese Avise, autor ¢lanku ,,Becoming a lecturer in

further education in England: the construction of professional identity and the role of communities of
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dostalo 1 instituciondlni podpory. Vznika tak soulad zdmérné¢ho formalniho firemniho
pusobeni s neformdlnim a pfipadné informalnim vlivem dilenskych kolegl (pro tuto
skupinu zaméstnancu existuje termin v anglickém jazyce: peers; pokud je zde myslen
vztah na pracovisti, tak se tykaji samoziejmé vSech prostiedi, kam nastupuji absolventi
sttednich technickych Skol, at' jiz jde o vyrobni oblasti, ¢i technické nebo jiné

kancelare).

K zé&véru kapitoly o roli firemniho andragoga je také nezbytné piipomenout kromé
praktické naroc¢nosti tohoto postupu na zdroje (Cas, penize) i uskali mozné ,,okupace
zivota ucenim® (Boud a Rooney 2006, In: Novotny 2009b:73). Pravé profesional v
oblasti firemni andragogiky by mél byt zarukou, ze bude cely proces citlivé zvazen s
ohledem na motivaci a zajmy uciciho se- novacka. Stresové faktory pii néastupu do
nového prostiedi, stejn¢ jako rovnovaha mezi naklady a ptinosy adapta¢niho procesu by
meély byt zvaZzovany zaroveil. Mohutnost a slozitost této problematiky by méla mit za cil
rozumny a citlivy pfistup. Vyvazenost a zdravy selsky rozum. Oblasti workplace
learningu, které je nutno usouvztaznit jsou popsany odkazem na Warring-Jergensenovo

schéma (Novotny 2009b: 81).

3.3. S.BILLET AAFFORDANCES

V téméf mikroskopickém pohledu na konstrukci socialnich instituci a predavani
zkuSenosti v procesu uceni se na pracovisti (workplace learning) se text dostal do faze,
kdy je popsano adaptacni prostiedi a zplisob jeho konstituce. Ambici prace je navrhnout
postup, jak toto prostiedi identifikovat a v ném i aspekty, jez nahravaji uspésné adaptaci.

Organizacné pfipravené prostfedi pro adaptaci absolventa stfedniho odborného skolstvi

practice®, je roz§iteni U€asti na tzv. ,,komunitach praxe jako kli¢ové pro Gspéch ve vzdélavani Sami
autofi aplikuji tuto tento pfistup na vstupni, tzv. trainee programy (zdroj: Journal of Education for
Teaching, Vol. 31, No. 1, February 2005, pp. 47-62,
ttp://www.itslifejimbutnotasweknowit.org.uk/files/Bathand Avis_prof.pdf)
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v nové firmé predpoklada urcita kritéria, indikéatory, dle kterych lze poméfit onu

pfipravenost, tedy:

.»-.. pripravenost prostfedi poskytovat jedincim pftilezitosti k ucCasti na pracovnich

aktivitach...“. (Billet 2001c: 1)

Sam S. Billet povazuje méteni efektivity ucnovského vzdélavani v ramci workplace
learningu za klicové pro soucasnost. Studie komentované v této praci autortt Evans,

Rainbird, Becketta, Hagera a dalSich se v posledni dekadé zabyvaji i timto problémem.

S. Billet vychazi z autorti ptredchozich dekad (Chappel) a nabizi 10 faktorl tzv.
»affordances (definice viz déale v textu), jimiz praktickd pracovni Cinnost umoziuje
(afford) uceni se béhem workplace learningu. Protoze tento text z této koncepce vychazi
a dale ji rozvadi pro oblast adaptace, jsou tyto faktory citovany (zde jen nazvy téchto

»affordances®):

(1) rutina

(2) mira volnosti

(3) intenzita

(4) rozmanitost

(5) komplexita

(6) ptistupnost (jasnost znalosti)

(7) prace s ostatnimi (tymy, klienty)
(8) zapojeni

(9) homogenita ukold

(10) artefakty/ externi nastroje (ptevzato z Billet2001b )

Pojem ,,affordance® (zde v textu pracovné pieklddano jako umoznéni, poskytovani
moznosti) vychazi z psychologického pojeti Jamese J. Gibsona, resp. z jeho odborné

préace ,,The theory of affordances. Pficemz tento pojem pouZil pro postiZzeni mozZnosti
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jednéni v n¢jakém prostiedi, v némz jsou tyto moznosti latentni a nezavislé na
jednajicim jedinci, lze je vSak méfit a postihnout. Dllezitym aspektem tohoto pojmu je
jeho nezévislost na jedinci, ktery tuto ,,affordance™ muize objevit, miize si ji vSimnout,
ale ona neni na jeho schopnostech vnimani zavisla. Pfi¢emz ,,affordance* jako moznost
jednani neni ani zavisla na kultufe, pfedporozuméni ¢i ocekavani jedince. K tomu, aby
se jedinec dostal ke konkrétnimu jednani a ,,vyuzil® tak tuto ,,affordance®, musi jesté
ziskat informace, jez jej k ,,affordance* ptivede. Jsou vzdy tedy potiebné tii skutecnosti:
existence jedince schopného k urcitému jednani, ,,affordance* jako moznost prostredi k

takovému jednani a informace vedouci k ,,affordance®.

Gibsonovo puvodni pojeti nékteti dalsi autofi pozd¢ji pozmenili, pfi¢emz ne vzdy ke
zpruhlednéni tohoto pojmu. Jako ptiklad vyuziti pojmu ,,affordance” slouzi dvete. Ty
maji v sobé skrytu moznost byt otevieny, oteviit se. Mohou byt ale schovany (tajné
dvete). Bez informace vedouci k odhaleni (vnimani) dvefi a bez schopnosti aktéra dveie
oteviit (nemluvn¢ dvetfe neumi otevtit) by tato latentni potencialita nemohla byt vyuzita
k obdobné definici dle Gibsona, pfikladu a porovnani odliSnych pojeti pojmu.

Jini autofi Gibsontv psychologicky koncept ,,affordances* dale rozviji v oblasti velmi
zajimavych a modernich obort, jakymi je naptiklad kybernetika. ? Otazka inherentnich
vyznami véci v prostfedi autory zavadi k otazkdm propojeni téchto ,,vyznamu“ a

»hodnot* s konkrétnim jednani agentli, organismii.

Pojem ,,affordance bude dale v textu pouzit ve zminéném Gibsonové smyslu jako

potencialita/moZnost prostfedi k ur¢itému jednani v ném.

29 Erol Sahin, Maya Cakmak a dal$i. 2007. To Afford or Not to Afford: A new Formalisation of
ArrodancesToward Affordance-Based Robot Control. [online] Adaptive Behaviour Journal, vol. 15, 4, str.
447-472. Dostupné z: http://adb.sagepub.com/search/results?fulltext=affordance+

learning&submit=yes&journal_set=padb&src=selected&andorexactfulltext=and&x= 0&y=0
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3.4. SHRNUTI TOERETICKYCH POZNATKU- DISKUZE

V celé treti kapitole jsem rozebral soucasny teoreticky pohled na otdzku uceni se na
pracovisti. VSiml jsem si téch kulturné-socialnich aspektti uceni se na, béhem a skrze
pracovni prostiedi, jez maji zasadni vliv na jeho optimalni nastaveni. Pravé tyto aspekty,
jako vysledky dosavadniho zkoumani, se jevi jako klicové pro pochopeni, jak vhodné
nastavit realizaci adaptace absolventi technickych Skol v praxi a jak tuto adaptaci

posuzovat.

V casti reflexe Ceskych autor jsem si vSiml zejména faktu, ze oblast uceni se na
pracovisti neni v ¢eské literatue hloubé&ji popsana. Ma prace navazuje na piistup Petra

Novotného, jehoz adaptaci vymezuje jako specificky ptipad workplace learningu.

V zahrani¢i se problematice vénuje jiz 15-20 let SirSi okruh autort. Skupina védci
kolem Research Network zdivodiuje potiebu hlubsi vyzkumné angaZovanosti pro
pochopeni socidlni praxe adaptujicich se a viibec vSech aktérl, ktefi maji na proces
ptipravy, realizace a vyhodnocovani vliv. SpiSe nez o interkulturelni komparaci se

zajimaji o fungovani procesu uceni se na pracovisti.

Jako zasadni se jevi ptfiklon k dialogickému pojeti adaptacniho procesu, piicemz jako
neucinné se zda pfiliSné spoléhani na jednosmérny piistup od pouceného lektora
smérem k uicim se a tak prendSeni odpovédnosti na specifickou skupinu tvirct
adaptace, jez se nasledn¢ stavaji profesionalni instituci (viz kritika Illicha). Na dialogu
postaveny ,,kolaborativni® pfistup je také silné¢ ve shodé€ s pojetim S. Billeta (dvojice
nastavené prostiedi a ochota jedince) a expanzivnim pfistupem K. Evansové. Diskuzni a
dialogickou podobu povazuji za velmi podstatnou, pficemz ovSem nelze pominout
mocenské struktury plisobici béhem adaptace. Pravé otdzce moci si autofi sice v§imaji,
nicméné se ji snazi nékdy az pfili§ optimisticky pfekonat pouhym faktem vtaZeni vSech

aktéra diskuze nad adaptaci.

Tieti kapitola se dale vyporadava s otazkou informalnosti koncepce workplace
learningu a vlbec roli adaptace v ucici se kariéfe (learning career, K. Evans)
jednotlivei. Nové pohledy zmiriiuji ptivodni piedpoklad vyrazné role informalnich
prvkll v rdmci uceni se na pracovisti. Karen Evans naopak pfipomind, Ze velmi zaleZi na

tom, jak jedinec prochazi svou ucici se kariérou, jaké podminky zakusil a jakou ma
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K celé véci motivaci, divéru. | zde autorka predpoklada motivovaného aktéra schopného

kritického zvazeni. Coz je ptedpoklad ambicidzni.

,JKolaborativni* pfistup i rozmélnéni uceni se po dobu celého zivota jednotlivce se
muze zdat jako nezamérny vysledek béhu casu. Ke vtazeni samotného uéiciho se do
procesu jeho adaptace doSlo rozpadem plvodni piedstavy o klicové roli tivodniho
(statem organizovaného) vzdelavani (zanik tzv. ,,front-end” modelu), z nutnosti zajistit
jeho divéru a motivaci k adaptovani se. Jak ale vidime, ,humanisticky* pohled P.
Jarvise a snaha K. Liessmanna o kritiku mechanického, na lyotardovskou
,performativitu® zamétené¢ho vzdélavani koresponduje se snahou dalSich autorii (Hager,
Beckett) zamétit se na procedurdlni znalosti, skrze néz se ukazuji divody a zplsoby
uéeni se na pracovisti, organizace a motivace K této aktivité a diky nimz je reflektovano
vtazeni samotného uciciho se do tohoto procesu (oproti pouze propozi¢nim znalostem-
co, jak). Onim ,,humaniza¢nim® prvkem je propojeni €ist¢ mechanickych dovednosti
s obecnéjsim povédomim o kulturni a socialni podminénosti absolventova zvladnuti

profese na novém pracovisti.

Vtazeni ucastnika adaptace s sebou nese pochopeni principt, jez kulturni a socidlni
obnovu (reprodukci) firmy provézi. Zatimco ucastnik-absolvent Skoly se stava vice
pouceny a védom si mocenskych vztahti pfi jeho adaptaci v nové firmé, roste s tim i role
firemniho andragoga. Ten se stdva privodcem novackovi (nikoliv tedy novou instituci,
centrem znalosti a ,,pravdy*) a v otevieném dialogu s nim je mu partnerem piti zvladani
Kritického obdobi zapracovani se, zaSkolovani, vzivani se do nového prostiedi.
Piiklanim se spiSe k tomu, aby vedle optimistického ocekavani, Ze se podaii procesy
adaptace nastavit oteviené, Ze budeme pracovat s motivovanymi aktéry, byla
zvyraznéna role pravé firemniho personalisty s teoretickym vhledem do oblasti

andragogiky.

Gibsonova teorie ,,affordances®, kterou Stephen Billet aplikoval na proces uceni se
pro pracoviSté, slouzi jako prenosové médium teoretickych zjisténi do empiricky
ovétované koncepce ,,organiza¢né pripravené¢ho prostiedi pro adaptaci®. Tato koncepce
je souhrnem sourodych teoretickych zjisténi nastinénych v kapitole tfeti a pravé za
téchto urcitych podminek je Zivotaschopny v praxi na pomezi mezi firmou, $kolou,
rodinou a trhem prace. VySe uvedend teoretickd zjisténi je nezbytné prevést do podoby

hypotéz (indikatort ,,affordances*), ovéfitelnych v praxi.
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4. ZAVEDENI KONCEPCE ORGANIZACNE
PRIPRAVENEHO PROSTREDI PRO ADAPTACI*

4.1. UVOD

Ctvrta kapitola navazuje na predeilou konceptualizaci problému a vénuje se
vyzkumnému zadani. V podkapitole 4.2. je vymezena inovativni koncepce prostiedi,
kterd umoznuje optimalni adaptaci specifické skupiny absolventl vzdé¢lavaciho
systému. V nasledujicich podkapitolach popisuji metodologii empirického vyzkumu-

koncepci, indikatory, predmét empirického vyzkumu, hypotézy a zptisob sbéru dat.

Koncepce ,,organiza¢né ptipraveného prostifedi pro adaptaci® je zuzenim problému
ueni se na pracovisti a zaroveii pokusem stanovit indikatory®, jeZ maji byt vyzkumem
prokazany jejich pfitomnost v ramci procesu pfipravy, realizace a reflexe adaptacniho
procesu. Koncepce je hodnotové normativni konstrukt, jenz syntetizuje teoretické
poznatky. Jejim Ucelem proto zlstavd optimistickd snaha poskytnout praxi nastroj pro
identifikaci klicovych kulturnich a socialnich aspekti adaptace a zejména pak moznych

dysfunkci béhem adaptace.

4.2. KONCEPCE

4.2.1. Koncepce ,,organizacné pripraveného prostiredi pro adaptaci*

oncepce ,,organizacné pripraveného prostiedi pro adaptaci®“ absolventt stfednic
K h tfed daptaci® absolventd stfednich

technickych kol ve firm¢ vychazi z predpokladu, ze je potfebné zajistit prostiedi, kde

30 V tomto piipadé se jeste nejedna o typické a konkrétni indikatory vyzkumnych znaka kvantitativniho

vyzkumu, ale o prvky hypotézy koncepci ,,organizacné ptipraveného prostiedi pro adaptaci*
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jsou eliminovany dysfunkéni prvky (Novotny 2009b: 73-75). Tato obecna teze zahrnuje
humanizaéni prvek adapta¢niho prosttedi. Pokud jsme se vySe vénovali divodim a
zpusoblim, pro¢ a co v béhem adaptace musi firemni andragog akceptovat, je mozné
pouzit pro zptehlednéni Warring-Jorgensenovo schéma (Novotny 2009b: 81). A&
schematicky, zobrazuje tfi zasadni oblasti, jeZ jsou zahrnuty v koncepci ,,organizacné

pfipraveného prostiedi pro adaptaci‘:

1) oblast vlastniho u¢ebniho procesu
a) pracovni zkusenosti
b) vzdélavani a profesni piiprava

¢) socialni zazemi

2) technicko-organizaéni uéebni prostiedi
a) rozd¢leni a obsah prace
b) samostatnost a pouzivani kvalifikace
¢) moznost socialni interakce

d) vypéti a stres

3) socialné-kulturni uc¢ebni prostredi
a) pracovni spolecenstvi
b) kulturni spolecenstvi

c) politicka spolecenstvi

S ohledem na vymezeni tématu si tato prace v§ima zejména a hlavné legitimizace a
nastaveni prostiedi, tedy teoretictejsi zaklad (nadhled) nad vySe zminénymi tfemi
oblastmi (PROC). Této skute¢nosti odpovida i hledani indikétord, které se nesoustiedi
nutné na rovnomérné pokryti vSech podoblasti. Mimo zabér koncepce a indikatoru

zlstanou témata dobfe zpracovana v jiné literatute: didaktické pomucky, psychologie
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prace (vypéeti, stres), manazerskd literatura k analyze a obsahu prace,

vzdélavaci/lektorské postupy atd.- tedy propozi¢ni znalosti a dovednosti (CO a JAK).

Zajem o nastaveni adapta¢niho prostiedi vychazi z Billetovy teze:

.»-.. pripravenost prostfedi poskytovat jedinciim pftilezitosti k ucCasti na pracovnich
aktivitdich a pfimé i nepiimé uceni se na pracovisti jsou klicovym faktorem kvality

uceni.* (Billet 2001c: 1)

Z celého Warring-Jorgensenova schématu nas zajimaji podoblasti vztahujici se k

témto otazkam:

a) jak nastavit prostfedi pro adaptaci, aby bylo skute¢né ptipravené naplnit ocekéavani
stakeholderti (zejména novécka, firmy a poptipad€ Skoly, pokud jde o ptipravu jesté

béhem studia)

b) jak nastavit toto prostiedi, aby splnilo teoretické piedpoklady analyzované v
predchozich kapitolach tohoto textu (tedy zejména charakter expanzivni firemni kultury,
humanizacéni aspekt na zaklad¢ liessmannovské kritiky, lloha podpory pfi vypotfaddavani
se se socialnimi institucemi, aspekty zdiraznéné v koncepci uceni se na/pro/skrze

pracovisté- workplace learning)

V tomto textu je vyuzito jiz zminénych 10 faktorti uceni se pii praci (tzv. affordances)
dle S. Billeta jako vychozi perspektivy pro stanoveni konkrétnich adaptacnich
affordances. JeZto je adaptace specifickym piipadem uceni se pro/béhem/skrze
pracovisté¢ a ambici je vnimat adaptaci komplexnim zplGsobem, bude zapotiebi
postihnout takové moznosti (affordances) adaptacniho prostfedi, jez akceptuji Ctyfi

zakladni oblasti, jeZ definoval Billet:

,» ...abychom zlep$ili ufeni na pracovisti, je zapotfebi 1) vhodny rozvoj a
implementace ucicich prostfedi, jez jsou Zadana; ii) ucebni kurikula vypracovand na
miru potfebdm firem, v€etné potieb ucicich se a pravodci; iii) povzbuzeni k ucasti jak
uciciho se, tak prtivodce ucenim; a iv) vhodny vybér a ptiprava ucebnich privodct.

Tyto druhy opatieni, jak se zda, nabizi jakysi zdklad, jimZ se mlZe pracoviSté stat
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efektivnim pro rozvoj téch druht znalosti, jez napomohou jak pracovnim prostfedim,

tak jedinciim, kteti v nich pracuji.” (Billet 2001c¢)

Kazdy z indikatorti vychazi z teoretickych poznatkii o optimalni adaptaci a odpovida
jedné ze Ctyi oblasti, které Billet povazuje pro efektivni uceni se na pracovisti jako
zasadni. Indikatory pak spolecné identifikuji ,,organizacné pfipravené prostiedi pro

adaptaci ve firmé*.

4.2.2. Predmét vyzkumu

Piedmétem empirického vyzkumu jsou tedy kulturni a socialni aspekty, jez umoziuji
organiza¢né pripravené prostiedi pro konkrétni nastaveni, realizaci a reflexi adaptace

absolventu stiednich technickych $kol na jejich novém pracovisti.

4.3. DEFINICE INDIKATORU

4.3.1. Indikator prostiedi podporujiciho konfliktni dialog, uici se organizaci

Andragogické pisobeni, které vede uciciho se absolventa stfedni Skoly k vyrovnani se
s novym prostfedim (s jeho kulturni a socidlni podminénosti legitimizujici se
pedagogickym jednanim) miiZze byt vnimano jako diverzni ¢i jako podporujici dialog
mezi ucicim se, prostiedim (firmou) a piipadné dal§imi ucastniky adaptacniho procesu
(stakeholdery). Dialog piedpoklada oboustranné ptipravené partnery.

Na stran€¢ firmy je zapotiebi se vyrovnat se skuteCnosti, Ze nckteré legitimizujici
faktory budou mit tendenci byt brany jako samoziejmé. Piesto vyzkumy ukazuji, Ze
otevienost ke konfliktu, respektive k jeho nezakryvani a feSeni, je pro spole¢nost

pfinosna:
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,Jakmile jsou tyto hodnoty zjevné, ucici se organizace vénuje ¢as na zkoumani rozdil
mezi vizi a realitou, a tyto vystavuje diskuzi. Tato situace mize nastat béhem setkani
zamestnancu Ci tymd, pii jednanich v ustrani, nebo denné¢, jak se lidé zapojuji do prace.
Bez ohledu na kontext, kultura organizace umoznuje a dokonce odménuje zamestnance
na jakékoliv urovni, ktefi maji odvahu konfrontovat tyto rozdily, které zakouseji, s
orientaci na konstruktivni feSeni problému.“ (Laiken 2003: citace a komentat k citaci
viz kapitola Espoused Theory Versus Theory in Use: Values into Action- In the learning

organisation)

Marilyn E. Laikenova (Laiken 2003) jde jesté dal a dichotomii mezi snahou ututlat
problémy a konfliktni pfedstavy a opakem, popisuje pojmy ,.culture of blame* a
»culture of solving®. Soucasti jednani aktéra v rdmci uceni se na pracovisti by méla byt
odvaha rozpory identifikovat a pfispivat k feSeni. Navic, jedna-li se o ucici se
organizaci, ta by mé¢la vykazovat pfimy a upfimny stéet s problémy (,,the direct and

honest confrontation of problems®, Laiken tamtéz).

Ochota ke konfrontacnimu dialogu zahrnuje dvé slozky: ochotu poukéazat na problém
a pfipravenost zapojit se do dialogu a odstranéni tohoto problému. Otazkou zde ziistava,
zda v ramci stfedoskolského systému v Ceské republice vychovavame kriticky nazor a
ochotu upfimné se zapojit do feSeni spord. A to i v situacich, kdy na prvni pohled
ekonomicka ¢i socialni prevaha zaméstnavatele a Skoly pusobi na studenta a poté
absolventa ve firmé nebyvalym tlakem. Je potieba také poznamenat, Ze v tomto textu
nejde o vyvolavani sport za kazdou cenu, prokazovani odliSnosti. SpiSe se zaméfujeme
na ochotu jednat o odliSnostech, byt pfipraven ¢estn¢ argumentovat a podilet na feSeni.
Opakem takového chovani je bud’ Gplné pasivita €1 skryty protest (ten byl typicky pro
éru 70.a 80. let v Ceskoslovensku; i dnes se ale projevuje ,,blbou ndladou” a neustalou

kritikou bez ochoty se zapojit do konkrétniho feSeni).

Vzdy ve spole¢nosti budou jedinci, jez zaujmou bez okolki vidéi roli a mnoho téch,
jez se nechaji vést. Jak uvadi M.E. Laiken, je ovSem zadouci uc€init iniciacni krok k
feSeni konfliktnich situaci. Tymova prace vyzaduje popostreni, aby se rozb¢hla. Je
zapotiebi popostréeni a vedeni tam, kde by se tymova prace mohla zadrhnout. Byt v
ucici se spolecnosti je mira sebefizeni podstatna a ocekava se, je vhodné, aby existovala
externi pomoc, jeZ zmocnuje a umoznuje. Neocekavaji se hrdinové, ktefi si usurpuji

pravo na kli¢ova rozhodnuti. Podporuje se sebefidici se jednani tymii:
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,»u direktivniho vedeni, aby se na nakonec dokazaly fidit samy. Efektivni pracovni
skupiny se neobjevuji ndhle, pln¢ rozvinuté a vysoce motivované. Potiebuji ditkladnou
péci ze strany tymového lidra, ktery umoziuje, spiSe nez fidi, zmociiuje spise, nez

pretézuje, usnadiiuje spide, nez donucuje.” (Laiken 2003: 10)*

Oceniovanou hodnotou je schopnost pochopit vizi spolec¢nosti, jeji sméfovani a rozlisit
mezi skutecnosti a vizi. Tedy, otevien¢ hovofit o disproporci a jejim mozném srovnani.
Umeéni adresovat problém je jiz vysSiho tfadu a vyzaduje jistou miru zkuSenosti, ktera

nemusi byt vlastni novackovi ve firmé.

Adaptacni proces vyzaduje otevienou konfrontaci s rizikem, ze se proces zdrzi. Na
adaptaci by m¢l byt dostatek Casu a prostoru. Mlada generace, pokud ziistdvame stale
optimisticti, by méla mit dispozice vést dialog po strance odborné, i1 po strance socialni.
Mc¢la by mit schopnost celozivotniho uceni a s touto pfedstavou by méla vstupovat do
procesu adaptace. Pro mladého u¢né by mélo byt samoziejmé, ze vi a je otevien
dalsimu uceni se. Je schopen rozeznat, kdy je feSeni né¢jakého problému fesitelné dalsi
odbornou pfipravou, zménou podminek na pracovisti ¢i zmeénou zpisobu pracovniho
chovani. Bohuzel, toto je skuteéné podstatny, ale optimisticky pfedpoklad. Vratime-li se
ke kritické otazce ,,okupace Zivota u€enim®, snahy vkladat do Skoleni pfilisné ambice,
bude nutné opétovné zdiraznit skutecnost, ze roli firemniho andragoga je indikace a
disledngjsi analyza schopnosti obou stran (firmy i absolventa- novacka) hrat skute¢né
otevienou partnerskou hru pfi feSeni sporti v ramci adaptace. VZdy jiz ale musim

predpokladat, Ze bez takového jednéni je adaptace falesna.

Indikator 1 proto zni: schopnost urcit rozdil mezi svymi ocekavanimi a skute¢nosti,
byt pfipraven dialogicky fesit tyto spory, argumentovat zptisobem legitimizace osobnich
¢1 firemnich ocekavani a vizi, byt pfipraven adresovat problém a ucastnit se na jeho
reSenti.

Vyse bylo uvedeno, coz je vhodné shrnout, Ze negativni odpovédi na tyto otazky je
faleSna adaptace, nebezpeci skryté opozice, zcela ucelové vyuziti partnera (novacek

vyuZije dobré jméno firmy a po zaskoleni z firmy odchazi; za formalné propracovanou

31 Clanek taktéZ piistupny na: http://www.nall.ca/res/25MarilynLaiken.pdf
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adaptaci se skryva snaha o co nejrychlejsi pfizptisobeni novacka a jeho kratkodobé

vyuziti pro nepiijemné ukoly).

Dle definice ,,affordance® prvni indikator, je-li v prostfedi adaptace ptfitomen, teprve
umoziuje hovofit o pracovni adaptaci novacka dle koncepce ,,organiza¢né ptipravené¢ho

prostiedi®.

4.3.2. Pracovisté jako zdroj uceni

Beckett a Hager si ve své studii v§imaji aspektu organizace workplace learningu, ktery
souvisi se schopnosti povazovat pracovisté a uceni se béhem prace jako vyznamny zdroj
zkuSenosti, novych poznatkl- uceni se. Hovoii téZ o specifickém druhu ziskanych

zkusenosti a vyjimecnosti v lidském Zivoté (Beckett a Hager 2001: 10-12).

Uceni se pro/na/skrze pracovisté pfedchazelo zjisténi, Ze takto ziskané zkuSenosti jsou
nejen potiebné, ale i vyznamné pro hlubsi zaméteni se vzdélavacich instituci. Teoretici
uceni se v posledni dekad¢ intenzivn€ vénuji postizeni zpisobi ziskdvani a prenaseni
zkuSenosti béhem mnohdy neformdlniho a informélniho pracovniho procesu. Tedy
béhem ¢innosti, jez byla sama o sobé& pfedmétem manazerské prace a reflexe obort jako
je psychologie/sociologie prace, hygiena prace a specifického 1€katstvi. Méné se jiz
teoreticky rozebiral pedagogicky (andragogicky) aspekt. Odpovida tomu i1 maly rozsah

¢eskeé literatury soustfedici se na workplace learning.

Dle Becketta a Hagera se uceni se na pracovisti dostdva do ohniska zdjmu
vzdélavacich odbornikil pravé diky zjisténi, ze praxe (na dilng, v Satné, na vyjezdnim
Skoleni, na firemnich vecircich, stejné jako na poradach) se stavd vyznamnym

prostorem pro uceni se a rozvoj (Beckett a Hager 2001: 10-12).

At uz je firemnim managementem a majiteli vice ¢i méné akceptovana skutecnost, ze
nejen na cilenych Skolenich dochdzi ke vzdélavani (vcetné uceni se skute¢nostem, které
pivodné méli zlstat v zajeti dominantnich formalnich vzdélavacich postupt- pfenaSeni
vize, ptrednasky o bezpec€nosti prace a kritickych momentech v praci, o zptisobu chovani

a setkdvani atd.), k pfrenosu téchto znalosti a dovednosti dochdzi v nefizenych
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okamzicich stejné¢ vyznamné¢. Firemni andragog by mél podchytit tuto skute¢nost a

ucinit ji zfejmou pro ty aktéry ve firmé, ktefi rozhoduji o vzdélavani.

Ukolem poradcti ve firmé, ale i samotného managementu, by méla byt podpora a
umoznovani rozvoje zameéstnanci. Ve vzijemné spolupraci by meéli byt takovy
,poradci® schopni prevést zkusenost z kritického okamziku na vzdélavaci potfebu. Musi
existovat postupy, jak 1 béhem adaptacniho procesu identifikovat rozdil mezi

oc¢ekavanim a realitou a tento prevést na uceni (Novotny 2009b: 125).

Jestlize se profesni vzdélavani stava vyznamnou slozkou v procesu celozivotniho
uceni, je zapotiebi skloubit je vice nez jen s potfebami zaméstnavatele. Druhy indikator
si v§ima existence formadlnich, instituciondlnich nastrojii k pojmenovani problému a
jeho transformace v organizacni zménu, zménu chovani ¢i uceni se. Jiz ale i samotna

organizacni zmeéna a proces Upravy organiza¢niho chovani ma sviij edukativni charakter.

V procesu prace dochazi k rozvoji dalSich dovednosti. Nejen téch cilené
zdokonalovanych. Clovék se praci kultivuje, rozviji sviij lidsky kapital. Vyse v textu
jsme se zabyvali rizikem zzeni uceni se (zde béhem adaptace) pouze na ptipravu v
uréitych kompetencich a nereflektovaného piejimani zkuSenosti mezi pracovisti.
Pracovnik- novaéek si osvojuje zkusenosti, jez maji klicovy vyznam pro jeho motivaci k
uceni- zpiisob hodnoceni pracovniho vykonu ve firm¢, zplsob planovéani vzdélavani a
jeho ukotveni ve sbéru pozadavka (,,experiences educationally significant™, viz jiz

zminéni Beckett a Hager 2001).

Mezi nalezenim potfeby uceni se a samotnym aktem uceni vSak zeje velky prostor
vyplnény motivaci uciciho se, jeho predeSlymi zkuSenostmi a znalostmi (viz Karen
Evans: ,.tacit skills*). Analyza a pfevod problému na vzdélavaci potiebu a viazeni této
potieby do vzdélavaciho ramce firmy je kol pro odbornou a diikkladnou praci firemniho
sociologa/psychologa/andragoga. Nastaveni adapta¢niho prostfedi v  procesu
ekonomické, kulturni a socidlni reprodukce firmy musi v sobé zahrnovat schopnost

prevést disbalanci, konflikt na (po)uceni.

Indikator 2 zni: organizacné pfipravené prostiedi pro adaptaci obsahuje schopnost

pfevést problémy, konflikty, ale 1 tspéSné momenty na uceni se.

Transformace zkuSenosti v daném konkrétnim kontextu se vystavujeme menSimu
nebezpeci nez pii pfenosu mezi kulturami (americka manaZerska literatura prekladana

mohutné pro ¢eské manazerské prostiedi). Tato ,,affordance* je predpokladem uspésné
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adaptace. Jako piiklad lze uvést: existence planovaného vzdélavani, hodnoceni
zaméstnanctl a planovani jejich osobniho a odborného rozvoje, otevienost vidét problém

jako moznost po/na-ucenti se.

V ucici se spoleCnosti a spolecnosti védéni by meél byt tento pozadavek jiz
samoziejmosti. Jen abychom opét vzali v potaz mozna rizika z prespiiliSnych ocekavani
vkladdanych do uceni se: i organizani zména je uceni se- na urovni celé organizace.
Jestlize je totiz firma (Skola atd.) schopna akceptovat, Zze néktery problém stoji za
zménu a je vule tuto ucinit (indikator 1), a zaroven vidi potencial uc€init tuto zménu
formou uceni se (indikator 2), lze predpokladat, ze jeji adaptacni proces zafunguje.

Samoziejmé, jen u téchto dvou ,,affordances* bychom zlstat neméli.

4.3.3. Facilitace zmény

Vyse jsme hovoftili o modelu expanzivniho prostfedi dle Karen Evans. Mezi zékladni
aspekty firemni kultury, jez podporuji adaptacni proces béhem uceni se na pracovisti,
patii otevienost a podpora (facilitace) zmény. Bylo jiz zminéno, Ze 1 tymova prace
vyzaduje jakousi iniciaci v procesu zmén a podporu tak, aby existovala zadouci
trajektorie a nedochazelo odhodlani prosazovat zmény, zejména v prosttedi kolektivni

spolupréce.

Podpora zmény a napomahani zméné jsou dvé soucasti tymového prostiedi, jez by
mély byt podporovany s ohledem na koncepci expanzivniho ucebniho prostiedi
(Novotny 2009a: 48 a Novotny 2009b: 82). Na rozdil od restriktivniho modelu
shlizejiciho se v profesionalité specifickych dovednosti a udrzovani odstupu mezi
rolemi, by méli byt ¢lenové firmy podporovani ve snaze piesahovat své naplné prace.
Piisnd vymezenost je sice zndmkou uspotfadanosti a prehledu, nesmi se ovSem stét
dogmatem. V procesu uceni se na pracoviSti se piimo nabizi moznosti jak na
mikrourovni (dilna, kancelaf) ad hoc ménit pracovni postupy. Samoziejmé, tomuto
pohledu nekonvenuje standardizace mnoha pracovnich postupli s ptispénim rtiznych
standarda kvality. Je jisté rozdil mezi striktn€ vymezenou a rizikovou praci bankovniho
ufednika, jaderného operatora, obsluhy CNC stroje v padsové vyrob¢, samostatna prace

operatora provozu, ktery musi reagovat na Siroké spektrum stavi. V piisné svazanych a
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navazanych provozech je adaptace pfisné strukturovana a jeji striktni dodrzeni se
predpoklada automaticky. Kreativni ucetnictvi ¢i vykladéani technologickych postupti je
jen stézi mozné. Takové provozy ale nejsou nastésti typické. Mira volnosti vétSiny
profesi je pfeci jen Sirsi a tomu odpovida i1 adaptacni proces. Indikatory v této kapitole
je proto potieba prizplisobit kontextu a dodrzet tak pravidlo, ze vynétim z kontextu
posilujeme nepfiméfenost a ztrdcime pavodni legitimizaci.  Pfisné dodrzovani
adaptacnich krokl pii zaSkolovani v jaderné elektrarné je legitimizovano charakterem
prace, riziky s ni spojenymi a je vynahrazeno (¢i spiSe mélo by byt- prestizi prace,
materialng). Pfi indikaci otevienosti ke zméné a ochoté tuto podporovat samoziejme

pfistupujeme ke kontextu.

,Organizacné ptipravené prostiedi pro adaptaci ve firmé*“ by mélo zahrnovat slozku
analytickou a realizacni. Béhem pftipravy adaptacniho procesu a seznamovani se se
stakeholdery (jejich ofekavanimi, motivaci, kvalitou lidského kapitdlu) musi firemni
andragog podrobit dtkladné kritické analyze nékolik skuteCnosti: do jaké miry je
firemni prostiedi pfipraveno k dil¢im zménam, zda mikroklima na pracovisti tomu
odpovida (existuje konzistence mezi firemni kulturou a danou dilnou) a zda jsou

piistupni ke zmén¢ i ucastnici adaptace- a do jaké miry!

Dnes jen tézko potkame ¢lovéka, ktery by se nepftihlésil k mensi ¢i vétsi mife ochoty k
flexibilité. Jde o modlu dnesni doby, jez si nasla své misto na slunci i v agendé
Evropské komise pod pojmem ,,flexicurity” (jde o ochotu lidi na trhu prace pruzné
reagovat na moznosti prace a pfitom se pocita s jistou mirou ochrany tohoto trhu ze
strany instituci). V zasad¢ bychom pfi nastavovani adaptace méli sladit miru flexibility a
ochoty ke zmén€ mezi stakeholdery. V silnych a konzervativnich organiza¢nich
kulturach bude snaha trvat na status quo a toto bude promitnuto i na troven nejnizsich
pracovnich prostfedi. Ochota ke zméné miliZe byt sice deklarovéna, ale jeji dostupnost v
béZném organizacnim Zivoté miize byt exkluzivni, bliZici se restriktivni ucebni kultuie
(viz Karen Evans).

Indikator 3: prostfedi organiza¢né ptipravené pro adaptaci se projevuje deklarovanou
1 prokazatelnou ochotou ke zméné organizacniho chovéni a pracovnich postupt,

pfi¢emz pravidla zmény jsou komunikovanad a dostupna jiz béhem adaptace novych

pracovnikd.

Dle M.E.Laiken (Laiken 2003: 10) je zadouci, aby existovali formalni (tedy védomé,

reflektované) postupy, jez iniciuji tymovou spolupraci. Pii1 prekryvajici se délbé prace,
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kdy néplné prace, popisy prace se piekryvaji a neklade se diraz na odstup od roli,
dochdzi k mnoha stfetim. V maticovém zpisobu fizeni dochazi k vzajemnému
propojeni n¢kolika tymt, jez si mohou z urcitého pohledu konkurovat (d€li se o lidi,
jejich pracovni Cas, zdroje). Tento nesoulad je pfirozeny, a pokud je funkéné feSen,
nebyva problémem. Lidé k sobé maji daveéru a taktéz divetuji, ze vedle sebe i nad
sebou maji lidi, jimz jde o sdilenou odpovédnost a tedy sdileny uspéch. Zajmy lidi v

takové firemni kultufe konverguji, maji narok byt konzistentnimi.

Dle nékterych teorii je zména nedilnou soucasti existence zivych organismu, tedy i
firemniho prostiedi (Kopcaj 2007: 28). Skryvani, nereflektovani zmény pak piipomina
fidice, jeZ ,,zavira o€i tésné pred zatackou®. Této zmeén¢ je potieba napomahat. Firemni
andragog nastavuje zrcadlo nejen noveé se adaptujicimu zaméstnanci, ale samotné firme.
Kazdy novacek v sobé vnasi neotiely ,,geneticky kod*, kulturu zmény. Tu je potieba

podchytit a vnimat ji.

Aby bylo dobfe rozuméno. Ne kazda zména je spravnd zména. Zmény za kazdou cenu
jsou spise nastrojem osobnich zajmu a dysfunkcni reakei. Miize jit o Spatné pochopeni
situace v praci, neadekvatni reakci danou mnoha riznymi faktory. Jak jiz bylo
mnohokrat zminéno, podstatna je adekvatnost v ramci kontextu a zdravy selsky rozum.

Tuto tendenci by ale m¢l zachytit primérné€ vzdélany manazer v jakémkoliv prostiedi.

Jistou indikaci, ze dané prostfedi vladne schopnosti ménit se (,,affordance facilitace
zmeny), je vibec i samotnd podpora uceni se. Vysledkem uceni se je vzdy zména, byt i
skryta a z taktickych dtivodu neprojevena. Pokud vysledkem uceni neni zména, nejde o
uceni (uceni jako zména znalostni, dovednosti, osobnostni struktury). Expanzivni
prostiedi akceptuje ,,u¢eni se novou praci“ (Novotny 2009b:82). Podpora zmeény

(facilitace) je podporou uceni se.

4.3.4. Otevienost vnéjSimu prostiredi

Jiz vime, Ze podstatou piipravenosti k adaptaci je ochota akceptovat rozdil mezi
vizi a realitou, pievadét problémy na uceni a podporovat zménu. Dalsi z podstatnych

potencialit takového prostfedi je otevienost viici impulsim zven¢i. Jde o jakousi
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ptatelskou nesourodost. Jestlize indikator 3 potvrdil, ze dané firemni adaptacni prostiedi
akceptuje zménu a za urcitych artikulovanych podminek ji podporujeme, ptame se, zda
a do jaké miry je tato kultura oteviena smérem ven. Tedy, do jaké miry je legitimizujici
struktury firmy akceptuji nesourody prvek v podobé jinych navyki, energeticky
naro¢ného a dosud nespoutané¢ho vnéjSiho elementu. Doposud bychom si u tfi

indikatort vystacili se zménou v ramci vlastnich zaméstnanct.

,Organizacné pripravené prostiedi pro adaptaci ve firmé*“ musi akceptovat prinik a
naplavu lidského kapitalu, jez proSel odlisnou socializaci, a tedy byl podroben jinym
legitimiza¢nim procestm (piiklad pro dokresleni: pro zahrani¢niho expatriota muze byt
samoziejmé, ze mistni zakony nejsou vystavény tak dokonale jako v jeho rodné zemi a
tudiz nejsou rovnocenné opravnény regulovat jeho manazerska rozhodnuti- co by si
nedovolil doma, klidné¢ udéla za hranici; druhy ptiklad: akceptace osobniho Zivota je v
kultufe orientované na ,,worklife balance* samoziejma, coz viibec nemusi byt pravda v
jiné firmé, napt. asijské kultury). K priniku obou kultur (,,genetickych kodu) dochazi
okamzit¢ a mnohdy nereflektované (at' jiz zdmérné ¢i opomenutim této podstatné
naborové ,formality*). Neformdlni tlak nového prosttedi miize byt pro novacky
dlouhodobé neakceptovatelny, protoze vétSinu zivota travili ve zcela jinych
podminkach. Pokud management a firemni andragog nezrcadli tuto skute¢nost jiz ve

vstupni pfiprave, muze jit i vice nez jen o interkulturelni faux pas.

Mladi lidé vétSinou pfichdzi do prvniho zaméstnani s neucelenou ptfedstavou o
fungovani v zaméstnani. Vyjimkou jsou samoziejmé& programy stdzi, pfednéstupnich
praxi apod. Jsou nachylni k nedostate¢né citlivosti na to, co je pro jejich adaptaci
podstatné. Facilitace adapta¢niho procesu souvisi 1 se schopnosti profesionala znalého

kontextu sladit adaptacni schopnosti novacka.

Stret firmy a nového zaméstnance vibec neni nekonfliktni. Existuji firmy, jez cilen¢
buduji svlij vlastni vnitini trh prace, aby klicové role zastavali provéfeni a jiz
socializovani pracovnici, u nichZ se reprodukce socidlnich instituci zdafila. Pficemz
obsluzné, nadmezdni a mnohdy rutinni prace jsou nabizeny nekvalifikovanym
pracovnikiim, u nichz se neptedpoklada néjaka slozita adaptace. Natoz kulturné-socialni

dialog.

Ochota tento dialog vést je typickd pro oteviené systémy. Jako takové jsou vystaveny
riziku ,,infikace* za cenu prostupnosti talenti, SpiCkovych zaméstnancti. U otevienych

firem hraje adaptace roli, jez je ji pfisuzovana touto praci. Uzavienych firem na poli
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soukromého sektoru minimum, hledali by se jen obtizné. V takovych spolecnostech
vétSinou nehraje roli zisk, efektivita pracovnich procesii (vystupll) a nutnost reakce na

klienty klicovou roli pii kulturné-socialni reprodukci (mozny ptipad statnich instituci).

Indikator 4: firma (¢i jina instituce) akceptuje nabor novych zaméstnanct z vnéjsiho

trhu prace jako samoziejmou, je na to formaln¢ piipravena.

4.3.5. Role dysfunkéniho jednani béhem adaptace

V procesu uceni se na pracovisti mize nastat cela skala dtivodu, pro které je zamérny,
oc¢ekavany proces narusen. Dle definice adaptace (Bedrnova, Novy 1998: 321) mize v
procesu prizpusobovani se (si) prostiedi nastat ,,zadrhnuti“ z divodl, pro jejichz
systemizaci by se dalo pouzit i Warring-Joergensenova schématu (Novotny 2009b:
81): v oblasti technicko-organiza¢ni (zde patii psychologické obtize navozujici piilisny
stres, omezeni socidlni interakce vyloufeni z pracovnich podskupin ¢i socialnich
aktivit); v oblasti vlastniho u¢eni mizeme spatifovat rizika v minimalnich pracovnich
zkuSenostech a navycich, s nimiz mladi absolventi do firem pfichazeji (zdkladni
pravidla (ne)slusnosti u ucnl, nemoznost reflektovat praci doma ¢i mezi ptateli atd.);
socialné-kulturni oblasti u€eni se na pracovisti se vénujeme v tomto textu vcetné
moznych teoretickych i praktickych rizik (jind hodnotova struktura, jiné navyky a
ritudly v préaci- vyuzivani prestdvek na ,kafe s kolegy* nebo naopak pro individudlni

odpocinek atd.).

Poctivé zpracované téma dysfunkéniho jednani by mélo zahrnovat i zpiisoby pasivni
rezistence, jez sice nemusi patfit ke zjevnym potizim. V dusledku ale naruSuje samotny
efekt adaptace zéasadng. V tomto ohledu lze odkdzat na psychologické aspekty
identifikace. S vyuzitim ¢lenéni identifikace novacka s novym prostiedim (Bedrnova,
Novy 1998: 496-7) na piirozenou, selektivni, evokovanou a vykalkulovanou,
spatiujeme zdsadni teoreticky problém u indoktrinované identifikace (evokovana
identifikace- v textu jsme hovoftili o autoritativnim a nekritickém pfizptisobovani se
novackl dominantni kultute, kde nemtizeme hovoftit o dialogickém vyrovnavani se se
socidlnimi institucemi v procesu adaptace). V praxi se ¢asto projevuje i selektivni nebo

dokonce vykalkulované identifikace (adaptace). Tento ptipad musi koncepce workplace
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learning reflektovat i teoreticky- tento problém jsem fesil v souvislosti s pfedptipravou
adaptace jesté¢ behem studia potencidlniho absolventa/novacka ve firmé. Analyza
legitimizaCnich procesti, fungovani socidlnich instituci (vztah autorita-podiizeny v
souvislosti s budouci ochotou se podilet na adaptaci ¢i pasivné piijmout novou kulturu s
vidinou kratkodobého materialniho ¢i jiného zisku, coz muze vést ke kalkulu na strané
novacka). Priklon k osobnim ¢i naopak firemnim, vnéjSim hodnotam v pribéhu
identifikace (adaptace) je autory Bedrnova-Novy vnimam jako protikladny (protipol
internalizace-odmitnuti). Podstatné tedy je, zda se managementu firmy podafi s
ostatnimi stakeholdery (Skola, firemni andragog- specialista, absolvent, popf. jini dalsi)

vyjednat podminky naplnéni vzajemnych ocekavani.

Firemni specialista na pfipravu adaptace by mél také zjistit, jaky ,,repertoar
prizpisobovacich mechanismi“ (viz text Kohoutek 2009) budouci novacek ma.
Pomohou mu v tom pravé i zde zminované indikatory (otevienost a pfipravenost na
zménu u novacka, ochota byt kriticky a pfijimat odpovédnost, ochota fesSit problémy
ucenim, fesit dysfunkéni situace funkené, tj. nikoliv inikem atd.). Zde mtizeme odkazat
na psychologicky aspekt sebe-ochranné atribuce. (dle F. Baumgartnera In: Kohoutek
2009). Mize jit o nepfiméfené interpretace urcitych adaptacnich situaci. Pravé ty se

projevi v organiza¢nim chovani, Ize je pozorovat a mohou byt tedy predmétem reflexe.

Adaptace v nasem pojeti je proces, ale i popis vysledku tohoto procesu. Ma-li byt
adaptace v ramci uceni se na/pro/skrze pracovisté cilem, jde o piijeti, propojeni,
navazani dvou kulturné-socialnich prostfedi (¢i dokonce vice nez jen dvou) skrze
podporu novacka, podporu dialogu mezi obéma ,,genetickymi kody*. Jiz i proto, Ze
nefizena adaptace €1 naopak vysoce fizena indoktrinace nevedou k adaptaci jako
procesu ani jako vysledku procesu (Bedrnova-Novy 1998: obrdzek 3.1 s komentaifem).

Tedy za predpokladu, Ze je viibec adaptace poZadovanym vysledkem ve firmé!

Indikator 5: firma si je védoma moZznych dysfunkci, védomé reflektuje nepiiméiené
chovani u vSech Ucastnikil adaptace a ma mechanismy zamérného plisobeni s cilem

usmérnit dialogem, podporou (facilitaci) novacka.

K vyrovnavani se s dysfunkénim jedndnim by mél byt veden jako absolvent jesté
béhem studia a firma by méla byt schopna viibec rozpoznat, kdy je jeji i novackovo
chovani mimo rdmec ocekavané adaptace a umét to zohlednit. Posledni zminovany fakt-
umeéni zohlednit zjisténi, ze se déje adaptaci ohrozujici jednani- neni samoziejmy. Lidé

ve spole¢nosti mohou byt schopni ur€it zavrzenihodné jednani. To ale mohou ud¢lat
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transparentn¢ dle nastavenych pravidel (napf. formou projednani formalni stiznosti,
neformdlnim setkanim, které je ale ocekavané a proto vyzadované) nebo také skryté.
Druhy ptfipad miize byt, s ohledem na velmi Sirokou Skalu diivodu (riziko Gcasti a pfijeti
odpovédnosti za to, ze se muj novy kolega neciti spokojen a mozna brzy odejde; Spatna
zkuSenost z minulosti; neoblibenost nadiizeného; cileny protest formou zatajeni, ze se
kolega- novacek trapi ¢i az dokonce podil na trestnim jednani spole¢né s nim)
jednodussi. Aby nebyl jednodussi, je nutno ve firemnim prostiedi zavést instituci
(oCekavané jednani v prostiedi) zaddouci reakce. Pak je riziko latentni dysfunkce

minimalizovano.

Dalsi diivody a projevy dysfunkéniho jednani jsou popsany u P. Novotného (Novotny
2009b: 73). Vzdélanostni vybavou firemniho andragoga by méla byt psychologicka a
sociologickd priprava v oblasti patologickych projevi. Mezi tyto jevy patii jiz i

ptipadnd (de)motivace k adaptaci. Tomuto aspektu se vénuje nasledujici kapitola.

4.3.6. Adaptace zacina na Skole

Koncepce ,,organiza¢né¢ pripraveného prostiedi na adaptaci ve firmeé* v sobé zahrnuje
adjektivum, které odkazuje na predbézné aktivity pied zapocetim vlastni adaptace.
Pokud ma byt adaptace planovitd, podlozena analyzou ucastnikil a viibec ma absorbovat
veskera zjisténi ucinénd vyse v této praci, je nutno na ni pripravit firemni prostiedi, urcit
osoby odpovédné za piipravu, realizaci a hodnoceni. V neposledni fad€, musi byt

ukolem nastavit pravidla spoluprace se Skolami, rodinou a trhem préace.

Indikace efektivné piipraveného prostiedi zacind zjisténim, zda samotna Skola
(protoZe posledni plsobisté studenta pied nastupem do firmy) méla nastaveny néjaké
zamérné, formalni adaptacni procesy a za druhé, zda firma uli své studenty ve
schopnosti adaptovat se. Tedy, jakékoliv situace a vyrovnavani se s ni je jiz edukativni,
pedagogické jedndni (viz Dopita 2007). Nas zajimaji zamérné, cilevédomé a

formalizované aktivity jiz na Skole, béhem studia a pfi ném. Ono ,,pfi ném* je zde
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zminéno, abychom nezapomné¢li na vliv mimostudijnich aktivit: sportovni ¢i jiné
krouzky, Gc€ast na kulturnich ¢i socialnich aktivitdich pofadanych Skolou ¢i mimo ni

(charitativni uast, vylozen& umélecké sklony studenta a jiné)*.

Analyza Skolni piipravy pro adaptaci by meéla zahrnovat zjiSténi, zda Skola
spolupracuje s budoucimi zaméstnavateli svych studentd. Zda a jakou formou. V
soucasné dob& se uplatiiuji rizné formy spoluprace, mnohé vyuzivaji podpory
evropskych strukturdlnich fondt, resp. operacnich programi a vyzev. Sdm cCesky stat
podporuje tyto aktivity tlevami na staze (skute¢nost poplatna politické situaci 2012-13)
¢1 jinak organizacné (spoluprace se socialnimi partnery v regionech). ,,Organizacné
pfipravené prostfedi pro adaptaci ve firmé“ by mélo zahrnovat fungujici spolupraci se
Skolami (viz indikovana potencialita, ,,affordance®). Tedy nejen vuli a ob¢asny kontakt,
ale prokazatelny proud realizované spoluprace, aktivni piistup z obou stran. Spoluprace
se vyznacuje spoleénym planovanim, realizaci, hodnocenim efektivity a vzijemnou
davérou a spokojenosti. Soucasti indikace takové propojenosti by mélo byt i1 kvalitativni
posouzeni uspésnosti: zda jsou studenti pro budouci povolani skute¢né pripraveni, zda
se zjistuje, co by Skola mohla udé€lat pro zlepseni a zda firma ve svém koncepci
adaptace zohlediiuje skute¢ny stav $kolstvi v Ceské republice, v konkrétnim regionu.
Do souvislosti zde ddvame chovéni firmy jako socialniho partnera v regionu: vici Skole,
statnim 1 nestdtnim institucim, obecné spolec¢nosti. Tato spoluprace, pokud je skutecné
indikovana jako fungujici, je soucasti koncepce ,spoleCensky odpovédného
zaméstnavatele® (corporate social responsibility). Uptednostiiuji toto pojeti CSR,

protoze je oteviené propojeno s businessem, v dlouhodobé perspektiveé podporuje region

32 Zde mala odbocka: soucasti zivotopisu kandidata o praci je kromé Cisté formalnich fakt i zminka o
téch jako by méné podstatnych: o volnoc¢asovych zajmech. Ty mohou hrat vyznamnou roli pfi
adaptaci novacka, protoze pfi jejich realizaci ziskavani (ziskaval) novacek cenné zkusenosti. Jde o
neformalni ¢i informalni piisobeni na jeho osobnost. V minulosti se v éeském prostiedi pouzival
pojem ,tvorba moralné-volnich vlastnosti“. At se dnes pfiklonime k jakémukoliv pojmoslovi,
sportovni aktivity, Gcast na soutézich, umélecké zajmy- to vSe plsobi na budouciho pracovnika
zasadné. My se touto ¢asti formalizovanych, ne- a informalnich aktivit zabyvame v souvislosti se
Skolni pfipravou. Jasnym signalem o osobnosti ¢lovéka je v jeho Zivotopise i zminka o dalSich

aspektech zivota.
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a Skolstvi v ném, propojuje dal$i Gcastniky- jakymi je rodina, ale i trh prace, popf.

obcanska spole¢nost.

Na strané¢ adaptovan¢ho musi existovat povédomi o aktivitdch, jez jsou soucasti
adaptace. Student/ucen dokaze zodpovedét otazku, zda a jak se adaptoval na Skolu, zda
jej Skola také pfipravuje na nové zaméstnani/povolani a jak mu usnadnuje budouci
usp&$né zapracovani. Nasledujici indikator ocekava, ze ,,organizacné pfipravené
prostfedi“ je schopno rozpoznat na stran¢ Skoly ty kroky, jez se vztahuji k podpote

adaptace ve firmé.

Indikator 6: firma spolupracuje se (stiednimi technickymi) Skolami. Umi urcit, zda a
do jaké miry Skola pfipravuje studenty na adaptacni fazi u budouciho zaméstnavatele a
zda je tento proces v souladu s principy adaptace firmy. Firma se zajima o adaptacni
kompetence (adaptabilitu) studentli a ve spolupraci s nimi a Skolou usnadnuje ptechod

mezi prostredimi.

Tento indikator doplituje ostatni. Zejména pak ¢tvrty indikator (,,affordance®), ptficemz
jej konkretizuje. Otevienost trhu prace jesté samoziejmeé neznamend uzkou a na zdroje

naroc¢nou spolupraci se skolami.

Analyza procesu usnadiiovani adaptace a prechodu ze Skoly do firmy musi zahrnovat
jak profesni aspekt, tak kulturné-socidlni. Je-li cilem adaptace rychlé splynuti a
fungovani (viz i dal$i definice adaptace v tomto textu), tak by adaptace méla akceptovat
navyky studentl. Zde se firemni andragog mtize dostat az do faze rezignace na ptvodni
ocekavani (dobry prospéch, vyborné chovani, potiebny profil studia, bezkonfliktni
socialni zazemi). V nékterych regionech Ceské republiky je $kolstvi profilovano na
pivodni obory, nezachytilo oborovou zménu prumyslu. V nékterych oblastech se profil
zameéstnavatell méni v kratké ¢i stiedni dob€, v niz Skoly nemohou zareagovat. Proto
firma vybird z moZného. Spoluprace se Skolami nemusi byt v kazdém regionu feSenim
potieb firmy. Navic, tam kde neni profil $kol Zadouci nebo firmy sami uvazuji o
vlastnich vzdé€lavacich, adaptacnich zatizenich, je tento indikator nutno upravit. Pak se
firma zajima o vliv Skol na adaptacni schopnosti absolventii bez nutného napojeni na

Skolsky systém, poptipad¢ jde o uroven nize a vénuje se Skolam zékladnim.

Spoluprace se zakladnimi Skolami je nesmirn¢ dilezita. Jednak v souvislosti s
propojenim cyklu rodina-zékladni Skola-stiedni Skola firma, na druhé strané s ohledem

na partnerské plsobeni firmy v regionu. Firma muze také akceptovat absolventy
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zakladni Skoly, u nichz je adaptace na nendrocné pracovni pozice jednodussi (i kdyz zde

pro odleh¢eni uvaddim i znamé pravidlo, ,,ze vedle feditele ve firmé je nejdilezité;si

uklizecka®) .

Komentovany indikadtor se mulze rozpadnout nejen do vylozené analyticky
postavenych setkani (anketni vyzkum, zGc¢astnéné pozorovani). Indikaci je mozno
provést ptipadovymi studiemi a udalostmi (hry, soutéze pro studenty, sportovné-kulturni
setkani atd.). Indikace potenciality (,,affordance®) pfipravené¢ho prostiedi si vSima i

neformalnich a informalnich vlivii na vztah student-firma, student-zaucovani/adaptace.

Indikator spoluprace skol a firem a pfipravy na budouci adaptaci ve firm¢ zohledni
jesté jeden aspekt: zda a jaka role je na Skole pfisuzovana samotné skole a firmé v
procesu kariérniho cyklu, celozivotni kariéfe uceni (learning careers, viz vySe Karen
Evans). Lpi Skola na pfezitém pojeti front-end modelu, nebo akceptuje pozménénou
roli? Vnim4 budouci zaméstnani jako stejné podstatnd pro uspéSnou odbornou (obor
profese) kariéru, nebo se stavi do role zisadniho garanta profesnich navyka a
kompetenci? To je docela zasadni zjisténi, protoze se od n&j odviji charakter spoluprace
Skoly s okolim. N¢kdy mohou mit pedagogové pocit, Ze teorie workplace learningu je

odtazitym tématem, jeZ se jich netyka (vZdyt’ pfece jen a hlavné oni umi vyucovat!).

4.3.7. Uc¢ime, vychoviavame, adaptujeme

Jsou na svété lidé, kteii akceptuji fakt, Ze jsou vychovavani i béhem dospélosti. Ze se
tedy méni jejich moralni, osobnostni struktura i béhem prace. Klidné téZ ptipusti, Ze se
uc¢i od svych déti a nepfipadne jim to nijak pohorSujici. Jsou lidé, jiz se pfi této
mysSlence usmé&ji a odvéti povrchnim argumentem, Ze je uZ nikdo vychovavat nebude.
Pokud jsou dusledné&jsi, budou reagovat nebezpe¢im indoktrinace, nekriti¢nosti a
relativity vSech teorii a pristupi. Vzdyt oni uz si s tim poradi. Existuje velkd skupina

lidi, kteti se touto otazkou netrapi a ziji flexibilné nékde mezi obéma néazory.

Pti konstrukci nésledujiciho indikatoru ,,organizacné ptipraveného prostiedi pro

adaptaci ve firmé“ rezignujeme na podporu té ¢i oné strany. Vychazim z Bloomova
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piedpokladu Sesti urovni znalosti (Jarvis 1988: 69). Ten je reflektovan i v nékterych

dalsich, ryze ,,manazerskych* publikacich (viz k porovnani Belcourtova-Wright 1998).

Aspekt indoktrinace, kritického mysleni a identifikace se mi z téchto divodu jevi

natolik zasadni, ze je mu vénovan samostatny indikator:

Indikator 7. Bchem adaptace ve firm¢ se ocCekava, ze novy pracovnik bude
podporovan v samostatném usudku, kritickém odstupu a efekt jeho adaptace bude

hodnocen z pozice vzdjemné dohody na zpiisobu a mife identifikace.

Pokud ¢tendiim nevstaly vlasy na hlavé pfi tvodni otdzce sebevychovy, mozna se tak
stalo pravé nyni. Jak je uskuteénitelné, aby se novacek co nejvice identifikoval s firmou,
zaroven si ponechal zdravy odstup a jesté byli vSichni spokojeni. No, nijak. Vzdy jde o
tekuté napéti, neustale se proménujici vztah psychologické smlouvy. Ani zastance
totalni sebevychovy, ani jeho extrémni kritik neobstoji v procesu firemni adaptace.
Tlaky jsou pfili$ silné a v indoktrinovaném prostiedi ¢i pasivni rezistenci se da zit bez
uhony na vlastnim pfesvédceni a neustale skryt kratkodob¢. Protoze za branou existuje
moznost mnoha voleb (opa¢nou situaci byla doba socialismu, kdy existovala volba
jedna). Jestlize vnucovana identifikace vede k budoucimu potlaceni expanzivniho
ucebniho procesu (autoritativni podmanovani), evokovand ¢&i skrytd selektivni
identifikace vede ke ztraté néceho, co zde nazveme ,,adaptaéni potencial®. Ten vychézi
jako hypotéza ze skute¢nosti, ze nebude-li odpovéd’ na sedmy indikator pozitivni, ztraci

se potencial pro:

upiimny dialog mezi managementem a zaméstnanci v budoucnosti- zde jde o
teoreticky piedpoklad, Zze se pracovnici kdekoliv béhem prace mohou bavit spiSe jako
lidé a kolegové, nez jako podfizeni-nadfizeni ¢i se chovat jako role. Toto je
vysledovatelna, proto indikovatelnad skutecnost: 1idé spolu hovoii z pozice mnoha roli,
jez zastavaji. Ocekava se, ze vice-rolovost uplatni i béhem firemniho Zivota a projevi jej
V rdmci organiza¢niho chovani. Opakem je ostraZitost, nedivéry k takovému chovani,

pfedstirani az Gnik z toho prostiedi.

diivéru zaméstnancti na jakékoliv turovni fizeni k vizim (zdmérim, plantm,
ocekavanim) firmy. Jednou ztracena divéera se obnovuje jen obtizn€é a mnohdy je nutna
personalni vyména, protoze vize a ocekavani ve firemni kultufe jsou personifikovatelné.
A pokud jsou, Ize v chovani lidi o¢ekavat i tzv. nepfiméfené ochranné atribuce (Vviz

Kohoutek 2009).
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Ve védecké praci je oSemetné argumentovat ,,zdravym selskym rozumem®. Zarovei
nelze diivétovat ani prohlaseni, ze ,,rozumni 1idé se vzdy domluvi“. V opaéném piipade
by byla legitimita sedmého indikatoru prohldSena za potvrzenou. Pro podlozeni
indikatoru proto povolavame argumenty jiné: dialogové pojeti vyrovnavani se s adaptaci
bylo projednano vySe a uznano jako jediné adekvatni. Ma-li byt identifikace
dlouhodobé oboustranné akceptovatelna, ma-li byt budovana divéra jako podstata
uspesnosti mezilidskych vztahti, ma-li byt jakakoliv zkuSenost efektivné internalizovana
a prenasena na ostatni kolegy (tzn., musi projit vSemi stupni dle Bloomovi taxonomie).
Pokud se s nepfiméfenymi ochrannymi atribuce, a tedy dysfunkcemi, dlouhodobé
nepracuje, mohou pievladat nad realitou (socidln¢ konstruovana cilena pomluva a

fama).

4.3.8. Ucebni navyky

Ptiprava prostiedi pro adaptaci by méla reflektovat schopnost novacka ucit se. Jeho
ucebni navyky jsou ,.technickym* ptredpokladem uspéchu. Prozatim jsme hovotili dosti
o kulturnim a socialnim aspektu reprodukce firmy skrze adaptujiciho se absolventa
sttedni (technické) Skoly. Tyto aspekty si vSimaji schopnosti/potencialit prostiedi

(,,affordance*) zaujmout novacka po strance jeho vZzitych ucebnich navykd.

Jde o analyzu jeho latentnich, skrytych dovednosti (,,tacit skills®), s nimiz do procesu

adaptace vchazi.

Indikator 8: Firma pted vlastnim ucenim na pracovisti identifikuje ucebni navyky a

schopnosti novacka.

Tento indikator dopliuje Sesty indikator. Oblasti analyzy se zde stdva osobnostni
nastaveni: kognitivni schopnosti, ndvyky z minulosti, preferované formy uceni

(praktické, abstraktni).
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4.3.9. Shrnuti indikatoru

Shrnuti indikatora slouzi pro jejich zptehlednéni.

Indikéator 1: kultura reSeni

Schopnost urcit rozdil mezi svymi ocekdvanimi a skutecnosti, byt piipraven
dialogicky fesit tyto spory, argumentovat zptisobem legitimizace osobnich ¢i firemnich

ocekavani a vizi, byt piipraven adresovat problém a ucastnit se na jeho feseni.

Indikator 2: uceni se z problémi

Organizaén¢ pripravené prostiedi pro adaptaci obsahuje schopnost pievést problémy,

konflikty ale i ispéSné momenty na uceni se.

Indikator 3: facilitace zmény (formalni)

Prostfedi organizaéné pripravené pro adaptaci se projevuje deklarovanou i
prokazatelnou ochotou ke zméné organiza¢niho chovani a pracovnich postupii, pfi¢emz

pravidla zmény jsou komunikovéna a dostupna jiz béhem adaptace novych pracovnikd.

Indikator 4: socialni otevienost

Firma (Ci jind instituce) akceptuje nabor novych zaméstnancti z vnéjsiho trhu prace

jako samoziejmou, je na to formalné ptipravena.

Indikator 5: flexibilita adaptivniho repertodru

Firma si je védoma moznych dysfunkci, védomé reflektuje neptimefené chovani u
vSech ucastniki adaptace a ma mechanismy zamérného pisobeni s cilem usmérnit

dialogem, podporou (facilitaci) novacka.

Indikator 6: kontextualni analyza
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Firma spolupracuje se (sttednimi technickymi) Skolami. Umi urcit, zda a do jaké miry
Skola pfipravuje studenty na adaptacni fazi u budouciho zaméstnavatele a zda je tento
proces v souladu s principy adaptace firmy. Firma se zajima o adapta¢ni kompetence
(adaptabilitu) studentli a ve spolupraci s nimi a Skolou usnadiuje pfechod mezi
prostfedimi. Ve fazi analyzy se firma zajima o skute¢nost, do jaké miry maji absolventi
povédomi o odlisném kontextu a jejich roli v téchto kontextech: skoly, pracovisté, trhu

prace.

Indikator 7: kritické mysleni

Béhem adaptace ve firmé se ocekavd, Ze novy pracovnik bude podporovan v
samostatném usudku, kritické odstupu a efekt jeho adaptace bude hodnocen z pozice

vzajemné dohody na zpiisobu a mife identifikace.

Indikétor 8: adaptivni kompetence

Firma pfed vlastni u¢enim na pracovisti identifikuje ucebni navyky a schopnosti

novacka.

4.4. VYZKUMNY PROJEKT

4.4.1. Operacionalizace indikatori, hypotézy

V niZe uvedeném popisu hypotéz se vyskytuji nékteré pojmy, jez vyZzaduji zpfesnéni:

Mentor- osoba zodpovédna za adaptujiciho se po uréenou dobu adaptace, za fadny
pribéh a vysledek adaptace.

Problém- okamzik, kdy si jeden z klicovych aktérh, zejména tedy nové se adaptujici
zaméstnanec, nevi rady s dalSim postupem, nesouhlasi s nékterymi skute¢nostmi

adaptace Ci se proces adaptace dostane do tzv. ,mrtvého bodu®, kdy néktery z aktéra

odmita aktivni a otevienou spolupraci.
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Pouceni: jde vlastn€ o obsah uceni se na pracovisti, o zkuSenost, znalost, jez by méla
byt predana (sdilena) ucenim se na pracovisti SirSimu okruhu lidé, nez jen nositeli

zkuSenosti.

Vychodiskova hypotéza

Hypotéza 0: K uspé$né adaptaci, tak jak byla teoreticky popsana v koncepci
»organiza¢né piipraveného prostfedi pro adaptaci“ a urCena indikatory 1 — 8, je

nezbytné naplnéni v§ech pracovnich hypotéz v této kapitole zaroven.

Dalsi, pracovni hypotézy

Kultura feSeni

Hypotéza 1.1: aby doSlo k naplnéni pivodniho ptedpokladi usp&$né adaptace,
umoznuje prostiredi firmy pasivné (svymi hodnotami, strukturami) 1 aktivné
(konkrétnimi kroky ¢lenti firmy) béhem adaptace identifikovat samotnou adaptaci a

mozné problémy v jejim procesu.

Komentat k hypotéze: Adaptujici je podporovan v tom, aby béhem adaptace svému
mentorovi uvadél prekazky mezi svym jedndnim a o¢ekavanym vysledkem (problémy).

Urc€enim problému zahrnuje popis toho, CO brani o¢ekavanému adaptivnimu jednani.

Hypotéza 1.2. Prostiedi firmy (hodnoty firmy, struktury firmy, instituce, pracovni
postupy a procedury) podporuji schopnost adresovat problém, urcit jeho ptivodce, at’ jiz

je na kterémkoliv Gi¢astnikovi adaptace.

Komentat k hypotéze: Adaptujici je podporovan mentorem i firmou, aby urcil zdroj
problému (kolegové, organizace prace, formalni postupy firmy, zvyky atd.), tedy
kulturni a socialni pfi¢inu problému- KDO je pravdépodobné zodpovédny za dany
problém (napf.: zkracovani pracovni doby- kolegové; nedostatek ¢asu na adaptujiciho-

mentor atd.).
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Hypotéza 1.3. Ve firm¢ je priikazn€ pfitomna ochota pievést problém na feSeni
(oproti jiz vySe popisovanému terminu ,,culture of blame®), tedy existuji formalni
postupy a uspésné piiklady takového feSeni (pi. zmeény postupu prace, zmény chovani).
Naopak, nejsou pritomny projevy zamlCovani problémi, neochoty se problémy béhem
adaptace zabyvat.

Komentat k hypotéze: Adaptujici vnima jasnou podporu a spoluprici ze strany
mentora a prostiedi firmy (kolegové na pracovisti, formalni procesy firmy, neformalni
zvyky) pii aktivnim feSeni zasadnich problému, jez adaptujici identifikoval. Podstatné

je, aby se k feSeni poskytly zasadni problémy.

Uceni se z problému

Hypotéza 2.1. Schopnost prostfedi preménit problém na predmét uceni. Klicovi aktéii
adaptace jsou schopni uvést piiklad, kdy bylo feseni problému pifevedeno na pouceni,
tedy na sdilenou informaci mezi ostatnimi zaméstnanci, kterd je forméln¢ zaznamenana

pro budouci vyuziti, sdileni.

Komentaf k hypotéze: Na hypotézu 2.1. navazuje hypotéza 5.2. Jde o to, Ze feSenim
problému je nejen jednorazova zmeéna, ale zejména i snaha o neopakovani se a O
podporu pozitivniho jednani, sdileni informaci o nezadoucim opakovani netspésného

jednani.

facilitace zmény (formalni)

Hypotéza 3.1. Klicovi aktéfi adaptace jsou schopni uvést skutecnost, ze diky vyfeSeni
podstatného adapta¢niho problému, jehoz ptivodcem nebyl piimo adaptujici, doslo ke

zmén¢ jednani a/nebo nastaveni procesu adaptace ve firmé.

Hypotéza 3.2. Ve firm¢ je prikazné, ze po zméné jednani ¢i procesit dochédzi k
vyhodnocovani efektivity této zmény. Ve firmé se o takovych vécech lidé bavi (at’ jiz

formalizovanég, nebo tzv. ,,mezi feci).
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Socidlni otevienost

Hypotéza 4.1. Ve firmé dochazi k faktické adaptaci novych zaméstnanct, ktefi

ptichazi z vnéjsiho prostiedi mimo firmu.
Komentar k hypotéze: VnéjSim prostiedim se ve zuzeném pojeti této prace

mysli stfedni odborné technické Skoly, cemuz se vénuje hypotéza 6.1.

Flexibilita adaptivniho repertoaru

Hypotéza 5.1. Firma mé jasné postupy popisujici adaptaci, vymezuje ji
kompetencné (zde minény odpovédnosti, prava) a také postupy, které identifikuji

nezéadouci (dysfunkéni) chovani aktéra.

Hypotéza 5.2. Zamegstnanci firmy (ptivodni i novacei) jsou Skoleni v oblasti
adaptivniho chovani, je jim poskytovan alespoii zakladni teoreticky vhled a pfedava se
jim zkuSenost z ptedeslych adaptaci (co se povedlo, jaké chovani je nezadouci, co ne,

proc, jaka je jejich role v tomto procesu atd.).

Kontextuilni analyza

Hypotéza 6.1. Firma aktivné spolupracuje s nékterou stfedni odbornou technickou

skolou ve svém okoli.

Hypotéza 6.2. Firma se zabyva tim, zda se stfedni Skola viibec vénuje ptipravé svych

studentl (uc¢nli, maturanti) na budouci firemni prostiedi, pfipravuje je v adaptivnim

chovani.

Kritické mysleni

Hypotéza 7.1. Novy zaméstnanec je nejen podporovan ve svém kritickém
usudku (viz hypotéza 1), ale firma jiz béhem naboru a po dobu adaptace od novych

zaméstnanct kriticky a nezavisly tsudek vyzaduje.

Komentat k hypotéze: urCuje se zde, zda firma sama pfitahuje kriticky a aktivné

smyslejici jedince, Ci zda je jeji pfistup v tomto ohledu Cisté formalni.
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adaptivni kompetence

Hypotéza 8.1. Firma podrobuje nové(ho) zaméstnance analyze (testem, rozhovorem

atd.) jeho ucebnich navyku a schopnosti.

4.4.2. Popis sbéru dat

Vlastni sbér dat ¢lenim do tii okruhti, které¢ se vzajemné podporuji, pficemz po sobé

¢asove nasleduji v uvedeném potadi:

a)s

tudium dokumentu

b) dotaznikové Setfeni

¢) zaucastnéné pozorovani

Ad
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a) studium dokumenti

Pro tadné pochopeni vyzkumného prostiedi je nezbytné piredbézné studium
pisemnych dokumentl ve zkoumané firmé. Zejména by se analyza méla zaméfit
na prostudovani:

organizacni struktury

smérnic, procedur tykajicich se naboru, adaptace, vzdélavani a hodnoceni

zamgstnancu firmy

pracovnich postupll a organizace prace na konkrétnim pracovisti, kde probihaly

adaptace absolventi stfednich odbornych technickych Skol
internich vyzkumi, analyz spokojenosti zaméstnancii, kultury firmy (apod.)

pisemnych dokladi o spolupraci mezi firmou a Skolami, firmou a absolventy
(rodinou absolventa), mezi firmou a zaméstnanci odpovédnymi za adaptaci na

pracovisti, popt. dalsimi aktéry adaptace.



Studium dokumentli poskytne informace dvojiho druhu. Jednak se na Gvod oziejmi
formalni procesy a ,,pravidla hry*. I nepfimé dokumenty (zapisy z porad) mohou podat

navod k uchopeni znalosti ziskanych v nasledném dotaznikovém Setieni.

Za druhé, bude mozné vyhodnotit pfipadny rozdil mezi formalni strankou
koordinované adaptace a skuteCnosti zjiSténé z dotazniku, zejména upiesnéné
pozorovanim. Z formélnich dokumentti je mozné ziskat dalsi zajimavé informace, které

podpoti dotaznikovy vyzkum: jaky bude rozsah aktéri adaptace, jaka je jejich

vvvvvvv

Ad b) Dotaznikové Setieni

Konstrukce dotazniku by méla nasledovat po studiu dokumentti a méla by reflektovat
skutecnost, ze i kdyz koncepce a hypotézy jsou stejné, je nezbytné konkrétné nastavit

okruh respondentt.

Do okruhu respondenti by méli spadat vSichni aktéti uvedeni v této praci, tzn. Sirsi
rozsah, véetné managementu, zastupci ufadu prace, rodiny téastnika. Rozsah a obsah
dotazniku bude uzpusoben tak, aby nevynechal aktéry, ktefi by byt’ jen zprostiedkované

(potencialn€) méli vliv na adaptaci.

Navratnost dotaznikti by méla byt velmi vysoka (blizici se 100%) s ohledem na
vybérovy charakter respondentd. Navratnost Ize podpofit dil¢i anonymitou
dotaznikového Setfeni s tim, Ze je nezbytné identifikovat role aktéra (personalista,
adaptujici se novacek, manaZer, ucitel ze stfedni Skoly, lektor, nadfizeny, kolega).
Naopak se nepfedpoklada, ze by mél byt vyzkum postaven pouze na kvalitativnim

zpusobu ziskavani dat.

Ad c) Ziu¢astnéné pozorovani

Je dopliujicim, zptesiiujicim krokem na pomezi kvantitativniho a kvalitativniho

vyzkumu. Ulohou vyzkumného tymu je zejména:
- zptesnéni informaci z dotaznik a studia dokumenti

- popsani faktického kontextu adaptace, jak skutecna adaptace probihd, v jakém

prostiedi a jak vypozorované skutecnosti souvisi s dotazniku
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Soucasti pozorovani je i doptani se na skutecnosti, které z dotazniku vychazi jako

siln€ dispropor¢ni (vSichni OK, jen adaptujici-novacek neni OK).

Vystupem pozorovani je pisemny zapis, ptepis rozhovoru a sledovanych zazitkli v
konkrétnim prostfedi. Zejména u hypotéz 3.2. a 7.1. a obdobnych je nutné ovéfit data z

predeslych krok.

Diskutabilnim piekdzkou pii sbéru dat u specifického vybérového souboru
respondentl je jejich naprostd upfimnost a otevienost pii nemoznosti dodrzet totalni
anonymitu. VSichni aktéii podléhaji urcitému tlaku (adaptujici mé zdjem na zaméstnani;
Skola na piipadné odméné za UspéSnou spolupraci; personalista za hladky prabéh).
Zdiraziuji proto naprosto nezbytnou akceptaci a dobrovolnou participaci vSech aktért.
Cilem sbéru dat a porovnani s teoretickou koncepci je snaha o dalsi rozvoj procesu
adaptace. Vystupem Setfeni by neméla byt piedem sdélena intervence do citlivych

oblasti firemniho zivota (zde mysleno zejména odménovani zicastnénych).

4.4.3. Vyhodnoceni vysledkii

Vystupem ze tii sbérnych zdroju jsou poznatky, které se komplementarné dopliuji a

spolecné vytvari obraz o dané situaci.

Vychodiskova hypotéza 0 piedpoklada, ze pro dodrzeni koncepce ,,organiza¢né
ptipraveného prostiedi* je nezbytné splnéni vSech pracovnich hypotéz, tedy pfitomnost
vSech indikatorti. V ptipadé nedodrZeni n&které z pracovnich hypotéz Ize v diskusi se
zastupci firmy doplnit poznatky o tom, do jaké miry hraje nesplnéni dané pracovni
hypotézy roli ve vysledném efektu adaptace. Byt nelze slevit ze Zadné z pracovnich
hypotéz, 1ze urcit miru naplnéni teoretické koncepce pfipravenosti prostiedi a nasledné

tak identifikovat prostor ke zlepSeni, napt. k doplnéni indikator.
Vystupem ze sbéru dat bude informace o téchto skute¢nostech:

- zda dana firma spliiuje predpoklady koncepce ,,organizacné ptipraveného prostiedi

pro adaptaci® a do jaké miry

- v ptipadé, ze existuji disproporce mezi jednotlivymi aktéry v nazoru na

skutecnosti uvedené v hypotézach, poskytnout zpétnou vazbu zadavateli a
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podpotit ho v pochopeni teoretickych souvislosti, v opodstatnéném piipadé ke

zpétné korekei indikatort

- moznosti longitudinalniho sledovani a porovnavani dat, jejich zpfesnéni a mozné

ovéfeni teoretickych piredpoklada

Zasadné predpokladam, ze vystupy ze Setfeni jsou transformovany do prezentacniho
popisu, jenz bude pfistupny vSem aktérim, vS§em zaméstnancim firmy. Ma-li podléhat
interpretace dat stejnym kritériim, jez jsou vedeny v indikatorech koncepce, pak je
nezbytné zajistit, aby prezentované poznatky byly skute¢né taktéz vyuzity jako obsah

dalsiho ucendi se (,,educationally significant®, Beckett a Hager 2001).

Piedpokladam, ze pravé empiricky vyzkum muze navic poskytnout znalosti k evaluaci
skupiny hypotéz, resp. ur¢it, zda v daném prostfedi ptipadné¢ existuji dal$i mozné
indikatory, které se jevi jako opodstatnéné. Tato skutecnost by byla velmi prospésna

dal$im analyzam adaptac¢niho procesu.

4.5. ZAVER

Tato rigorézni prace na téma ,,Uplatnéni koncepce workplace learning v prostiedi
Ceskych firem* je rozdélena do Sesti kapitol, pfiCemz prvni az Ctvrta kapitola se pfimo

vénuji teorii a praktickému vyusténi tématu.

Prvni kapitola podepira zavaznost tématu prace popisem situace na trhu v Ceské
republice, s ptesahem do regionu stiedni Evropy. Na ¢eském trhu prace se projevuje od
devadesatych let nedostatek odborné pripravenych absolventt technickych skol. ,,Hlad*
po mladych femeslnicich neni jen docasnou vychylkou v jinak fungujicim vztahu
Skolstvi a firem, ale pravé naopak, tento nedostatek je zminovan jako dusledek

dlouhodobé¢jsi nesystémové spoluprace statniho Skolstvi a zaméstnavateld v regionech.

Rigidni vzdé€lavaci systém, ktery Vv oblasti stfedniho technického Skolstvi neprodélal
potiebné reformy, je kritizovano dominantnimi zaméstnavateli ptsobicimi v Ceské
republice. Je zmiflovan 1 historicky dany konec toho (socialistického) ucénovského

Skolstvi, jeZ provazovalo konkrétni odvétvi a firmy s ucovskym vzdélavanim. Na
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druhé stran€ jsou k dispozici vyzkumy popisujici malou aktivitu rodict pii vybéru
vhodné profesni drahy svych déti, zajmu o déni ve Skole. Situace na profesnim trhu
prace je méné piehledna a i pies stale pramyslovy charakter Ceské republiky se

proménuje, odrazi intervence ministerstev.

V prvni kapitole je popsan zmensujici se zdjem o ucnovské Skolstvi. Vedle toho
zamgstnavatelé tlaci na vétsi pocet nizsiho a stfedniho technického stavu na trhu prace a
to Vv geografické struktufe, jez neodpovidd rozmisténi technickych s$kol. Jako
protiargument Kk diskuzi uvadim vysledky vyzkumu firmy Scio, jez tento maly zajem
zdlvodiuje a predklada empiricky podloZzeny nazor proti silnému tlaku firem (vyssi

nezaméstnanost ucit, mala socialni a prostorova flexibilita ucnu).

Zameéstnavatelé jsou v poslednich dvou dekadach nuceni pfizptsobit se nedostatku
pottebnych profesi na trhu. Vyuzivaji k tomu jak efektivnéjs$i néstroje persondlniho

marketingu, tak i z vlastnich zdrojt vytvotena vzdélavaci zatizeni.

Stat skutecnost trhu prace reflektuje a vytvari nékteré podptirné projekty, které maji
vztah aktérti na trhu prace zpiehlednit a podpoftit vyssi flexibilitu absolventii (Narodni

soustava povolani, Narodni soustava kvalifikaci).

Druha kapitola se vénuje vymezeni cile, pfedmétu, objektu a pojmovému aparatu,

ktery je nésledné v praci pouzit.

Cilem prace je zachytit ty socialné-kulturni aspekty, které zasadnim zplsobem
ovlivituji optimalni adaptaci absolventli stfednich technickych Skol ve firmé. Tyto
aspekty nasledné¢ diky pfistupu S. Billeta slouzi k uzs$i definici koncepce tzv.
»organiza¢né piipraveného prostfedi na adaptaci absolventi v soukromé firmé*“. Aby
bylo celé¢ téma vystizeno nejen teoreticky, ale mélo i1 praktické vyusténi, je v druhé

kapitole zdivodnéna nutnost inovativniho empirického vyzkumu v této oblasti.

Pojmovy aparat v této praci je definovan na dvou mistech. Jednak jsou pojmy popsany
ve druhé kapitole, kde jsou zminény definice klicovych ucastnikil konceptu adaptace a
vyuzitych pojmi. Déle jsou terminy vymezeny V kapitole tfeti, vzdy u daného autora.
Mezi klicové ucastniky workplace learningu (adaptace na pracovisti) patii Skola,
adaptujici se absolvent, jeho rodina a firma, ve které se adaptuje. Samozfejmée, do
procesu piipravy, realizace a vyhodnoceni adaptace patii bezesporu dalsi Cinitelé (napf.

utady/trh prace, neformalni skupiny piatel s vlastni interpretaci reality, zakladni skola).
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Ty jsem ale ponechal stranou s ohledem na nutnost zazeni tématu. Ctyii kli¢ovi aktéfi se

pak stali objekty mého vyzkumu.

Vlastnim predmétem vyzkumu je proces pfipravy, realizace adaptace a reflexe
vystupu vedouci ke zlepSeni adaptace na pracovisti- zde tedy primarné absolvent

sttednich technickych skol.

Teoreticky nejvyznamnéjsi ¢asti prace je tfeti kapitola. Vénuje se socialné-kulturnim
aspektim adaptace autorti, které lze rozdélit do tii skupin. Do prvni skupiny patii
filozoficky zaméfeni teoretici zabyvajici se Skolstvim (Liessmann, Hager, Beckett). Ve
druhé jsou empiricky zaméteni autofi, jez se praktickou oblasti pracovni adaptace na
pracovisti zabyvaji v poslednich dvou dekadach (Evans, Unwin, Rainbird, Hronik,
Tureckiova, Novotny a dalsi). Specifickym a pro préci klicovym autorem, jemuz je

vénovana celd podkapitola 3.3., je Stephen Billet.

Tteti kapitola nabidla rGzné aspekty adaptace, které pak s vyuzitim teorie
»affordances” S. Billeta umoznuji definovat indikatory koncepce ,,organizacné

pripraveného prostiedi na adaptaci absolventd v soukromé firme*.

Ve ¢tvrté kapitole vyuzivam teoreticky rozpracovanych indikatort, jiz ve formé
vyzkumnych hypotéz, a navrhuji empiricky vyzkum u ¢tyf aktéri adaptace. Cilem
vyzkumu je ovéfit hypotézy a tak identifikovat, zda je prostfedi adaptace skute¢né
optimalné pfipraveno. Nebo zda zdsadnim zplsobem selhdva a je nutné Vv predstihu

reagovat.

Vyzkum dale nabizi prostor pro rozkryti oblasti, kde je indikovan adaptaéni problém.
Ten lze andragogicky uchopit a navrhnout feSeni. Mezi signaly o Spatné fungujici
adaptaci lze pocitat minimalni zohlednéni dosavadnich ucicich se navykli novacka
firmou, kterd adaptaci organizuje. Dale Ize za adaptacné disfunkéni povazovat pfilis
striktné vymezeny rdmec profesni adaptace bez moznosti se socializovat v SirSim

kontextu firmy.

Rigorézni prace nicméné nabizi komplexni nastroj analyzy pracovni adaptace. Je
inovativnim pfispévkem k jinak malo Cetné Ceské literatuie na toto téma. M4 Ctenafi
nabidnou pozitivni piistup pfi hledani optimélniho nastaveni adaptace novych

zaméstnanct z fad Cerstvych absolventi technickych skol.
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5. ABSTRAKT

Soukromé spolecnosti v trzni ekonomice prochazi neustdlou proménou. Méni se jejich
struktura, obménuji se zaméstnanci, jejich postoje, hodnoty, struktury roli a vztahi, také
se aktualizuji znalosti a dovednosti. Text poukazuje na skutecnost, ze zasadni ulohu pii
této reprodukci hraje vzdélavani, uceni se na pracovisti, zejména pak v procesu adaptace
zaméstnancll na nové pracovni, kulturni a socialni podminky. Proces adaptace je
zasazen do konceptu "uceni se na pracovisti" a je zkouman v momentu pfipravy
Cerstvym absolventi stfednich technickych $kol na podminky prvniho zaméstnani. V
textu jsou navrzeny indikatory umoziujici definovat vhodné organiza¢né ptipravené

prostiedi na adaptaci novacki ve firmé.

Private companies in market economy pass through the permanent change. There are
structure, people, their attitudes, values role structure and relations which are changing,
knowledge and skills are actualizing themselves too. The text points out the fact that the
education, learning play key role in this reproduction, mostly in the process of
adaptation on a new working, cultural and social conditions. The process of adaptation
is set in the concept of "workplace learning™ and is analyzed within the moment when
the fresh absolvents of technical secondary schools adapt themselves on conditions of
the first employment. The text suggests indicators which afford to identify suitable
organizationally prepared environment for adaptation of those newcomers in a

company.
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