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Anotace
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do budoucna a vzdélavaci programy v organizacich. Prakticka ¢ast diplomové prace
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UvVOD

rozvijejicim ekonomickém prostiedi je schopnost populace obstit na globalnim,
neustale se ménicim trhu prace. V souc¢asnosti je naSe pracovni sila chvalena predevsim
z dvodu Sikovnosti, preciznosti, kvalifikace, a pfedev§im pro schopnost reagovat
v neoc¢ekavanych situacich. Za téchto okolnosti je vSak nutné nepodlehnout
a rezignovat na dal$i rozvoj. Nutné je vénovat pozornost moznostem, které se nabizi,

a to piredevsim v oblasti celozivotniho uceni.

CeloZivotni uceni predstavuje zasadni koncepéni zménu pojeti vzdélavani, jeho
organiza¢niho principu, kdy vSechny moznosti uceni — at’ uz v tradi¢nich vzdélavacich
institucich v ramci vzdélavaciho systému ¢i mimo né — jsou chapany jako propojeny
celek, ktery dovoluje rozmanité a Casté prechody mezi vzdélavanim a zaméstnanim
a ktery umoznuje ziskéavat stejné kvalifikace a kompetence riznymi cestami a kdykoliv
béhem zivota. Formalni vzdélavaci systém vytvaii pro toto pojeti celozivotniho uceni
nezbytné zéklady, tvoifi vSak jen jednu jeho c¢ast. Kazdému clovéku by mély byt
poskytovany moznosti vzdélavat se v riznych stadiich svého Zivota v souladu se svymi
moznostmi, potfebami a z4jmy. CeloZivotni ufeni chape veskeré uceni jako

nepierusenou kontinuitu ,,0od kolébky do zralého veéku®.

S problematikou celoZivotniho uceni je tedy silné spjato i profesni vzdélavani, kterému
je veénovana tato diplomovéa prace. Diplomova prace je rozdélena na teoretickou
a praktickou cast. V teoretické ¢asti najdeme tfi kapitoly. Prakticka ¢ast je zaméfena na

profesni vzdélavani zaméstnancii Ceské posty v Mladé Boleslavi.

Prvni kapitola je vénovana fenoménu celozivotniho vzdélavani. Pod tento pojem je
mozné zahrnout vSechny vyukové aktivity, kterych se jedinec ucastni v prabéhu celého
svého zivota. Protoze je evidentni, ze doba se stile vyviji a ptichdzi nové technologie,
lidé jsou nuceni déale se vzdélavat. Zaméstnancim jiz nestaci znalosti, které jejich
predchtdci ziskali jiz pfi formdlnim vzdé€lani. Tlak moderny je neuprosny. Stejné tak
neunosna je situace v podnicich, kterd nuti zaméstnance byt stale lepSimi, vykonnéjSimi,

vzdélanéjSimi. Pii exkurzu do minulosti se ukazuje, Ze pozadavek, aby se clovek



vzdélaval po cely svlij zivot, neni novy. Staci ptipomenout navrhy J. A. Komenského

tykajici se vzdélavani uskute¢novaného v etapach pokryvajici cely lidsky zivot.

Kapitola druha pojednava o zvlastnostech vychovy a vzdélavani zaméstnanct. At uz do
vzdélavaciho systému vstupujeme jako lektofi, nebo jako tucastnici, je nutné si
uvédomit, ze dospély Clovek jiz prichdzi s urCitym spektrem védomosti a dovednosti.
dospély jedinec pii vzdélavani vyskytnout. Jde o bariéry znemoziujici spravné
pochopeni vykladu, schopnost oteviit se novym napadiim nebo obava z vlastnich chyb.
Protoze je velmi nutné tyto bariéry odstranit, abychom dosahli idedlniho vysledku, je

dalsi ¢ast prace vénovana moznosti eliminace bariér na vysledek vzdélavani.

vzdélavani v organizacich. Protoze profesni vzdélavani prochdzi v soufasné dobé
velkymi zménami a spolecnost tyto zmény vnima stale intenzivnéji, otevira se tu novy
prostor pro tuto formu celozivotniho vzdélavani. Firemni vzdélavani cili na vzdélavani,
rozvoj a utvareni znalostni spole€nosti, cemuz se vénuje dalsi ¢ast prace. Samoziejmosti

této kapitoly jsou 1 vzdélavani programy.

Prakticka cast diplomové prace je jiz zaméfena na vyzkum v oblasti profesniho
vzdélavani zaméstnanct Ceské posty v Mladé Boleslavi. ProtoZe je Mlada Boleslav, co
se zamé&stnanosti tyCe, velmi specificky okres a nezaméstnanych je jen velmi malo,
bude velmi zajimavé sledovat, jakych vysledkil se autorka prace dobere. Byli stanoveny

tf1 hypotézy, které se budou ovetovat pomoci péti vybranych vyzkumnych otazek.
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TEORETICKA CAST

1  CELOZIVOTNI VZDELAVANI

Vychovu a vzdélavani mizeme definovat jako proces orientovany k prohlubovani
poznani a k utuzeni postojl, jejich zméné, na zpiisobu projevu ¢lovéka v pracovnim
kolektivu nebo Vv socidlni skupin¢. Uvédomi-li si vzdélavany dulezitost profesnich
a socialnich hodnot, motivace a své snahy, az poté se muze zcela zapojit a vyhovét

vychovnym a vzdélavacim cilim v celé jeho §ifi.!

Pod pojem celozivotni u¢eni mizeme zahrnout vSechny vyukové aktivity, kterych se
jedinec ucastni v pribéhu celého svého Zivota. Za cile celozivotniho vzdélavani
muzeme povazovat jakoukoliv aktivitu, kterd vede k rozvoji védomosti, znalosti,
zkuSenosti, dovednosti a kompetenci. Nesmime opomenout ani osobni rust a zvyseni
obcanského, socidlniho a formalni uplatnéni na trhu prace. Jako jednu z dimenzi
celozivotniho uceni mlzeme oznacit dimenzi vSeZivotniho uceni. Jde o uceni
Vv jakémkoliv véku a ukazuje na propojenost formalniho, neformélniho a informalniho
uceni. Celozivotni vzdélavani je zadmérna, cilevédoma a institucionalizovand ¢innost
spadajici pod celozivotni uceni, pfi niz se uskutecnuje to, co lidé ve spolecnosti
povazuji za podstatné. V dnesni dobé je patrné upiednostnéni pojmu uceni pred pojmem
vzdélavani, coZz poukazuje na preneseni odpovédnosti za znalosti a kompetence na
jedince samotného. Idea celoZivotniho vzdélavani a u€eni je v soucasnosti odpovédi na
znalostni spole¢nost, tedy na pozadavky spoleCnosti na jedince a je zde patrné
1 uvédoméni si skuteCnosti, ze tyto kompetence neni mozné ziskat ve formalnim
vzdélavani. Celozivotni vzdélavani a u€eni je zdmérem a koncepci soucasné politiky
rozvoje lidskych zdroji a vzdélavaci politiky. Zde nejde o jiz vykonanou skutecnost, ale
o progresy individudlnich slozek. Uplatnéni celozivotniho uceni a vzdélavani neni jen
pedagogickym a andragogickym problém. Tato problematika pozaduje zapojeni
administrativy i organizacnich, didaktickych a metodickych rozhodnuti. Dnes, v EU, jde
zejména o konkurencni schopnost ekonomiky, aktivni obcanstvi, socidlni soudrznost

a zameéstnatelnost. Jako zisk pro jedince je zde poukazovano na moznosti sebeuplatnéni.

1 BARTAK, Jan. Aktualni problémy vzdélavani a rozvoje zam&stnancti v organizacich. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2015. ISBN isbn978-80-7452-113-3. Str. 7
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Moznosti, které celozivotni uceni jednotlivei poskytuje, vSak nemizou byt brany jako

zaruka pro lepsi profesni uplatnéni nebo vyssi spoleensky status.?

1.1 VZNIK A ROZVOJ POJMU CELOZIVOTNIHO
VZDELAVANI

Idea celozivotniho vzdélavani a uceni neni nedavna. Jen nazory na jeji zacatky se
u autort lisi. Shodnou se ale na tom, ze pocatecni predstavy o jakémsi konceptu
celozivotniho uceni a vzdélavani prichazi z dob antiky, zidovské kultury, ale
iz neevropskych kultur a nabozenstvi, filozofii. Znovu nalezeny byli v renesanci,
humanismu a osvicenstvi. Ur¢ity smér vSemu dalo aZ dilo Jana Amose Komenského,
ktery poukazal na moznost realizace diky propojeni filozofickych ptedstav
s pedagogikou a didaktikou. I pfesto za zakladatele moderni koncepce celozivotniho
vzdélavani a uceni pokladame Eduarda Lindemana a Basila Yaxleeho. Jejich myslenka
byla takova, Ze uceni je neodstranitelnou slozkou Zivota kteréhokoli jedince, a proto
vzdelavani pokladaji za nikdy nekoncici. Celozivotniho vzdélavani se musi Gcastnit
cely vzdélavaci systém, ale nelze vSe prenechavat jen na uceni se ve vzdélavacich
organizacich. Jakékoliv spolecenské instituce, odbory, cirkve a komunity musi
vzdélavani podporovat, podilet se na ném, nikdo nesmi ziistat v Gstrani. Vzdélavani by
se m¢lo ménit, nemélo by byt jen o ucebni latce, ale mélo by obsahovat i zajmy, potieby
jedinct. Stejné tak bychom si méli uvédomit, ze vzdélavani se nemusi tykat pouze

povolani, ale zahrnuje i osobni rozvoj jedince. Avsak vyjma profesniho vzdélavani.®

I ta nejlepSi mySlenka vyZaduje pro uskutecnéni naleZzité historicko-spolecenské
predpoklady. Ty pfisly az v Sedesatych a sedmdesatych letech 20. stoleti. Jde o éru
hospodaiského a spoleCenského blahobytu, prudkého védeckého a technologického
rozvoje a demokratizace zapadnich spolecnosti. Do spole¢nosti pronikla idea o rovnosti

prilezitosti ve vzdélavani. Soucasné se zacalo piipoustét, Ze v souasném Skolstvi neni

2 VETESKA, Jaroslav, ed. CeloZivotni uéeni pro viechny — vyzva 21. stoleti: Lifelong learning for all - challenge of
21st century. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2014. ISBN 978-80-7452-047-1. Str. 261-262

3 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzd&lavani dosp&lych. Praha: Educa Service, 2009.

ISBN 978-80.87306-04-8. Str. 25-26

12



mozné zabezpeCit nutné kvalifikace pro hospodéisky rist a pro spoleCensky rozkvét.

Krize ve $kolstvi tedy odstartovala nové koncepce celozivotniho uéeni a vzdélavani.*

1.2 PUSOBENI MEZINARODNICH ORGANIZACI NA
CELOZIVOTNI VZDELAVANI

V soucasnosti vchéazeji do debaty o celozivotnim vzdélavani mezinarodni organizace.
Predevsim se jednd o OECD, UNESCO, Radu Evropy a Evropskou unii.
Neopomenutelny podil tvoifi i Svétové banky a Mezinarodni organizace prace (ILO).
Shora uvedené organizace se zamétuji na rozdilné cile a jejich prace se vyznacuje

zietelnymi specifiky.’

Dokumenty UNESCO ptichdzi sideou upeviiovani demokracie, rozvojem,
prohlubovanim mirovych vztaht, lidskosti a mezinarodni pomoci. Materidly organizace
ve velké mife obraci pozornost k zajmiim rozvojovych a rozvijejicich se zemi, kdysi
1 ke socialistickym statim. Vybor a poradenské tymy, které zpracovaly dva hlavni
dokumenty K celozivotnimu uceni, byly zpracovany za tcelem eliminace odliSnosti
a vytvofeni vyvazenosti mezi riznymi zajmy. Efekt je pro jednotlivé clenské staty
nepovinny novy smér filozofie vychovy, kterd byla ale pro mezinarodni debatu
pfinosna.’

Rada Evropy ve svém pojeti permanentniho vzdélavani z roku 1975 vychdzi, ve shodé
se svymi obecnymi zaméry, z demokracie, rovnosti Sanci a celistvého vyvoje osobnosti.
OECD prichazi s navrhem periodického vzdélavani jako s nejdilezitéjsi zasadou
celozivotniho vzdélavani. Propaguje tedy takové vzdelavani, které je mozné kdykoli
béhem Zivota nahradit vzdélanim a povoldnim. Cile jsou jiz ur€itéjsi, jde o soustfedéni
se na individualitu, rozvoj osobnosti, socidlni solidaritu, rozvoj lidskych zdroji

a hospodatsky rozkvét.”

4VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzd&lavani dospé&lych. Praha: Educa Service, 2009.
ISBN 978-80.87306-04-8. Str. 26
> VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani dospélych. Praha: Educa Service, 2009.
ISBN 978-80.87306-04-8. Str. 27
8 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzd&lavani dosp&lych. Praha: Educa Service, 2009.
ISBN 978-80.87306-04-8. Str. 27
7 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani dospélych. Praha: Educa Service, 2009.
ISBN 978-80.87306-04-8. Str. 27
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Evropska unie se z pocatku jevila jako ekonomicky zamétena organizace. Az do doby
nez po Maastrichtské smlouvé, v roce 1992 prevzala Evropska unie oblast vzdélavani.
V soucasnosti tuto oblast stale velmi ovliviiuje Evropska unie prostfednictvim riznych

programtl, projekti a fondfl vzdélavani.®

Jak poukazuje Memorandum o celozivotnim uceni z roku 2000, pfiSel ¢as konat. DneSni
listiny nejsou jiz pouze deklarativni, ale zahrnuji i Casové plnéni, zodpovédnost

a zptisob monitorovani.®

1.3 ZAKLADNI PROBLEMY CELOZIVOTNIHO UCENI
A VZDELAVANI

Koncepce celozivotniho uceni a vzdélavani je uzplisobeno ocekdvanym piinostim pro
jedince a spolecnost, které by mélo vzdelavani pfinaset. Nejpodstatnéj$Simi ramcovymi
zasady soucasné diskuse v prostoru EU jsou ve shodé s Lisabonskou smlouvou. Jedna
se o zaméstnatelnost, znalosti spole¢nosti, rovnost v konkuren¢nich schopnostech,
evropskd identita a aktivni obcanstvi. Vyznamnou c¢asti celého vychovného
a vzdélavaciho konceptu je diraz na rozvoj lidskych zdroji a osobni zodpovédnost

kazdého jedince.

Pojeti znalosti spole¢nosti a celozivotniho uéeni vystupuje z transformace zvyklosti
zajetého Zivotniho kolob&hu jedince, na coZ velmi vyrazné upozorituje i OECD. Za jiz
prekonany systém vzdélavani se povazuje pristup na rozdeleni vzdélavani do etap na
Skolni zivot, rodinny zivot, na etapu aktivniho pracovniho a obfanského zivota a na
post-produktivni vék. Na popiedi se dostava systém prolindni se uceni a vzdélavani

vV jakémkoliv véku.!!

O tomto tématu se vedli vasnivé diskuze. Odbornici se nemohli shodnout, zda jde

v ramci celozivotniho uceni pouze o jakési doporuceni, rozsifeni soucasného vzdélavani

8 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani dospélych. Praha: Educa Service, 2009.

ISBN 978-80.87306-04-8. Str. 28

® VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani dospélych. Praha: Educa Service, 2009.

ISBN 978-80.87306-04-8. Str. 28

10 MUZIK, Jaroslav. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: Wolters Kluwer Cesk4 republika, 2012. Vzd&lavani
dospélych. ISBN 978-80-7357-738-4. Str. 37-38

11 MUZIK, Jaroslav. Profesni vzdélavani dospé&lych. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2012. Vzd&lavani
dospélych. ISBN 978-80-7357-738-4. Str. 37-38

14



a o dalsi subsystémy vzdé¢lavani dospélych, anebo o radikalni kurikularni, organizacni

a metodické Uisili 0 zménu stavajiciho vzdélavaciho systému a o alternativni §kolstvi.?

Prvotni pfemitani tihlo spiSe k varianté prvni. Stejné jako v obdobi reformniho hnuti ze
zaCatku minulého stoleti se mluvilo o kopernikovské revoluci ve Skolstvi, coz ale
pochopiteln¢ znalci z oblasti pedagogiky, vzdélavani a Skolské administrativy
povazovali za pochybné. K tomuto postoji je vedly nestastné zkuSenosti z jinych
extrémnich reforem, které dopadly ve vétsi mife spiSe negativné. Podivame-li se na
problematiku z druhé strany, vzdélavani dospélych se nevyvijelo jako samotny
subsystém vzdé€lavaci soustavy, ale spise sméfovalo k vice ¢i méné koordinované siti
rozmanitych konceptd. Celozivotni vzd€lavani i pfes tento problém udé¢lalo obrovsky
pokrok vpted, a to diky prosazeni principu nutnosti vertikdlni i horizontdlni
prichodnosti ve vzdélavani. Podstatné jsou piedevS§im modularita vzd¢lavacich

programu a ptenositelnost osvédceni a kreditu.

Debata zahrnovala i téma vztahu celozivotniho vzdélavani a uceni s neformalnim
a informdlnim uceni. Nutno podotknout jaké problémy dlouhou dobu pedagogiku,
andragogiku a pedagogickou psychologii provazely. Nebylo vibec jednoduché prosadit
hodnotu nezdmérného a neorganizovaného uceni. Zakladni mySlenka byla jasna,
celoZivotni uceni musi byt organizované a slouZzit k nému musi vzdélavaci instituce.
Opctovné se tedy vyzdvihoval stejny pedagogicky argument, didaktika potfebuje uceni
fizené, protoZe neni mozné zdolat horizont jednotlivych schopnosti a z4jmi a nema tedy
nutnou systematiku a silu proniknut do problematiky. Zde je potfeba vyzdvihnout
organizaci UNESCO, ktera se ve svych dokumentech zaslouzila o rozd€leni uceni
a vzdélavani na formalni, neformalni a informalni. At uz byly vyhlidky UNESCA
jakkoliv Sokujici, dnes se jedna o vSeobecné pouzivany a piijatelny fakt. VSechny tfi
formy vzdélavani si jsou rovnocenné a maji stejny, nezanedbatelny piinos. Pro spravné
chapani problematiky je propojeni téchto tii forem velmi dilezité, nezahrnuje pouze
celoZivotni uceni, ale 1 u€eni se v celé Sifi Zivota. Cilem této politiky je vytvofit
osvédceni pro informalni a neformalné nabyté kompetence, poradny, rozvoj center pro

sebeuceni a vytvofeni kvalifika¢nich standardi.

2 VETI::gKA, Jaroslav. Trendy a moZnosti rozvoje dalsiho profesniho vzdélavani.
Praha: Ceska andragogicka spolecnost, 2013. Ceska a slovenska andragogika. ISBN 978-80-905460-0-4.
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1.4 PRIJMUTI MYSLENKY CELOZIVOTNIHO VZDELAVANI
A UCENI SE

Udgélat misto pro celozivotni uceni a vzdélavani se je velmi dilezité i pro neevropské
vzdélavaci politiky. Kazdy obCan kazdé zemé je moznym adeptem pro uceni se. Tato
myslenka vede spolecnost spravnym smérem. V Evropé si spolecnost ve vétsSing
ptipadech vzdélavani vazi a bere ho jako faktor zivotniho zdaru a osobni spokojenosti.
V soudasnosti totéz mizeme fict i o Ceské republice. Ne vzdy tomu tak bylo.
Z pruzkum vyplyvaji jasnd fakta. Obcané Evropské unie, napti¢ v€kem, pohlavi, stupni
dosazeného vzdélani, ve vétsiné celozivotni uceni akceptuji, pripousti jeho hodnotu
a dokonce ho povazuji na nutné. Neredukuji ho pouze na vzdélavani v mladSim
a star§im vé&ku, rozumi hodnoté neformalniho a informdlni uceni, chapou ptinos uceni
pro osobni rozkvét, pro profesni kariéru, ale i pro celou spolec¢nost. To, ze si lidé piinos

celozivotniho uceni a vzdélavani uvédomuji jesté neznamend, Ze tak skutecné Cini

a jakymkoliv zpisobem o sebe v tomto sméru pecuji.t®

Snahy vzdé€lavaci a socidlni politiky pozitivné piijimaji 1 poskytovatelé vzdélavani,
pfi¢emZ obzvlasté¢ zdlraznovand nezbytnost zvednout investice do vzdélavani je
posuzovana kladné. Soucasné jsou patrné i strachy z nadmérného statniho fizeni, coz
deklaruji odezvy zaméstnavatelskych organizaci, zc¢asti 1 vysokych Skol nebo
neziskovych organizaci. Vzrist celoZivotniho uceni neni patrné jen nasledkem usili
vzdélavaci politiky a prosazeni riznych zajmt vzdélavacich instituci. Celozivotni uceni

se uskute¢iuje i v rimci ob&anské spole¢nosti a nejrozmanit&jsich socialnich hnuti. 4

Odezva na predstavy o celozivotnim uceni a vzdélavani vSak neni zcela jasna. Ze strany
edukativnich véd a akademické obce pfichazi ne zcela povzbuzujici zpravy. VétSina
standardnich pedagogickych dél zaujima stejny postoj. Celozivotnim ucenim
a vzdélavanim se nechtéji zabyvat. Zaujimaji takovy postoj, Ze tato problematika neni

zcela védecky podlozena, nepracuje se s ur€itymi pojmy a jeji vagni koncepce je znacné

18 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani dospélych. Praha: Educa Service, 2009. ISBN
isbn978-80-87306-04-8. Str. 29

14 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzd&lavani dospélych. Praha: Educa Service, 2009. ISBN
isbn978-80-87306-04-8. Str. 29
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znepokojujici. Je toho nazoru, ze pravé vzdélavaci politika je ten obor, ktery by se
problematikou celozivotniho uceni a vzd€lavani mél zabyvat, a to hlavné z divodu
moznosti zastieSeni jakychkoliv opatieni. Je nepochybné jasné, ze myslenky
o celozivotnim uceni jsou vzdélavaci politikou definovany normativné. Myslenky kazdé
politické strany, zaméstnavatelskych odbort, svazli, socidlnich hnuti, cirkvi a mnoho
dalsich organizaci nejsou jednotné. Dle okolnosti a pouziti se miize celozivotni uceni
a vzdélavani zamérovat na rust osobnosti, odstranéni socidlni selekce, demokratizaci
spolecnosti, zvySeni zisku a konkurenceschopnosti. Kriti¢ti autofi upozornuji predevsim
na zvySujici se socidlni nerovnosti, socialni kontrolu a individualizaci, Kkterou
celozivotni uéeni a vzdélavani pfinasi. Obavaji se i moznosti nahlizeni na ¢loveka jako
na neustale nehotového a nedokonalého, ktery zije v nekoncicich obavach ze snizeni
kvalifikace nebo na hrozbu celostni pedagogizace spolecnosti. PredevSim posledni
divod vedl vyznamného amerického odbornika na vzdélavani Stephena Brookfielda
vroce 1994 Kk vyroku, ze idea celozivotniho uceni a vzdélavani je pro obyvatele
Ameriky nepfijatelna, protoZe Spojené staty americké akceptuji svobodu jedince, tim
davaji pfednost sebeorganizovanému uceni, namisto uceni organizovanému néjakym
jinym. I pfesto, ze tuto kritiku miizeme ptipustit jako opravné€nou, nic se neméni na tom,
ze uceni a vzdélavani prechazi do popredi z4jmu, coz kladn€¢ hodnoti i edukativni

védy.1°

1.5 REALIZACE A PRIKLADY CELOZIVOTNIiHO UCENI
A VZDELAVANI SE

Myslenky na celoZivotni uceni a vzdélavani si realizuji jednotlivé zemé& postupné
a zpusoby provedeni jsou odli$né. Jednotny princip vSak zatim nebyl ucelen v zddném

staté, avsak nékteré z nich jsou na dobré cesté jasnou strategii vymezit.®

Hlavni je, si uvédomit nezbytnost vkladat vice do lidskych zdrojt, tedy i do vzdélavani.
Podivame-li se na problém oc¢ima pedagogiky, uvidime nutnost zejména podpofit

jedince vuceni se v jakémkoliv v€ku a v jakékoliv Zivotni fazi. Podstatna je zde

15 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani dospélych. Praha: Educa Service, 2009.
16 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzdélavéani dospélych. Praha: Educa Service, 2009.
ISBN 978-80-87306-04-8. Str. 30

17



modularita vzdélavacich programti. Podporovat rozvoj novych metod uceni,
o distan¢ni vzdélavani, e-learning, inovaci stavajicich metod a pouzivani nedirektivnich
technik vyuky. Nesmime opomenout orientaci na vytvoreni center, které budou uceni
podporovat. Za ptiklad zde muzeme uvést Japonsko, kde bylo na ptikaz vlady
vybudovano 17 000 novych center pomahajicich informalnimu a neformalnimu uceni.
Tato centra byla vystavéna v rdmci nemocnic, muzei nebo ufadid. Ve Velké Britanii
nezustali pozadu. Jejich koncepce je ale odlisSnd. Zamétuji se na ziskavani kompetenci
skrze certifikaty, které uznavaji vSichni zaméstnavatelé. AvSak nejedna se o univerzity,
ale o agentury, jez funguji jako prostfednik mezi vefejnym a soukromym sektorem.
Tato agentura ucastniklim zarucuje prvotiidni vzdélavani, které si mdzou sami urcit.
K rozvoji dochdzi i ve sféfe profesniho, vzdélavaciho i kariérového poradenstvi. V dalsi
oblasti dochazi k zaméfeni se na kompetence a prfijmuti informalni a neformalné
nabytych kompetenci, prenositelnost kvalifikaci a jejich srozumitelnéni i na nadnarodni

tirovni. Je zde také kladen diraz na pomoc znevyhodnénym skupinam spoluob¢ant.’

Podstatné je usili o zvySeni zajmu na dal$im vzd€lavani a vytvofeni penéZnich
1 nepenéznich podnétl v této oblasti. Mezi hlavni néstroje miZeme fadit placené volno
na vzdélavani, poukazy za ucelem vzdélavani se, dafové ulevy nebo uhradu casti

néaklad na vzdélavani.l®

Jako naprosto nevyhnutelné se v spojitosti s celozivotnim ufenim a vzdélavanim
ukazalo zformovani indikatorit pro uceni a srovnavani vysledkd. Nezbytné je
I zabezpeCeni doposud nejistych statistickych udaji, pfedev§im z oblasti uceni se

dospélych, a posila badani.*®

17 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzd&lavani dospélych. Praha: Educa Service, 2009.
ISBN 978-80-87306-04-8. Str. 30
18 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani dospélych. Praha: Educa Service, 2009.
ISBN 978-80-87306-04-8. Str. 30

19 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani dospélych. Praha: Educa Service, 2009.
ISBN 978-80-87306-04-8. Str. 30

18



1.6 SITUACE V CESKE REPUBLICE

Posoudit situaci a vyvoj v oblasti celoZivotniho uéeni vzdélavani v Ceské republice neni
snadnd zalezitost. Existuje sice né€kolik srovnavaci Setifeni (UNESCO, OECD,
Eurobarometer, Eurostat) a studii k jednotlivym otdzkam, ale tato Setfeni ndm ukazuji
pouze omezené vysledky, které neposkytuji uceleny obraz, a my tedy nemizeme
provést kompletni srovnani. Dal§im problémem je, Ze se pfevazné sleduji jen zékladni
data, jako je pocet tcastnikli nebo vydané prostiedky, které¢ vSak nemaji nic spole¢né¢ho
s efektivitou uceni a s kvalitou nabytych informaci. Ceska republika se vyskytuje
prevazné na prumérnych, mnohdy az podprimérnych mistech, jde o informaci z oblasti

vzdélavani dospélych.?

Jednd se o velmi dynamickou oblast, ve které dochazi v soucasnosti ke kladnym
obratiim, a to i diky podpote z evropskych fondt. Nejde jen o jednotlivé Cinnosti, napf.
ve spojitost s ustanovenim o ovéfovani a uznavani vysledkt dalSiho vzdélavani, tedy
i neformalniho a informalniho vzdélavani, ¢i o usili MPSV o dohled nad lektory,

programy a institucemi dalsiho vzdélavani.?

Pusobeni statu na rust celozivotniho uéeni nesmime zveli¢ovat. Nicméné, vezmeme-li si
pouceni ze zemi, které jsou v tomto sméru respektované, dojdeme k nazoru, Ze nepatrna
potieba konzistentni politiky nevyhnutelna je. Celozivotnim u€enim a vzdélavanim se
v Ceské republice zaobird nemald fada dokumentd, napf. od autori Paldna
a Mandikové. V soucasnosti se ve vzdélavaci politice a legislativé nevyskytuje
jednoznaéna definice kompetenci a odpovédnosti mezi Ustfednimi organy navzajem
a mezi centralnimi ufady, mésty, kraji a mezi socialnimi spole¢niky. Zietelné strategie
pro jeji uskute¢néni vSak nejsou vymezeny. Znepokojujici je fakt, ze naklady vlozené
vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji nedostihuji ani vlddou vymezenych cilii a jsou v
porovnani s jinymi vyspélymi staty prekvapivé nizké. Nemame zaddny zdkon o dalSim
vzdélavani, zdkonem jsou oSetfeny pouze jednotlivé oblasti, napf. celozivotni

vzdélavani ve Skolach, rekvalifikace, odborné zptisobilost ve statni spravé a nékterych

20 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani dospélych. Praha: Educa Service, 2009.
ISBN 978-80-87306-04-8. Str. 31
21 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzd&lavani dospélych. Praha: Educa Service, 2009.
ISBN 978-80-87306-04-8. Str. 31
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specialnich skupin jako jsou ucitelé a absolventi. Naprosto nevyhovujici je poradenstvi
pro dospélé, ve kterém by uchazeCi naSli pomoc s planovanim cest k ziskavani
a prohlubovéani znalosti. V porovnani s ostatnimi vyspélymi zemémi je znepokojiva
nepfitomnost pfimych a nepfimych penéznich prostiedkii ¢i moznost uvolnéni ze

zamé&stnani z divodu dalsiho vzdélavani.??

Celozivotni ueni a vzdélavani se vyviji 1 bez zdsahu statu, a to na popud riznych
sdruzeni, ptedevsim v oblasti vzdélavani dospélych. Organizace a podniky, zejména ty
velké a mezindrodni, vkladaji do rozvoje lidskych zdrojii nemalé financni Castky.
Existuje zde trh vzdélavani dospélych, nabidka ze strany soukromych vzd€lavacich
agentur je uspokojivd, avSak co se kvality tyce, zde o plné spokojenosti mluvit
nemuZeme, dalSim problémem je nepiehlednost nabidky. Vyznamna je i prace jinych
spolkil, napf. instituce Ceské andragogické spoleénosti a Asociace instituci vzdélavani
dosp€lych. Nesmime zapomenout ani na uceni se a vzdélavani prostfednictvim
obc¢anské spolecnosti a neziskovych organizaci. Zde je problém dostate¢ny financnich
prostfedky na udrzeni provozu, z ¢ehoz vyplyva, Ze se tato oblast vzdelavani stava
zna¢né limitovanou z diivodu nedostatku penéznich prostedkii. Dilezité jsou i ¢innosti
na regiondlni a krajské roving€. Jde ptedevsim o planovani a postoj k rozvoji lidskych
zdroji. Nepochybné existuje celd fada dalSich oblasti, které se relativné rychle rozviji,

napf. distanéni vzdélavani nebo e-learning.?®

I ptes to vSak schézi vertikalni a horizontalni prostupnost vzdélavani systému a schéazi
moznost ucit se podle vlastnich pfedstav kdykoliv béhem Zivota. Je nepochybné
nemozné pietvorit nynéjsi vzdélavaci koncept podle téchto principt, ale predevsim to
ani neni nezbytné. Mél by tu vSak byt prostor pro zaloZeni novych organizaci, které by
propojovaly vzdélavani a celkové poradenstvi, certifikace informalné a neformalné
nabytych kompetenci, assesment a které ve spolupraci s ostatnimi organizacemi
vytvarely modularni programy a dovolily by pfenositelnost certifikatti a kredit z jinych

vzdélavacich instituci.?*

22 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani dospélych. Praha: Educa Service, 20009.
ISBN 978-80-87306-04-8. Str. 31

2 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani dospé€lych. Praha: Educa Service, 2009.
ISBN 978-80-87306-04-8. Str. 31-32

24 VETESKA, Jaroslav. Nové paradigma v kurikulu vzd&lavani dospélych. Praha: Educa Service, 2009.
ISBN 978-80-87306-04-8. Str. 32

20



2 ZVLASTNOSTI VYCHOVY A VZDELAVANI
ZAMESTNANCU

Dospély jedinec jiz nevstupuje do vzdélavaciho procesu jako tabula rasa, ale jiz se
vyznacuje urCitym spektrem veédomosti a dovednosti. Ma urcity stupein socidlni
vyspélosti, je rozvazny a poklidny, Zije ustdlenym Zivotnim zplsobem, jeho systém

hodnot je nastaven, stanovuje si pouze dosazitelné cile a ma smysl pro prakticky zivot.?®

Vzdélavani zaméstnanct je zvlastni slozka vzdélavani dospélych. Jde o disciplinu
s aspekty pedagogickymi, sociologickymi, ekonomickymi, politickymi,
psychologickymi, persondlnimi, profesnimi, etickymi i pravnimi. Pro komplexni

pochopeni a efektivni vyuzZiti je tfeba systematického piistupu.?®

Abychom doséhli pti vychove a vzdélavani zaméstnancti vynikajicich vysledk, je tfeba
brat na ztetel a uvédomovat si rozdily dospélych jedincti od mladeze. Ve vzdelavacim
procesu nelze vyuzivat stejnych metod a postuplt pro ob& skupiny. Je vhodné brat

V patrnosti riznosti skupin, které se li$i predevsim:

e vékem, dosazenym vzdélanim, druhem zaméstndni, Zivotni situaci,
schopnostmi, dovednostmi, vlastnostmi, potfebami

e odlisnym diivodem pro¢ studovat, postoji ke vzdélavani

e rozdilnosti ve vnimani toho, co je pro n€¢ samotné dillezité

e mnoZstvim povinnosti, zdravotnim stavem

Dospélého cloveéka vyznacuje ve vychoveé a vzdélavani piedev§im socidlni vyspélost,
vyrovnanost, stalost zpusobu Zivota, schopnost stanovovat si redlné cile, ustaleny
hodnotovy zebticek a smysl pro prakticky Zzivot. U dospélych ucastniki musime

respektovat zejména:

25 BARTAK, Jan. Zakladni kniha lektora / trenéra: [jak rozvijet védomosti, schopnosti a dovednosti téch, ktefi chtéji
efektivné ptisobit na druhé]. Praha: Votobia, 2003. ISBN 80-7220-158-1.Str.17

2 BARTAK, Jan. Profesni vzdélavani dospé&lych. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2007.

ISBN 978-80-86723-34-1. Str. 109-110

21



e snizenou schopnost osvojovani si novych poznatkl (vzdélavatel musi davat
pozor, aby tento problém nezleh¢oval, avSak pfi pouziti vhodnych metod
muze minimalizovat)

e odlisné a kritické pifijimani novych znalosti

e nutnost pouzit nov€é nabyté znalosti pfi studiu v pracovnim prostiedi,
a naopak vyuziti znalosti ziskanych z zivotnich a pracovnich situaci pfi
vzdélavani

e zvlastnosti logického uvazovani, pouzivani praktickych postupi, schopnost
zapamatovat si (pamét'ové schopnosti se snizuji v rozmezi okolo 36-40 véku
zivota, jde o velmi individuélni jev)

e 0bavu prezentovat pied ostatnimi ucastniky (pfedevs§im u jedinct sluzebné
starSich proti ostatnim, nadfizenymi ¢i podfizenymi), obavu pii zkouskéach
(1 zde jde o velmi individuélni jev, vSe zavisi na aktudlnim rozpoloZeni
ucastnika, jeho motivaci ke studiu, velkou roli hraje vtomto obdobi
i zdravotni stav, psychicka pohoda, obava z nedostate¢nosti a nezdaru)

o fakt, ze shora uvedené problémy jest¢ prohlubuji tlak okoli, rodinné

problémy, ¢asova nouze, pracovni povinnosti

Z téchto poznatkti plyne mnoho vyznamnych zavéri pro vzdélavani dospélych. Umime-
li rozeznat a popsat problémy, které ztézuji zaméstnancim cestu za vzdélanim, jsme
schopni porozumét zvlastnostem jejich potieb, mizeme nedostatky eliminovat nebo je

zcela odstranit.?’
2.1 PREKAZKY VE VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Kazda bytost na svété je ojedin€ld, nikdo neni stejny. Kazdy reaguje na urcity problém
jinym zpusobem, né¢kdo propadd panice, jiny vném vidi vyzvu. Rozsah zasahu
a ¢inorodosti je rozdilny u introverta a extroverta. NemtiZzeme oc¢ekavat stejné vysledky
od raznych lidi. Extroverti jsou pfizptusobivi a vice napadity. Cholerik a sangvinik jsou

vice kreativni neZ melancholik a flegmatik. Cloveék emo¢né inteligentni ma vétsi

27 BARTAK, Jan. Aktudlni problémy vzd&lavani a rozvoje zaméstnanch v organizacich. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2015. ISBN isbn978-80-7452-113-3. Str. 11-12
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potencidl hledat pro problém kreativnéjsi zpusob feSeni. V urcitych momentech miize
byt problém schopnost rozhodnout se. Také konzervatismus byva komplikace pii tvirci
¢innosti. Tlumivé mizou pusobit také urcité osobni, zdravotni ¢i rodinné problémy. Je
to strach z neznamého, z vykroCeni ze zajetych koleji zivota a systému, ktery jedinci
vyhovuje. Toto vSechno se mulize zrcadlit ve vzdélavani, aniz by si to jedinec sam
uvédomoval nebo pfipoustél. Také problémy s fyzickym zdravim a kondici mohou
ovlivitiovat schopnost dale se ucit a v procesu vzdélavani byt kontraproduktivni.
Vycerpanost a onemocnéni mohou sehrat svou roli. Dal§i z negativné plisobicich
faktord na snahu jedince dale se vzdélavat mize byt konformismus. Clovék je
spokojeny s tim, co ma, jeho soucasné zaméstnani a pracovni pozice mu vyhovuje.
Netouzi byt povysSen nebo pracovat na svém kariérnim ristu. Vyhledava klid, rutinu

pracovnich tikoni, ktera jde ruku v ruce i s lenivosti.?8

Hlavni prekazky, které se vyskytuji predevsim tam, kde se nesnazime jen o predavani
pripravenych informaci, ale 0 nastartovani kritického mysleni. Jsou to predevsim
ptekazky percepcni, ptekazky kultury a prostiedi, intelektudlni a vyrazové piekdzky,

emocionalni prekazky.?
PERCEPCNI PREKAZKY

Jde o bariéru, ktera vznika pii nedostateném pochopeni vykladu. Jedinci neumoziuje
jasné chapat jadro problému. Dosp€ly ucastnik feSi problém z velmi Sirokého az
obecného hlediska, nebo naopak z uzkého hlediska. Hledi na n&j pouze z jednoho uhlu
a neni schopen S$ir§iho rozhledu. Tento problém do vzdélavaciho procesu piinasi
predev§im lektor teoretik, tedy takovy, ktery vzdélavané neuci hledét na problém

kriticky a hledat jeho feseni.*

Je tedy velmi dulezité najit zlatou stiedni cestu a tou se ubirat. Vhodnym doplitkem pfi
vzdélavani dospélych mize byt i uvadéni piikladi z praxe, vzdélavani sami vidi,

Vv jakych situacich jim nov€ osvojené znalosti mizou pomoct. AvSak nic se nesmi

28 MIKULASTIK, Milan. Tvofivost a inovace v praci manazera. Praha: Grada, 2010. Management (Grada).

ISBN 978-80-247-2016-6. Str. 34-35

2 BARTAK, Jan. Aktualni problémy vzd&lavani a rozvoje zam&stnancli v organizacich. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2015. ISBN 978-80-7452-113-3. Str. 13

% BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium (Alfa
Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str.18-19
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prehanét a pfi tomto zpisobu je nutno dbat na to, aby se vzdélavani do mnozstvi

prikladii nezamotali a byly mu opravdovym piinosem.3!

Piedev$im u manaZert muze pievladat pocit, Ze vSemu jiz rozumi, vSechno znaji
a v Kkurzu se jiz nemaji ¢emu novému naucit. K tomu se pfida smycka naucenych
Sablon, zvyku, ptredstav. Chce vidét to, co sam chce, ne to, cemu ho vzdélavatel snazi
naucit. Nepfijimad nové poznatky, protoze si mysli, Ze nikdo jiny nic nového znat

nemiize, védomostni obohaceni se ho netyka.*?

Je dllezité si uvédomit jesté pred zacatkem kurzu, Ze pii vzdélavani dospélych osob je
velmi dulezité zjistit, sjakymi pfdnimi a ocekdvanimi do vzdélavaciho procesu
nastupuji. Dospély jedinec si na zaklad¢ jiz diive prozitého velmi jednoduse zhodnoti
cely kurz jiz v prvnich chvilich a tuto naladu s sebou nese po celou dobu jeho konani
a takovym zplsobem nahliZi na nové poznatky. Budeme-li toto védét, mizeme lehce

této bariéte predejit.>®

KULTUCNI PREKAZKY

Peclivé dodrzovani spolecenskych zvyklosti mize byt velkym problémem pii snaze
vzdélavat se. Cim vice se vzdélavany jedinec pfiblizuje dospélému véku, tim vice ztraci
détem pfirozené instinkty a adaptuje se v rdmci spolecenskych norem a oc¢ekavani, které
spolecnost na jedince vyviji. Tvofivé jednani a mysSleni ustupuje, lidé si prestavaji hrat
a problémy zacinaji v mnoha pfipadech vidét az moc vazné. Vytraci se humor,
schopnost fantazirovani a blaznovstvi. Na problémy a vzdélavani se nahliZi jako na
povinnost, problémem je i pfiliSné hledani logiky v operacich, ve kterych toto neni
potieba. Reseni zadaného ukolu je vazna véc a neni zde misto pro chybu ani humor.

Vytraci se bezprostiednost, pohled na véc s otevienyma o¢ima a bez predsudki.*

31 BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium (Alfa
Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str.18-19

% BARTAK, Jan. Jak vzd&lavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium (Alfa
Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str.18-19

3 BARTAK, Jan. Jak vzdé&lavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium (Alfa
Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str.18-19

¥ BARTAK, Jan. Aktualni problémy vzd&lavani a rozvoje zaméstnancti v organizacich. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2015. ISBN 978-80-7452-113-3. Str. 14
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Jen si pfedstavme cloveéka s tvofivym mysSlenim a ndapady. Takového, ktery neni
uzavieny novym napadim a jinym nez zajetym variantdm. Origindlné smyslejici
a tvofivy zaméstnanec je pro spolecnost velkou piednosti. Je ochotny jit za hranu, byt
tvotivy, ménit zabéhnuté zplisoby a hledat nova, mnohdy lepsi feSeni. Charakteristicka
je ochota riskovat, nebat se jit do neznama, fidit se intuici. Diky tomuto mysleni
muzeme ziskavat rizné, nové piistupy a metody K feSeni nenadalych problémd.
Neuspéch dokdze diky svym neotfelym napadim transformovat na zisk. Proto se
snazme divat na problémy i z druhé strany, pietransformovat je. Nechme volnou mysl,
dejme pratok novym myslenkdm, zbavujme se omezeni a nespravnych myslenek,

negativnich postojii, bud'me trochu zase détmi a vyhybejme se kulturnim piekazkam.®
PREKAZKY PRACOVNIHO PROSTREDI

Pracovni prostfedi mize byt nevyhovujici z mnoha divodd. Klima na pracovisti nemusi
byt vyhovujici zdidvodu Spatné spoluprdice mezi kolegy, pochybovani mezi
spolupracovniky, nedostatek nebo chybéjici podpora pro dalsi vzdélavani a osobni
rozvoj. Chybou na stran€ nadfizenych pracovniki miiZze byt neschopnost pfijmout nazor
podfizeného pracovnika, protoZe trpi touhou byt nejlepsi a boji se zastinéni ze strany
podtizenych pracovniki. Castou prekazkou je i hledani si jakychkoliv vymluv. Lidé se
zdaji sami sobé byt na vzdélavani pfili§ stafi, pracovné vytiZeni, unaveni pracovnim
naporem a stresem. Toto omlouvani sebe sama stoji vétSinou pracovniky tolik sil, Ze
kdyby se se stejnym zapalem do vzdélavani opravdu vrhli, miizeme s nadsazkou fict, ze

by jiz ddvno uméli.*®
INTELEKTUALNI A VYRAZOVE PREKAZKY

Vétsinou se objevuji ze skutecné, nebo domnéle neuspokojivych rozumovych znalosti
a ukazuji se v neuspokojivé volbé postupli. Mize jit o Spatny vybér vykladu,
jednoduché véci jsou vykladany pfili§ slozitou formou, konkrétni problémy se
vysvétluji abstraktn€é. Nevyhovujici piiméfenost, odivodnénost, pochopitelnost,

obyc¢ejnost, preciznost, srozumitelnost, jednoznac¢nost vyuzitych feCovych prostredki

% MIKULASTIK, Milan. Tvofivost a inovace v praci manazera. Praha: Grada, 2010. Management (Grada).

ISBN 978-80-247-2016-6. Str. 36

% BARTAK, Jan. Aktualni problémy vzd&lavani a rozvoje zam&stnancti v organizacich. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2015. ISBN 978-80-7452-113-3. Str. 14-15

25



1 mimojazykovych pomicek. Nesnadné¢ pochopeni sd€leni je zapfi¢inéno velmi
obtiznym vykladem. Chybéjici zpétna vazba a opomijeni poznatki, které do vzdélavani
piinasi. A neochotu vnimat potieby, se kterymi jedinci do kursu ptichéazeji, lhostejnost

K jejich oéekavani i schopnostem.®’

EMOCNI PREKAZKY

Tato bariéra miize velmi zasahnout do kondni jakéhokoliv vzdélavaciho procesu, lektor
by na ni nemél zapominat, mél by ji vést ve zfejmosti a Gcastnikim vzdélavaciho
procesu byt ndgpomocny bariéru eliminovat. Ve vét§ing ptipadech u dospélého jedince
byva emocni piekazkou strach z vlastnich chyb a zklamani. Dospély jedinec se snazi
délat vSe precizné¢ a bez chyb. To ho v mnoha ptipadech mize zahnat do kouta
a V krajnich pfipadech jeho snahu vzdélavat se ohrozit az v takovém méfitku, ze
vzdélavany nemtliZze reagovat. Dal§im znatelnym emocnim omezenim ve vzdélavani
dospélého jedince mize byt nechut k chaosu, chybéjici fad ve vycviku, potlacena
piedstavivost i lenost myslet, ktery pro jedince znamena pocit pohody. Pro lektora je
potom velmi obtizné takového clovéka pifimét zamyslet se, hledat feSeni problému

a piijit s né&¢im novym,

Lze je popsat jako bariéry svobodného, nevazané¢ho mysleni, sdélovani a konani. Patti
sem obavy ze zklamani, strach z vlastnich chyb a nedostate¢nosti, neschopnost provadét
zmény, nutnost bezpe€i zajetych standardii a nepfijmout zmény. Nedostate¢na
schopnost odpovidat na apely ke zmén¢, nechut’ jiného pohledu na véc, neZ byl jedinec

dodnes navykly.®

3 BARTAK, Jan. Aktudlni problémy vzd&lavani a rozvoje zamé&stnanch v organizacich. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2015. ISBN 978-80-7452-113-3. Str. 15

38 BARTAK, Jan. Zakladni kniha lektora/trenéra. Praha: Votobia, 2003. ISBN 80-7220-158-1. Str. 23

3 BARTAK, Jan. Aktudlni problémy vzd&lavani a rozvoje zaméstnanct v organizacich. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2015. ISBN 978-80-7452-113-3. Str. 15
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22 MOZNOSTI ELIMINACE (I OMEZENI PUSOBENI
VYBRANYCH PREKAZEK NA VYSLEDKY
VZDELAVACIHO PROCESU

Dokazeme-li odhalit a spravné pojmenovat problémy, které vzdélavani dospélych
ucastnikli ohrozuje, jsme jiz na spravné cesté s témito problémy spravné pracovat,

odstranit je tplng, vyhnout se jim, anebo je alesponi ¢asteéné eliminovat.*°

U dospélych uéastnikii v produktivnim véku prevazuje praktické mysleni. Cim je
ucastnik star$i, tim vice ziskdva na dualezitosti. Vyzrali jedinci se charakterizuji
praktickym, mnohdy az pragmatickym smyslenim. Po lektorovi pozaduji védét, jak
nove ziskané informace a dovednosti zuroci ve své praxi, co jim to pfinese, ¢eho mohou
dosédhnout a pro¢ se vlastné maji snazit, jaky z toho budou mit uzitek. Domahaji se

diikazti o uzite¢nosti studia pro n& samotné, pro sviij podnik, pracovists.*!

N

Stejné tak dulezity je pro dospélé ucastniky formulace cile vzdélavaciho kurzu, metoda
vyuky a zplsob dosazeni pozadovaného cile, dopad lekce, zhodnoceni vlozeného tsili
do vzdélani pro ucastnika i1 pro organizaci, ucinnost nakladid investovanych do

vzdélavani.*?

Je tedy velmi podstatné pozorné volit obsah vzdélavaciho kurzu, téma, u¢ebni material.

Je diilezité se zamyslet, za jakou skupinou lidi lektor dochézi a p¥izpisobit se tomu.*?

Co ztéchto poznatki pro vzdélavatele vyplyva? Jak ma tedy spravné pulisobit na
ucastnika v produktivnim veku, ktery je uz nékolik let po Skole? Lektor miZe vychazet
Z prokazatelnych znalosti, Ze 1 na dospclé jedince je mozné plsobit ve smyslu
vzdélavani, a jeho plna biologicka a fyziologicka zralosti umoznuje jeho dalsi rast
a plnou vzd¢lavatelnost. Je v§ak rozumné, hlavné v pocatcich vzdélavani, brat na zietel

vySe zminéné bariéry, pracovat s ucastniky ptimeéteng, vcitit se do role posluchacii. Dbat

40 BARTAK, Jan. Zakladni kniha lektora / trenéra: [jak rozvijet védomosti, schopnosti a dovednosti téch, ktefi cht&ji
efektivné ptisobit na druhé]. Praha: Votobia, 2003. ISBN 80-7220-158-1. Str. 22

41 BARTAK, Jan. Z4akladni kniha lektora / trenéra: [jak rozvijet védomosti, schopnosti a dovednosti téch, ktefi chtéji
efektivné ptisobit na druhé]. Praha: Votobia, 2003. ISBN 80-7220-158-1. Str. 23-24

42 BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium (Alfa
Nakladatelstvi). ISBN isbn978-80-87197-12-7. Str. 26

43 BARTAK, Jan. Aktualni problémy vzd&lavani a rozvoje zaméstnancti v organizacich. Praha: Univerzita

Jana Amose Komenského Praha, 2015. ISBN 978-80-7452-113-3.

27



obzvlasté na pfiméfenost a adekvatnost lekce se zajmem na dospélého jedince,

uspokojovat potfeby dospélého icastnika.**

, Cim lépe zname své posluchace, tedy miru a kvalitu jejich Zivotnich zkuSenosti,
predchoziho vzdélavani, jejich ndzori, presvédceni a zajmii, tim lépe na né miizeme
didakticky pusobit, ucinne, presné a presvedcivé argumentovat, dosahovat v daném

pedagogickém prostoru poZadovanych vysledkii. “*®

44 BARTAK, Jan. Zakladni kniha lektora / trenéra: [jak rozvijet védomosti, schopnosti a dovednosti téch, ktefi cht&ji
efektivné ptisobit na druhé]. Praha: Votobia, 2003. ISBN 80-7220-158-1. Str. 24
45 BARTAK, Jan. Zakladni kniha lektora / trenéra: [jak rozvijet védomosti, schopnosti a dovednosti téch, kteti cht&ji
efektivné ptisobit na druhé]. Praha: Votobia, 2003. ISBN 80-7220-158-1. Str. 24
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3 PROFESNI VZDELAVANI V ORGANIZACICH

Profesni vzdélavani v soucasnosti prochazi velkymi zménami, které jsou zapfiinény
predevsim celosvétovou globalizaci a technologickym rozvojem. SpoleCnosti stale
vyraznéji vnimaji tyto transformace a snazi se jim piizpasobovat. Novinky
VvV organizacnim vzdélavani tento trend jen potvrzuji. Od univerzalnich programi se
postupné organizace odklan€ji a mnohem vétsi nadéje vkladaji do osobnéjSich
a adresn¢jSich studijnich kurzi, které ptsobi pfimo tam, kam firma potfebuje. Ke zméné
dochazi i v metodice vzdélavani. Uplatnitelnost v praxi je to, co organizace od
firemniho vzdélavani ocekavaji. Mnohem vice nez kdy diiv se pouzivaji aktivizaéni
metody, osvojovani dovednosti a nezbytnych znalosti. Vzd¢€lavaci programy jiz nejsou
tak tuhé a neohebné, naopak se stavaji prizpisobivej$imi, schopnéj§imi a vytvari prostor
pro flexibilni reagovani na zakazky a hledi na provdzanost vzdélavani a rast

pozadovanych kompetenci.*®

Budeme-li mluvit o vzdélavani manazerti, budeme mluvit o trendu leadershipu, pfi
kterém si manaZefi osvojuji nejen schopnosti, ale zaméfuji se 1 na rozsifeni znalosti,
dovednosti a osobni pfemény.*’ DiileZitym bodem organizaéniho vzdélavani je rozvoj
kompetenci. V manazerskych oborech jde pfedevSim o sebepoznani, seberozvoj,
sebereflexi, ale také o rozvoj samotného clovéka, jeho zplsoby jednani s lidmi,

vyjednavani, motivovéani spolupracovniki a inspirovani tymu.*8

| U podnikatelskych roli mizeme zaznamenat zménu. Zde jde predevsim o kompetence
podnikatelské a samoziejmé o vlastni iniciativnost. Pfedev§im u vys$S§iho managementu
se vzdelavani zaméfuje na jednotlivee s vyuzitim koucd, mentorti nebo tutort.
Vyznamnou roli zde pfedstavuje efektivita vzdelavani. K trendim soucasnosti patii
pfesné hodnoceni pfinosnosti vzd€lavani pro organizaci, predevsim v oblastech
obchodnich a manazerskych, protoze zde jsou vysledky nejsnadnéji méfitelné a maji

nevyssi vypovidajici hodnotu. Posouzenim vynalozenych prostiedkli a ndvratnosti ndm

4 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str. 11-12

47 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnov&jsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007.

ISBN 8024714078. Str. 489

48 BARTAK, Jan. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2007.

ISBN 978-80-86723-34-1.
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vznikne realna predstava o tom, v jakych sektorech se vynalozené naklady nezhodnotily

a kam pristé vice investovat, aby spole¢nost dosahla nejvyssich uspéchi a pokrok.*®
3.1 CILE PROFESNIHO VZDELAVANI

Firemni vzdélavani zaméstnancti dle Koubka® cili na zformovani pracovnich
zpusobilosti, divame-li se na podnikové vzdélavani jako na celek. Do této problematiky
muzeme zatadit i schopnost kvalitnich mezilidskych vztahti na pracovisti a v podniku.
Tim, Ze organizace své¢ zaméstnance vzdélava a ve vzdélani je podporuje, dava na zietel
to, Ze si svych pracovnikl velmi vazi a uvédomuje si, ze vzdélani zaméstnanci jsou pro
firmu velkym piinosem a pfed konkurenci mize vzdélany zaméstnanec znamenat velky
naskok, ktery pfinasi uspéch. Umoznuje jim ziskat vétsi rozhled a zvySuje jejich
uplatnitelnost na trhu prace, a to na své naklady. Rust znalosti zamé&stnancti podporuje

zefektiviiovani a zkvalitiiovani internich postupt a k ristu celého podniku.

Firemni vzdélavani piedstavuje dilezitou slozku celozivotniho vzdélavani. Celek
celozivotniho vzdélavani tvofi spojeni formalniho vzdélavani, neformalniho vzdélavani
i informalniho, které je pro nas tak pfirozené, ze ho Casto nevnimame ani jako
vzdélavani. Pocitit pfinos, at’ uz kratkodoby ¢i dlouhodoby, mutze firma jen za téch
okolnosti, koresponduje-li vzdélavani jeho zaméstnanct s poslanim a cili organizace
a také za predpokladu, Ze je vzdélavani provadéno odbornym zpisobem. VSechny snahy

ve firmé se musi orientovat na naplnéni vizi a plant spole¢nosti.>!

Vsechna vzdélavaci Cinnost mifi k dosazeni cili, které jsou vymezeny v podobé

planovanych zamért ve vyukovych programech v piedmétovych kurikulech, v u¢ebnich

osnovach, naplnéni standardd v profilech absolventii nebo vnitinich predpist.>?

49 BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium

(Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 121-122

5 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha: Management Press, 1997.
ISBN 80-85943-51-4.

51 VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzd&lavani zamé&stnanci. Praha: Grada, 2007. ManaZer.
ISBN 978-80-247-1904-7.

52 BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium

(Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 24
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Obvykle se diferencovaly zaméry vyukové a vychovné, do poptedi zde ale vystupuje
vychovna stranka ve vyznamu formovani. Vychovu miizeme chapat jako tmysIné
pusobeni vychovatele na vychovavaného. V moderni didaktice jsou rozdéleny na

obecné, postupné a specifické.

Cile vzdélavaciho procesu zvolime na zéklad¢ urenych potieb vzdélavani. Pro jasnost
porozuméni je mozné rozdélit cile do dvou skupin: na cile individualni vzdélavaci akce
a na cile programové. Programové cile obsahuji cile vzd€lavaciho programu jako
vystupu procesu stanoveni potieb vzdélavani. Cile vzdéldvaci akce pojimaji cile
jednotlivych vzdélavacich aktivit a ty mohou pojimat i dal$i mozné cile. V praxi je tedy
nutné rozliSovat od sebe cile a zaméry. Zaméry vyjadiuji to, co chce lektor s ucastniky
béhem hodiny udélat a vysvétluje, pro¢ bude probirano urcité téma. Cile mapuji to, co
budou moci absolventi kurzu vykonévat, jak se posune jejich kvalifikace a profesni
moznosti. Cile by mély formulovat nutné chovani, urovat nutné podminky vykonu
vyzadovaného chovani. Pfi vymezovani cili je nutné neopomijet jejich redlny pocet.
Nadhodnotit moznosti Uc€astnikli a jejich pfesyceni mnozstvim cilli v nedostacujicim

¢asovém horizontu mize v Koneéné fazi prinaset spise $kodu nez uzitek.>®

Proto, aby vzdélavani zaméstnance mélo co nejvétsi uzitek, jak pro ucastnika
vzdélavani, tak pro organizaci, aby se naplnily cile vzdélavani, je Zadouci poskytnou
vzdélavajicim se zaméstnancim zaméry kurzu jest¢ predtim, nez do né& zacnou
dochazet a dat jim tak mozZnost se s nimi seznamit, coz podporuje jejich motivaci ke
studiu a zlehc¢it jim pfijimani novych znalosti. Stejné tak dualezité je volit takové cile,
které budou vsouladu scili celé organizace, budou kopirovat taktiku podniku

a odpovidat celkovému systému rozvoje lidskych zdroji.>*

Nejdilezitejsi je urcit si takové cile, kterych je redlné dosahnout a které koresponduji
jak s potfebami organizace, tak i s potfebami castnika kurzu. Cil vzdélavani bychom

méli volit s rozvahou. Pro vzdélavaného by mél byt cil nastaveny takovym zplisobem,

53 PROKOPENKO, Joseph a Milan KUBR. Vzd&lavani a rozvoj manaZert. Praha: Grada, 1996.

ISBN 80-7169-250-6. Str. 136

5 VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzd&lavani zaméstnanci. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3651-8. Str. 99-100
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aby byl dosazitelny a motivujici. Jen stézi dosahneme kvalitnich vysledku, zvolime-li Si

za cil kurzu neredlny cil. Stejné tak diileZité je cil konkrétng vymezit.*®

Pti vymezovani, urCovani a vybéru cile je tieba dbat na dodrzeni subjektivnich, ale
1 objektivnich faktorii. Jde ale obzvlast¢ o faktory subjektivni, piedev§im o profesni

néroky, osobni potieby a schopnosti u¢astnika.>®

Zamérem ve firemnim vzdélavani muze byt napt. i doplnéni odborné kvalifikace,
zvy$eni védomosti, rekvalifikace nebo dosazeni jiného kvalifikaéniho stupné. Usili
dospé€lého jedince o vzdélavani se a dosazeni vytyCenych cili je dano zejména snahou
jeho samotného, je diikkazem o uvédomeéni si potieb dnesni spolecnosti a nutnosti dale se

vzdélavat, prohlubovat své znalosti a kompetence.®’

Pro Gspésné dokonceni vzdélavaciho kurzu je nutné spliovat urcité predpoklady, jimiz
je dobra znalost, respektovani, poptipadé obmény jejich poznavacich zalib, ptani
a potieb, jejich osobni pfipravenost k pfijimani novych poznatkl, védomosti, a hlavné

piipravenosti k samostatné i kolektivni praci.*®

Cile, kterych maji uCastnici vzdélavani dosdhnout, nemlZeme odvozovat piimo
Z ucebni latky. Je tfeba si uvédomit, Ze vzdélavany s nov€ nabytymi informaci déle
pracuje, ¢inné je zpracovava a pracuje S nimi s ohledem na jiz diive nabyté zkuSenosti

a se zfetelem na z4jmy a potieby.>®

5% BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium

(Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 24

% BARTAK, Jan. Vzd&lavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007. Management studium.

ISBN 978-80-86851-68-6. Str. 55

57 BARTAK, Jan. Aktualni problémy vzd&lavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha: Univerzita
Jana Amose Komenského Praha, 2015. ISBN 978-80-7452-113-3. Str. 21-22

%8 BARTAK, Jan. Jak vzd&lavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium

(Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 10-11

% BARTAK, Jan. Aktualni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v organizacich. Praha: Univerzita
Jana Amose Komenského Praha, 2015. ISBN 978-80-7452-113-3. Str. 21-22
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3.2 ROZVOJOVE PROGRAMY V ORGANIZACI

Organiza¢nim rozvojem oznacujeme typ interni i externi pomoci v radmci vzdelavani,
diky které¢ mizeme docilit pfedem chystanych zmén v ramci celého systému podniku.
D¢je se tak v charakteristické posloupnosti s jen velmi malymi zékroky, které vylepsuji
nebo pfinejmensim zachovavaji kvalitu pracovniho zivota. Jde o zménovy proces, ktery
ma za cil vyfesSit budouci nebo soucasné otazky za pomoci vlastnich zdroji a je
sméfovan na vnitini ambice podniku. Jako klicové osoby zde figuruji predevsSim
samotni zaméstnanci podniku, jejich ochota a moznost zapojit se do zmény v jakékoliv
stadiu je klicova. Samoziejmé& i piesto neni mozné opomenout zadné zdrojové

zabezpedeni takové zmény.®

Ptedtim, nez zacne vznikat ur¢ita forma organizaniho rozvoje, je nutné zabyvat se
studiem tymové dynamiky a plisobenim jejich faktord na zdarné fungovani skupinek
uvnitf podniku i podniku jako celku. Je samoziejmé, Ze neopomenutelnou slozkou
uspéSné zvladnutého postupu v procesu organiza¢niho rozvoje jde o transformace
vV uvazovani vSech ¢lenii podniku, jejich rozvoji v oblasti osobnostnich i odbornych

schopnosti.5!

Oblast organizacniho rozvoje pfimo souvisi s etickymi rozméry soucinnosti poradcti se
¢leny podniku, piedev§im s jejich vrcholovym managementem. Zde ale nastava
problém. V pfipad¢, Ze podnik vyuziva pouze poradce a do prace nezapojuje i své
pracovniky, lehce miize vzniknout zavislost na poradcich a podnik pak neni schopny po

odejiti poradcti dale pokradovat ve zméng.5?

Soucinnost poradenské organizace s podnikem musi predevSim dbat na udrZeni,
vylepSeni kvality pracovniho zivota, je-li vysloveno pfani jeji zmény. Pfi mapovani
stavu podniku, rozklicovani hlavnich problémi, udéleni zpétné vazby o problémech,

které podnik trapi, pfi navrhovani zdsahu do organizace za ticelem odstranéni problémi,

80 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str. 103

61 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str. 103-104

2 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str. 104
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je vzdy dulezité nezapomenout na potiebu zachovat nebo nastolit pozitivni atmosféru na
pracovistich takovym zptsobem, ktery pracovnici podniku pfijmou za své, ale pouze
tehdy, je-li tato potieba vyjadiena. Obrovskym kladem ale i zaporem transformace
muze byt v této situaci pro podnik jeho kultura ve smyslu rozhodujicich ideji o tom, co
je vhodné, pozadované, zddouci na konani zaméstnancti podniku, demonstrovanych
pfedevSim vn¢ a to V ¢inech symbolického jednani (jde o rizné ceremonidly a ritualy),
které¢ maji dilezitou motivacni, informac¢ni a transformacni funkci, a v ramci formalni

komunikace a socialni interakce mezi ¢leny podniku.®®

Ma-li podnik v procesu transformace uspét, a to nejen ve vySe popsaném zpisobu
organiza¢niho rozvoje, musi ¢lenové nejvyssiho vedeni a nejdalezitéjsi skupiny Sititelt
personalni prace v podniku piihlédnout ke vztahu mezi taktikou a kulturou podniku,
a také mezi systémy podniku a pouzivanymi modely fizeni, mezi pfevladajicim stylem
vedeni a skladbou ¢lend, vcetné hladiny transformace jimi pouzivanych kompetenci.
V prospéch uchovani a dalsi nasledné pomoci kvality pracovniho Zivota ma podnik
taktéZ prostfednictvim piithodné vybranych a zvladnutych metod fizeni lidskych zdroji
pomoct k napliiovani riznych skupin potieb svych zaméstnanci. Dulezitymi jsou v této
spojitosti pfedevS§im socialni a personalni politiky, pouzivané piedev$im k tomu, aby
méli ¢lenové podniku snahu vzit a zdarné ovladat svoje role v procesech transformaci

a zajistovani rovnovahy ve fungovani podnikové spravy. %
3.3 PERSPEKTIVY PROFESNIHO VZDELAVANI DOSPELYCH

Zasadni odlisnosti mezi managementem 20. a 21. stoleti je ve zptisobu smysleni. Uz
neplati zndmé ,,zit a nechat zit“ nybrz ,seZrat nebo byt sezran“. U jakéhokoli
nadmérného simplifikovani ve formé ,,Cernobilého* nastinu miiZze samoziejmé dojit
k mozZnosti ptekrouceni. Pfes vSechna tskali vyburcuje tento smér alespon c¢ast
manazerll v organizaci, ktefi jsou v soucasné dob& s obchodnimi vysledky v ramci
moznosti spokojeni a nepfipousti si moznost toho, ze v blizké budoucnosti mize urcité

riziko zmén vzniknout. Ziji v podstaté¢ v blaZzené nevédomosti o tom, jaké zmény

88 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str. 104

8 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str. 104-105
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globalizace pifinasi a nemaji potiebu se na tyto zmény pfipravit. S ¢im maji tedy
predevsim pocitat? Na jaké zmény se maji piipravit? Jde zvlasté¢ o superkonkurenci,
intelektualizaci, informatizaci, globalizaci, vyhovéni zvySujicim se poZzadavkiam klienta,
tedy dopravit pozadovany produkt v pfesny Cas, na konkrétni misto, v domluvené
jakosti. Uspokojit spotiebitele i jeho osobité potieby. V dnesSni spolecnosti se jiz
nemuizeme opirat 0 pouhou predikci na zékladé minulych tendenci. Je nutné brat v potaz
transformaci spole¢nosti, dnes je daleko slozitéjsi strategicky uvazovat, piedpovidat

a uréovat nez kdy dfive.®®

Spole¢nost, ktera si tento posun spole¢nosti neuvédomuje, dale pokracuje
Vv pfijatelnych, zajetych kolejich své dosavadni politiky, nema Sanci se udrzet na trhu
S ostatnimi, ktefi novym podnétim nejsou lhostejni. Na néjaky ¢as sice mize slouzit
jako ,,montovna napadi pro konkurenci, ale tim $ance na udrzeni rapidné klesaji. Cim

dal je konkurence, tim vice se pomyslné niizky oteviraji.®®

Rozumné spolecnosti se zménam piizplsobuji, chystaji se na né a tvrd¢ pracuji. Stavéji
na svych zaméstnancich a jejich talentu a dale na svych schopnostech pfijimat inovace,
odvaze pfijit na trh s nééim novym, byt o krok dal pted konkurenci a uspésné se
prezentovat na trhu. Neméné dulezité je drzet ,,pod poklickou* a nesdilet s ptipadnymi
protivniky na trhu Zadné podrobnosti. V konkuren¢nim boji se kazdy bod pocita a je
tteba si své zlato v podobé cvieni kreativity, inova¢niho mysleni, emocniho
a kreativniho bohatstvi a jeho cilené vyuZiti k novinkam, objeviim a vynalezim

chranit.®’

Na nestésti se zda, ze takto smyslejici a aktivni podniky u nas nepfevladaji. Mnohdy se
sttetavame s podniky spiSe pasivnimi, neinnymi, ziistavajicimi na mrtvém bodé¢. Jejich

management postrada globalni a konzistentni mysleni, schopnost odlisit naléhavé

8 BARTAK, Jan. Jak vzd&lavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium

(Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 122

6 BARTAK, Jan. Jak vzd&lavat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium
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problémy od téch, které s vyfizenim pockaji, vidét véci v souvislostech, nebojacnost,

energi¢nost, flexibilitu a nést zodpovédnost za sva rozhodnuti.®®

,, Uspéch firem v globalizovaném svété stoji predevsim na strategickém pristupu k lidem,
na schopnostech manazeru lidskych zdroju dobre motivovat a stimulovat své lidi na
zaklade jejich vykonu, prinosu pro firmu, se znalosti a zretelem k jejich potrebam
a ocekavanim a promysleném programu jejich dalsiho vzdeélavani a rozvoje. Manazeri
lidskych zdrojit ve spolupraci s nadrizenymi pracovnikii musi byt presvédceni o tom, Ze
perspektivni firmy spocivaji v odbornych, socidlnich a osobnostnich zpiisobilostech
zaméstnancii, v jejich energetizaci, osobnim nasazenim, uplatnéni jejich potencialu ve

prospéch firmy i sviij viastni. “®°

Aby podniky zménu organizace bez probléml zvladly, je tfeba stavét na silnych
zakladech. V tomto ptipadé na cileném prohlubovéni znalosti a vyvoji dovednosti svych
zameéstnancl. Je dulezité zacit od téch, kteti by méli jit ostatnim piikladem, tedy od
manazeri. Ostatnim by méli ukazat spravnou cestu, a to ptredevSim tim, ze budou
pracovat sami na sob&. Pfiprava manazerii by méla zaviset na skloubeni manazerské
zpiisobilosti s 0sobnostnimi a socidlnimi schopnostmi. Radime sem kvalitni time
management, schopnost orientovat se ve velkém mnozstvi ukold, vyhodnotit jejich
naléhavost a postupovat pii jejich feSeni systematicky od téch nejdilezitéjsi po ty méné
zavazné, schopnost vyhodnotit situaci rychle, najit nejvhodngjsi feSeni, umét se
rozhodnout a nést za své rozhodnuti odpovédnost, pfijmout nasledky svého jednani.
Neni mozné nepfihlédnout k osobnimu vystupovani manazera, jeho reprezentativnosti,
jednani s ostatnimi, empatii, charisma, inspirativnimu jednani, pozitivni komunikaci,
presvédcovacim schopnostem i schopnosti motivovat, byt dobrym feénikem, udrzovat

dobré klima na pracovisti i dobré vztahy mezi pracovniky.”

Jak si tedy predstavit kvalitniho manaZzera pro 21. stoleti? Jde o ¢lovéka, ve kterém lidi

vidi pfirozenou autoritu, lidé ho radi nasleduji, aniZ by musel vynaloZit jakékoliv vyssi

8 BARTAK, Jan. Jak vzdé&lavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium (Alfa
Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 123
8 BARTAK, Jan. Jak vzdé&lavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium (Alfa
Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 123
7 BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium (Alfa
Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 123
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usili, ve spole¢nosti navozuje pfijemnou atmosféru. Je empaticky, umi ptirozené vnimat
rozdily mezi tim, co zrovna je a tim, co ma byt. Ma ucelenou vidinu o dalSich krocich
své organizace, pln¢ sdili jeji vize a vSechnu svou snahu koncentruje na jejich realizaci.
Uvédomuje si zodpovédnost, ktera mu byla svéfena a své lidi chysta na transformace
V ramci organizace. Vyznacuje se stalosti ve svych ndzorech, avSak kdyz se zmyli,
chybu pfizna, je piesvédCivy. Plusobi divéryhodné, ¢emuz ptispiva i shoda v jeho
slovech a Cinech, ostatnim jde ptikladem, motivuje jasnym sdilenim firemnich tradic,
hodnot, stylu Zivota i kultury. Tvofi jen harmonizujici vztahy, zaméfuje se na to kladné,
na lidech hledd to pozitivni, umi jim pomoci i je piimét k lep§im vykonam.
V problémech vidi vyzvu. Dokaze hledat riizné i nezvyklé zptisoby feseni a nelpi jen na
jedné, mnohdy zajeté moznosti, jak problém fesit. Uskuteénitelnost svych myslenek
poukazuje volni snahou. Umi pracovat v tymu, uvédomuje si dilezitost tymové synergie
a usili. Za pomyslny vrchol mizeme oznacit to, najdeme-li takového manazera, pro
kterého je jeho zaméstnani zaroven koniCek, zabava. V tom, co déla, se realizuje,

piinasi mu radost, pohodu a vidi ve svém zaméstnani poslani.”

34 VZDELAVANI, ROZVOJ A UTVAREN[I ZNALOSTi
SPOLECNOSTI

Prosperujici podnik je takovy, ktery si nezaklada pouze na hromadéni znalosti ale
znalosti i tvofi, a pfedevsim je ucelné uziva. Bézné pojeti dalsiho vzdélavani a rozvoje
pracovnikli spo¢ivad v tom, ze personalni pracovnik srovnd potiebné kompetence na
vybranou pozici se skute€nymi kompetencemi, kterymi disponuje uchaze¢ o pozici
a sestavi plan vzdélavani, diky kterému se uchaze¢ nejvice pfiblizi poZzadavkiim. Tento
systém nam jisté své ovoce pfinese, nemizeme od néj ale o¢ekavat nic navic. Standartni
piistup pfinasi pouze standartni vysledky. Chceme-li néco vic, je dilezité vystoupit ze
zajetych koleji a vzdé€lavacich ritualt a najit kli¢ k nadstandartnim vysledkim. Je
dalezité si uvédomit, ze pouze soulad v tom, co umime, chceme a mizeme, piinasi
dokonalejsi vysledek nez v pfedchozim pfipadé. Nicméné jedna slozka bez druhé
fungovat nemtize a v piipad¢ ztraty jedné z nich se vSe hrouti. Pfedstavme si ¢loveka,

ktery umi, ale nechce. Nebo takového, ktery neumi a ani nechce umét. Pochopitelné

" BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium (Alfa
Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 123-124
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i ¢lovek, ktery chce a umi, mize pfijit do bodu, ve kterém diky vyhoteni ztrati motivaci
a nechce nebo nemize se hnout z mista. Jen souhra vSech tii slozek mize vést
k o¢ekavanému a zdarnému konci. Pokrokové techniky rozvoje, jakymi jsou napf.
koucink, mentoring, development centra, counseling nebo action learning, napomahaji

propojeni vsech tii slozek a zdarnému ristu ¢lovéka.’

., Zajimavou a zrejmé perspektivni alternativou je pristup, ktery se na rozdil od
orientace na odstranovani slabych stranek osobnosti naopak prioritné opira o rozvijeni
Jjejich silnych stranek. Moderni personalistika se nesnazi prizpiisobovat pracovni pozici,

kterou ma zastavat, ale spise pozici pracovnikovi. ™

Chapejme to tedy tak, ze na kazdém z nés je néco $patného a néco dobrého. Nikdo neni
dokonaly, ani Zadny uceny z ,,nebe nespadl. Kazdého ¢lovéka musime chépat a vnimat
jako osobnost, ktera sice nemusi vyhovovat nasim pozadavkiim ve vSech bodech, avS§ak
1 zvlastnosti kazdého z nds mohou spolecnost obohatit a je jen na kazdé organizaci, jak
je schopna stimto nakladat, pracovat a vyuzit individualni vklad clovéka i za

predpokladu, Ze se v prvni chvili miize zdat, jakkoliv nevyhovujici.”

., Zajimejme se tedy (vedle nezbytnych standardnich poZadavkii na odbornou, socialni a
osobnostni zpiisobilost) predevsim o to, v cem jsou lidé vyraznymi individualitami
S jedinecnymi nezaménitelnymi vlastnosti, jako jsou jejich silné stranky, které mohou

Uispésné rozvijet ku prospéchu firmy i svému viastnimu. ™

Zamé&stnanec, ktery ve své praci najde 1 své poslani, ma vyssi Sanci dosahnout tspéchu

neZ ostatni zaméstnanci, protoZze pracuje s radosti, nadSenim, pracovni ukoly

nepovazuje za trest, aviak vidi v nich vyzvu.’®

2 BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium
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8 BARTAK, Jan. Jak vzd&lavat dospé&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium
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Inovativni podnik se vyznacuje nejen tirovni vzdélani svych zaméstnanct a zaméfeni se
na zakaznika, ale i1 rychlé uceni se a aplikace nau¢ené¢ho v tom smyslu, Ze organizace
dokaze byt o krok napied pred konkurenci, dokaze byt pruznéjsi nez ostatni, dokaze se
prizpisobit zméndm na trhu, flexibiln¢ reagovat, predjimat a roste jeji
konkurenceschopnost na trhu ruku v ruce s pfidanou hodnotou na vyrobkach a sluzbach,

které zakaznikGim nabizeji.”’

Jedno k druhému ptispiva ke zméné piistupt, stanovisek a samoziejmé i hodnot, které
inovativni podnik vytvaii. Nesmime opomenout i nesnaze, které tento pribéh
doprovézeji. Stefan Medzihorsky mezi piekazky inovativniho managementu uvadi
spojeni védomosti a znalosti se statusy, vlivem a vyznamnosti pro jejiho Sifitele. Velky
podil mé i obava z nezndmého, nejistota pii snaze o zmeénu, strach z prozrazeni vlastni
nezpusobilosti nebo neville podvolit se zvySujicimu se objemu védomosti, zdména
opravdovych védomosti S pouhymi dohady, neshody v pochopeni obsahu sdélovanych
informaci, neznalost védomostniho potencialti svych kolegli. VSechny tyto spory mohou
smérovat cestu k emoc¢ni nestalosti, rozporu motivl, inovacim bez pevnych zakladu,

které nikam nevedou a mnoho dal§im nechténym projeviim.’®

Opravdové transformace k vytvofeni znalostni organizace pfichdzeji 1 odchazeji
S managementem, ktery je plivodcem, drzitelem a podnécovatelem chténych obratl
a ktery dokaze uspét, stimulovat, ovliviiovat citovou i rozumovou stranku jedinctl tak,
aby pomohl rozvijet jejich schopnosti, kapacitu, soucinnost a neustalému zdokonalovani

se a udeni.”®

Vzdélavani mize prinaSet uzitek pouze v ptipad¢, nechybi-li v ném spravny rozumovy
1 citovy podklad. Sila ctizaddostivé myslenky, pfesvéd¢iva moc rozumového 1 citového
naboje a promyslené cesty za cilem a promyslena realizace ndm dovoluje myslenku
uskutecnit. Tyto kvality umoznuji organizaci byt vzdy o krok dal nez konkurence, vidét

dal nez ostatni a se svymi zkusenostmi a znalostmi nakladat ku prospéchu organizace.®°
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(Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 133

8 MEDZIHORSKY, Stefan. Asertivita. Praha: Elfa, 1991. ISBN 80-900197-1-4. Str. 41

" BARTAK, Jan. Jak vzd&lavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium
(Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 133-134

80 BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium
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Uvédomély a stimulovany pracovnik jiz neni jen pfedmétem vzdélavaciho systému, ale
sdm se stava vyznamnym Cinitel rozvoje podniku, protoze pracuje-li sdm na sobg,
pfinasi tim do organizace své nové poznatky, zkuSenosti a védomosti, které nakonec
obohacuji samotny podnik jen tim, ze do zaméstnani pfichazi ¢lovek, ktery na sobé
pracuje a do kolektivu mize ptinést néco nového. Sam smétuje k podpote cili a vizi
podniku. Dokonce takového clovéka mizeme chapat i jako motivaci pro ostatni

kolegy.8*

Uspét na trhu mizou pouze ty organizace, které tvoti predpoklady pro uéinny vyvoj
a moznost uplatnitelnosti poznatkli v povaze védomé i skryté. Takové organizace, které
si zakladaji na tom, aby kazdy pracovnik organizace, protoze neni takové pracovni
misto, které by nevyZzadovalo ovladat Zadné znalosti, ovladal um rozboru dat, pfeménil
je ve znalosti, znalosti umél vyuzit ve svlij prospéch a ve prospéch organizace, jednal

rozumné, schopné a podnécoval k tomu ostatni kolegy.?

Efektivni transformace se v pristupu k organizacnimu vzdélavani zaklada na vytvareni
»knowledge centre* vedoucich rozvoje za nemalé expertni, poradenské a metodické
podpory HR manaZert. Pfi uskutecnéni vlastnich rozvojovych aktivit je tieba
spoluprace nejlépe vSech manazerti, vedoucich pracovniki, liniovych manazert, kteti
mohou poskytnou dulezité¢ znalosti svych zaméstnancl, divérné informace ohledné
jejich moznosti, které vypozorovali pfi praci s nimi. Tyto cenné znalosti nemliZze nikdo
jiny, nez ptimy nadfizeny pracovnika poskytnout, protoze jde o vypozorované znalosti
pfi Cinnosti, kdy nadfizeni své pracovniky v plynulém provozu pozndvaji. V tomto
piipadé muze diky témto znalostem volit nejvhodnéjsi zplisob vzd€lavani, rozvoje
védomosti, volit u¢inné stimulujici prvky a dostat se k nejlepsim vysledktim vzdélavani.
Cim vice se dafi zaméstnance zapojit do zformovéni individudlnich plant, tim vice
mohou od zamé&stnance oc¢ekavat zpét. Kdyz se zaméstnanec na svém planu vzdélavani
podili, mizeme ocekavat jeho vySSi spokojenost, V které se zrcadli ochota plan

napliiovat. Bude-li se nam dafit své zaméstnance spravné koucovat, ocenovat

(Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 134
81 BARTAK, Jan. Jak vzd&lavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium
(Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 134
8 BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium
(Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 134
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a odménovat za vynalozené Usili a dosazené vysledky, tim snaze dochdzi k pienaSeni
zodpovédnosti za osobni rozvoj na samotného zaméstnance, ke sdileni nauceného

a tvofit tim znalostni podniky.®

U nékterych, pfedevsim u velkych a nadnarodnich spole¢nostech, mizeme vidét jesté
jiny ptistup ke vzdélavani. Pro pfipravu svych uchazect voli formu vzdelavacich center,
LHuniversit® a talent klubti, ve kterych své manazery pfipravuji. Na ,univerzitach® se
uchaze¢i 0 manazerska mista uci zakladnimu manazerskému umu, obchodnim
dovednostem, fesi samostatné mise, projekty a diky moznosti projit si celé prostiedi si
zkusi vyftesit vSechny situace. Tim jsou tito lidé pfipraveni v praxi reagovat v kazdé
situaci, do které se dostanou. ,,Talent klub* se zaméfuje na rozeznani, zachovani a rust
schopnosti zasadnich zaméstnanct a talenti v podniku. Opira se o psychodiagnostiku,
vychazi z mentoringu a koucinku, piipadné zacleni i nabidku soft skills tréninkd
a orientaci k business workshopim a planim, umoziujici frekventantim skute¢né

zdokonaleni jejich manazerskych zkugenosti a umi. %

Neobycejnou skupinou pracovnikii miiZzeme oznacovat velmi nadané zameéstnance,
drzitele zasadniho know-how spolecnosti. Jde o takové pracovniky, ktefi mayji
specificky potencidl, odvadi nadstandardni pracovni vysledky, je za nimi vidét vyborné
odvedena prace, jejich schopnost jsou neobvykle vyborné, jsou aktivni a maji obrovsky
vliv na kvalitni vysledky podniku. Jde 0 zaméstnance, za které organizace jen tézko
hledaji nahrady a o pracovniky, kterych si velmi rdda v§ima konkurence. Je tedy na
kazdé spolecnosti si takto talentované zaméstnance udrzet. Zkusené organizace si proto
tyto nenahraditelné a kli¢ové zaméstnance velmi chrani, pfipravuji pro né nadstandardni
programy, trainees programy i programy pro talenty, mentoring, koucink, umoziuje jim
tvorbu individualnich vyvojovych projekti. Poskytuje témto zaméstnancim pocit
vyjimec€nosti, nenahraditelnosti a tucty k nim. MoZnostmi dal§itho vzdélavani jim

umoziuje ziskani prestize a pevnosti.®®

8 BARTAK, Jan. Jak vzd&lavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium
(Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 134
8 BARTAK, Jan. Jak vzd&lavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium
(Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 134
8 BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dosp&lé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium
(Alfa Nakladatelstvi). ISBN 978-80-87197-12-7. Str. 134
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3.4.1 ORGANIZACNI VZDELAVACI PROGRAM

Pouziti tohoto zplisobu zavisi na transformaci v systémech fizeni, které se projevuji
mimo jiné 1 ve stalerozSifujicim se opraviiovani a delegovani zaméstnancu
k vykonavani vedoucich funkci, dnes jiz spiSe zastarale pojmenovavané jako funkce
manazerské. V podstaté jde o zaclenéni diive fizenych pracovnikli predevSim do
procesu rozhodovani, jakysi participativni management. Proto, aby se toto mohlo stat, je
nezbytné pfipravit zaméstnance takovym zpusobem, ktery jim umozni ziskat znalosti
a dovednosti potfebné ke spravnému budoucimu uplatnéni. Stejné tak dulezité je
vytvofit v organizaci takové podminky, které umozni pracovnikim nové nabyté
zkuSenosti aplikovat a v posledni fad¢ je za to fadné odménit. Tento vzdélavaci program
tedy v zasadé vychazi ze schopnosti vrcholového managementu podniku srozumitelné
vyjadfit a objasnit budouci kroky spole¢nosti, jakym smérem se bude dale rozvijet, jeji
poslani a dulezité cile a motivovani ostatnich zaméstnancti podniku k jejich spolecné
snaze o rozvoj. Velkou roli zde hraje transformace v podnikové kultufe, ktera je v této
situaci brana jako tmel vSech pracovniki, ale jde také o ptimy nastroj fizeni. Je-li to
nezbytné¢ nutné a projekt rozvoje podniku to vyZaduje, musi byt prostfedky pro
darazngjsi ovlivitovani podnikové kultury a jeji pfipadnou zménu zaclenény jesté pred
samotnym uskutecnénim zmén ve strategické orientaci. Ackoliv je nutné nezapominat
na to, ze obsah a typ firemni kultury je do zna¢né miry ovliviiovan vSemi dtlezitymi

partnery.®

Kultura podniku a obzvlasté transformace v jejim pojeti patii také s ostatnimi zménami
V poslani zaméstnavatelskych organizaci. Jako ptiklad je mozné uvést zmeénu v ptistupu
ke kultufe podniku a jejim tloham, ukazujici se v uzivani t¢innych metod komunikace
a aktivace potieb stale nabyvat a rist v tzv. lidrovskych stylech vedeni a sméfovani
K vyssi socidlni odpovédnosti podniku. Nékteré podniky se k této odpovédnosti hlasi

i formalni podobou, tedy piijetim dobrovolného zavazku socialné odpovédné firmy. &’

8 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str. 103-104

8 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str.
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VSechny vySe zminované transformace v procesech a systémech fizeni, planech,
konceptech kultury a socialni odpovédnosti na jednotlivych stupnich systému podniku
vedou taktéz k transformacim v zadostech na pracovniky, a to ze strany jejich rozvinuté
pojatych kompetenci, obsahujici aktivni rozvoj jejich schopnosti piizptsobit se. S timto
se pochopitelné¢ zaroven zvysuje odpovédnost zaméstnanci podniku za vlastni rozvoj
a jejich osobni piistup k procesim uceni a vzdélavani se ve vSech moznych forméach.
Zahrnujeme sem tedy i1 uceni neformalniho i informalniho charakteru a zarazujeme

i tzv. uéeni inter-organizaéni.®

, .

Inter-organiza¢ni uceni povazujeme za znak ucici se organizace. Je-li toto pojeti dnes uz
jakkoliv pfezité, stale ho miizeme pres mensi namitky povazovat za ideovy a Cerpat

Z n&j napady nebo ho fadit mezi eventualni zdroje organiza¢niho programu.®®

Pro zdarné vyuziti nejen tohoto typu rozvojového programu je zasadni systém
podnikové komunikace a rozvoj komunikacnich a komunikativnich kompetenci.
Komunikace se tak v podniku stava klicova pro efektivni fungovani, fizeni a zvladani
pracovnich uloh a mimo jiné tim nadale roste jeji socidlni a rozvojovd dimenze.
Zaméstnanci podniku se uci, jak uspésné dosahnout svych pracovnich cild a jak G¢inné
dospét k efektivnimu feSeni riznych nestrukturovanych zauzleni. Komunikaci vyuzivaji
také pro nabyti, pfizpiisobeni nebo zménu kompetenci a diky tomu dochézi k dal§imu
rozvinuti intenzivngj$i vzdélavaci a ucici Cinnosti. V planu tizeni podle kompetenci se
o komunikaci piSe jako o nejdileZzitéjSi kompetenci v celém konceptu znalostniho

managementu. %
3.42 PLANOVACIi PROGRAM

Tento program vzdélavani byl zformovéan jako vysledek implementace persondlni
strategie, lépe feceno jako strategie fizeni lidskych zdroji. Nejdilezitéjsi dily této
strategie, ke které ndlezi obzvlaste ziskdvani, rozvoj, odménovani a taktika

o pozitivnich kolektivnich vztazich, jsou velmi tésn€ provazany s persondlnimi

8 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8

8 TICHA, Ivana. Ugici se organizace. Praha: Alfa Publishing, 2005. Management praxe. ISBN 80-86851-19-2.

% TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8
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perspektivami, s analyzou potieb a s planovanim poctu a struktury lidskych zdroju,
které bude podnik v dob€, na kterou je plan tvofen potfebovat. Jako vyhoda se ndm
vV tomto pfipadé¢ mize jevit zavedeni modelu fizeni podle kompetenci, poptipadé
integrace strategickych persondlnich procesti kolem soustavy pravomoci nebo

charakteristik pracovnich mist.”

Rizeni lidskych zdroji podle pravomoci i daldi mozné koncepty fizeni a riist
zamestnancl v podnicich zavisi na tom, jaké jsou dals§i plany a cile podniku, jejich
zformovani, kontinudlni hodnoceni, které jsou zpravidla uskuteciiovany pomoci
informaénich systémi S poditatovou podporou. Re¢ je o nejriizngjsich typech
persondlnich a manazerskych informacnich systémd, z obecnéjsiho hlediska jde fict, ze

se jedna o vyuzivani pokrogilych informacénich a komunikaénich technologii.®?

Jako tvilrce tohoto uciciho a vzdelavaciho programu mizeme mimo personalistll, ktefi
jsou také odpovédni za jeho vedeni, oznacit i manazery jako nositele personalni prace
V podniku. Manazery, které miizeme oznacit za tvirce, se nejcastéji ucastni formou
formalizovaného procesu periodického hodnoceni, optimalné jako soucést cyklu fizeni
pracovniho vykonu, jenz byva propojovan s evaluaci podnikového vzdélavani a formuje
navrh rozvoje. Pfipravnou sloZzkou k uskute¢néni pldnovaciho programu by mély byt
kurzy vedeni hodnoticich a rozvojovych dialogli pro manazery a objasnéni zisku, ktery

budou mit vSichni Géastnici.®®

91 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str. 109

92 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
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3.43 SYSTEMOVE PROGRAMY

Souviseji a tykaji se uc¢inného ovladnuti soubort persondlnich funkci. Mizeme tedy fict,
ze vychdzime z planovaciho programu a prvotné téz ze zékladniho, podnikem
schvaleného a provadéného planu persondlni prace, mnohdy ze vzoru personalniho
fizeni nebo fizeni lidskych zdroji, ktery podnik pouziva pii fizeni, spravé a rozvoji

svych zaméstnanci. %

Mnozstvi personalnich ¢innosti, jejich obsah a uspotadani, které¢ odbornici personalnim
procestim piisuzuji, se rizni. V. mnoha ptipadech se rozchazi jen v nepatrnostech, jindy
se odbornici neshodnout ani na zakladnich definicich. Tento trend miizeme sledovat
Vv rozchazejicich se informacich v odborné literatute, avSak v jedné véci se odbornici
shoduji. Je to diraz na $ir§i pojeti personalni prace v podnicich. Pod timto pojmem
najdeme i nestandardni pojeti, jako napf. pé¢i o lidské zdroje a jejich rozvoj —
personalni poradenstvi. Je dilezité upozornit na to, ze zde nejde jen o posilovani
konkurenceschopnosti na trhu, ale také o zabezpefeni zaméstnatelnosti pracovniki
organizace a celostni fizeni lidskych zdrojii. Na ptelomu 20. a 21. stoleti se zacal
objevovat novy smér, holisticky management. PfestoZe tento termin jiz dnes najdeme
v odborné literatufe ojedincle, v praxi jist¢ ndznaky vidime stale. Holisticky
management muzeme chdpat jako pomoc v rozvojovych programech, které jsou
zaméfené na duSevni a fyzickou pohodu zaméstnancl, budeme-li jmenovat, jde
pfedevSim o programy zaméfené na emociondlni kompetence vedoucich zaméstnanct,
odolnost vici stresu u fadovych zaméstnancli, psychohygienu. Cilem je dosahnout
jakéhosi souznéni, pohody a klidu jak na pracovisté, tak i v osobnim zivoté, protoze je-li

nam dobie jako lidem, odvadime i mnohem lepsi vysledky v praci jako zaméstnanci.®

3.44 PROGRAMY PECE O ZAMESTNANCE

Tyto typy vzdélavacich programli miZzeme piirovnat k syst¢émovym programiim. A to
nejspiSe proto, ze péfe o pracovniky, jako slozka socialni politiky podniku, je

neodd¢litelnou slozkou personalni soustavy podniku vystupujici z personalni strategie,

% TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str. 110
% TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8.Str. 110
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souvislost najdeme také s pracovnépravni problematikou. Odbornici zastavaji nazor, zZe
jde o problematiku, ktera je tak obsahlé a zajimava, ze by neméla zlstat bez povSimnuti,
a to z toho divodu, ze péCe o zaméstnance, piedev§im ve smluvené a dobrovolné ¢asti
muZze mit obrovsky vliv na socialni a osobnostni rozvoj pracovniku a nemusi se nutné
jednat pouze o0 oblast zaméstnaneckych benefitd, ale spada sem i reten¢ni a motivacni
aktivity, které pfisuzujeme socialni odpoveédnosti vedoucich pracovnikli i podniku jako
celku a také programy posily socialni diverzity v podniku. V tomto piipadé mutzeme
dokonce mluvit o managementu diverzity. Toto pojeti je pomérné nové a mizeme ho
chapat jako dalsi krok k podpoie rovnych pftilezitosti, nepatii sem ale kvoty a omezeni.
Nezamétuje se pouze na genderovou problematiku, zabér je SirSi. Jde o celou fadu
aktivit podporujici socidlni rozmanitost a riznorodost pracovnich kolektivii. Diky
spravnému pouziti tohoto konceptu maji dosud znevyhodnéné skupiny pracovniki

moznost citit se dobie a prospéing.®

Dalsi z eventualit, jak vyjit vstiic socialnim potfebam pracovnikl a soucasné 1épe vyuzit
jejich schopnosti, je dat jim moznost dalSich programt souvisejicich s rozsahlejsim
pojetim rovnych pfilezitosti. Mizeme mluvit 0 programech podporujici alternativni
pracovni uvazky. Presnéji feceno posilit moznost zavedeni pruznych rezimu prace
takovym zplisobem, aby to pfineslo ocekavany piinos jak podniku jako celku, tak

i jednotlivym zaméstnanctim.®’

3.45 VZTAHOVE PROGRAMY

Vztahové programy Uzce souvisi se socidlnim systémem podniku, piedevsim s typem,
obsahem a s metodami ptisobeni podnikové kultury jako nastroje posilovani a vytvaieni
hodnot spole¢nych piislusnikd podniku. Dojde-li k pozitivnimu ovliviiovani podnikové
kultury, za coz nesou zodpovédnost personalisté a vedouci pracovnici podnikt, dojde
K pozitivnim zménam ve zpusobech, jakym podnik dosahuje svych vytycenych cild,
tedy v pracovnim vykonu jednotlivych zaméstnanct, ale i celych skupin. Timto

zpusobem pfijimané a dale rozvijen¢ hodnoty mohou byt Casem zaclenény jak do

% TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8.Str. 110-111
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vnitiniho organiza¢niho ramce, tak pfipadné¢ i do hodnotové-normativniho systému
celého spoleCenstvi v uréitém geopolitickém a historickém kontextu, a to diky

symbolickému a faktickému konani a dili materialni a symbolické povahy.®

Slozkou vztahovych programii mohou znovu byt vystupy znékolika zde jiz
jmenovanych pojeti. Budeme-li mluvit konkrétné, jedna se o socidlni odpovédnost
podniku, roz¢lenéni managementu a dal§i typy aktivit podniku v socialni,

enviromentalni ¢ kulturni oblasti.®

Ve vztahovych programech se jednd o to, jaky prevlada v podniku styl fizeni, 1épe
feCeno zmén v fizeni, jaky byl pfijat model podnikové komunikace. V nékterém
podniku miize prevladat bud’ horizontalni, vertikalni nebo diagonalni komunikace. Jde
1 o vyuzivani riznych prostfedkit komunikace, v€etné tzv. vizudlniho managementu,
moznosti feSeni problémli a vyjednavani, vcéetné kolektivniho, Které souvisi
se souhrnnym strategickym zamétenim podniku a se systémem organizacniho fizeni.
A to vSe s nasledky, které to pfinasi pro obsahy a cile a z nich vyplyvajici metodické
a formalni metody vyuzivané v rdmci rozvojovych a vzdélavacich aktivit v podnicich.
Transformace v obsazich a v cilech organizacniho vzdélavani, vyvoj didaktickych
prostiedkd a uplathovanych forem a systematicka podpora uceni v podnicich mohou

piizpiisobovat také ostatni druhy nasledujiciho vzdélavani a uéeni dospélych.1%

Popsané klasifikace rozvojovych programii a zejména kratké shrnuti jejich obsahu
pochopitelné ukazuje spise idedlni stav, pro které je navic ptiznacné také to, Ze mezi
programy rozvoje pietrvava koncep¢ni shoda a synergie podnécujici vzdjemné vztahy.
Je dilezité si uvédomit, ze ma-li vzdélavaci program plnit svou funkci co nejvice
kvalitné a do podniku pfinést co nejveétsi uzitek, je nutné provadet rozvojovou funkci
takovym zpusobem, ktery vychazi ze soucasné tirovné poznani v dané oblasti a zaroven
odpovida aktualni situaci, ve které se dany podnik v soucasné chvili nachazi. Z toho

divodu je velmi dulezité¢, aby zaméstnanci zodpovédni za rozvoj lidskych zdroji

% TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str. 111-112

9 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdroji. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str. 112-113

100 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdroji. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8.Str.112
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v organizaci méli nejen funkcni, ale také andragogické a koncepéni kompetence,

uvédomovali si a reflektovali nyn&jsi andragogické teorie a uméli je pouzit v praxi.lot

Dal$im neméné dulezitym faktorem a nutnosti je diagnostikovat vnitini podminky
V organizaci a jeji zivotni cyklus, pfedpovidat dostupnost nejriznéjsich typi zdroja pro
podnik, a to v¢etn¢ nasledkd, které to bude pro podnik v budoucnu mit. Mimo jiné je
také dulezitym ptredpokladem pro uspé$né zavedeni programt a fungovani vyvoje
podniku znalost S$ir§iho kulturné-historického kontextu, souvisejiciho rovnéz
s politickou, geografickou, enviromentalni a ekonomickou situaci regionu ¢i zemé, ve

které se podnik nachazi.1%?

Kazdy podnik je ve své podstaté pluralisticky, je tvofen riznymi pracovniky s riznymi
druhy motivace a s riznymi schopnostmi. Na dovednostech a schopnostech hlavnich
skupin nositel personalni prace v podniku a ¢len vrcholového managementu a na
jejich snaze zabyvat se zaméstnanci podniku a systematicky si osvojovat rtizné pristupy
k praci. Na nich pak zavisi, zda a s jakym pfinosem bude podnik pfispivat ke svému

vyvoji prostiednictvim rozvoje svych zaméstnanci. 1%

101 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str. 112

102 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str. 112

108 TURECKIOVA, Michaela. Rozvoj a fizeni lidskych zdroji. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8. Str. 112-113
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PRAKTICKA CAST

4  PROFESNI VZDELAVANI ZAMESTNANCU CESKE
POSTY V MLADE BOLESLAVI

Prakticka ¢ast diplomové prace zjistuje, jak jsou pracovnice vybranych poboéek Ceské
posty v Mladé Boleslavi spokojeny se systémem profesniho vzdélavani, které jim nabizi
jejich zaméstnavatel, zda je Casova dotace Skoleni a kurzti dostacujici a zda napln téchto

kurzl jim pomahd ve zvladani pracovnich povinnosti.

Cilem praktické casti diplomové prace je ovéfit hypotézy za pomoci strukturovaného

rozhovoru se zaméstnanci nékolika poboéek Ceské posty v Mladé Boleslavi.

Rozhovory s respondentkami byly provedeny na tiech poboc¢kach Ceské posty v Mladé
Boleslavi. Jde o pobo¢ku Mlada Boleslav 2, Mlada Boleslav 3 a Mlada Boleslav 5. Do
rozhovoru se zapojilo celkem sedmnact pracovnic, z nichZ jsou tii vedouci pracovnice
jednotlivych pobocek. Kazdé pracovnici bylo zajisténo soukromi. Sbér dat probihal
pouze mezi autorem a pracovnici, rozhovor byl zaznamenavan na diktafon. VSechny
respondentky souhlasily se zpracovanim dat, vSechny rozhovory byly po analyze dat

smazany. Pracovnicim byly poloZeny oteviené otazky S moznosti volnych odpovédi.

4.1 HYPOTEZY

1) Pracovnice jsou obeznameny s nabidkou vzdélavacich kurzii poradanych Ceskou
postou.

2) Pracovnice jsou motivovany dale se vzdélavat.

3) Povinna Skoleni, které zaméstnanci absolvuji jim pomahaji plnit stanovené pracovni

ukoly.
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4.2 VYZKUMNE OTAZKY

1) Pro¢ jste si jako svého zaméstnavatele vybrala Ceskou postu?

2) Nabizi Vam Ceské posta i nepovinné kurzy nebo dalsi nepovinné vzdélani?

3) Chybi Vam v nabidce Ceské posty néktery typ $koleni — jazykovy, sebeobrana, nebo
dalsi profesni vzdélavani?

4) Vyuzivate znalosti ziskané na vzdélavacich kurzech pii Vasi praci?

5) Motivuje Vas pristup zaméstnavatele k dalsimu vzdélavani?

43 METODOLOGIE VYZKUMU - STRUKTUROVANY
ROZHOVOR

Rozhovor je veden vyzkumnikem, ktery se dotazuje prostiednictvim piedem
ptipravenych otdzek jednoho nebo vice respondentd. Jedna se o rozhovor strukturovany.
V tomto ptipadé vede rozhovor vyzkumnik, ktery rozhoduje o tématu i o ziskavanych
informacich. Dal$im typem rozhovoru je rozhovor polostrukturovany. I v tomto piipadé
ma vyzkumnik pfipravené otazky dopiedu. Rozdil je pouze v moznosti volnéjsi

odpovédi respondentil a SirStho zabéru. Pro kvalitativni vyzkum je mozné pouZit

1 rozhovor zcela nestrukturovany. V tomto ptipad¢ vyzkumnik jen ur¢i téma, na které

respondent volné vypravi.1%4

Rozhovor je jako nastroj dotazovani v andragogickém vyzkumu vyuzivan jen malokdy.
Pt1 pripravé otazek pro rozhovor je, stejné jako pfi dotaznikovém Setfeni, tfeba vhodné
hledat vyzkumné otazky. Zadny z respondenti by se nemél citit nepohodIng, otazky by
nemély byt osobné nepfijatelné nebo intimni. Dal§im dilezitym bodem je zvolit vhodny
typ zdznamu informaci. Zde se jevi jako nejspolehlivéjsi metoda nahravat data na
zaznamnik. Je zde ovSem mozZnost urcitého zkresleni. Proto je nutné ujasnit si vSechny
vyhody i nevyhody rozhovoru. Mezi vyhody rozhovoru je mozné uvést pitimy kontakt

mezi vyzkumnikem a respondentem, vyzkumnik tak mulze fidit pribéh rozhovoru.

Oproti dotaznikovému Setifeni nejsou respondenti pii rozhovoru nikterak limitovani,

104 pRUCHA, Jan. Andragogicky vyzkum. Praha: Grada, 2014. Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-247-5232-7.
Str. 120-121
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naptiklad délkou rozhovoru nebo informacemi, které chtéji respondenti sdélit. Mezi
nevyhody se fadi nemoznost oslovit vétsi mnozstvi respondentl jako pii rozhovoru
nebo narocnost piepisu informaci do psané podoby. Je tedy patrné, Ze vyzkum pomoci
rozhovoru je velmi ¢asové narocny. Pfindsi predstavy jen omezené ¢asti andragogické
edukacni reality od malé skupiny dotazovanych jedinci. Analyzu zaznamenanych
poznatkl poté vede vyzkumnik tim smérem, aby zjistil rozhodujici momenty, klicové
udalosti, které ovlivnily Zivotni postoje a profesni drahu dotazového. Z charakteru
rozhovoru tedy vyplyva, Ze je vhodny jen pro takovy vyzkum, ktery zohledniuje
unikatni, specifické jevy a procesy spjaté s jednotlivci a neni mozné zobeciiovat zaveéry

na celkovou populaci.t®
4.4 VYZKUMNY SOUBOR

Pobocka Mlada Boleslav 2 a jeji pracovnice

Pobocka Ceské posty Mlada Boleslav 2 sidli na adrese Havli¢kova 1307, 293 02 Mlada
Boleslavi. Objekt posty se nachazi v méstské casti Severni sidlisté. Z vybranych
pobocek se jednd o tu nejvetsi, disponuje ttemi prepazkami. Jedna se o nejmodernéjsi
pobocku, s idealnim zizemim pro zaméstnance i zakazniky Ceské posty. Pobocka ma
velké parkoviste, bezbariérovy pfistup, nabizi sluzby Western Union, Czech POINT
a umoziuje platby platebnimi kartami. Na rozdil od vétSiny ostatnich pobocek ma
otevieno i v sobotu. Ceska posta tuto pobocka hodnoti plnym poétem hvézd, tedy péti

hvézdami.

e Veronika Ehrenberger — vedouci posty, 41 let, u Ceské posty pracuje 20 let

e Martina Sykorovéa — piepazkova pracovnice, 31 let, u Ceské posty pracuje 15
let

e Ludmila Sediva — piepazkova pracovnice 50 let, u Ceské posty pracuje 10 let

e Iva Zvéfinova — piepazkova pracovnice 45, u Ceské posty pracuje 7 let

e Lenka Stolovska — piepazkova pracovnice, 35 let, u Ceské posty pracuje 6

let

105 pRUCHA, Jan. Andragogicky vyzkum. Praha: Grada, 2014. Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-247-5232-7.
Str. 121-123
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e Barbora Spielmannovéd — piepazkova pracovnice, 27 let, u Ceské posty
pracuje 4 roky
e Lucie Dolezalova — ptepazkova pracovnice, 22 let, u Ceské posty pracuje 8

meésicu

Pobocka Mlada Boleslav 3 a jeji pracovnice

Pobocka Ceské posty Mlada Boleslav 3 sidli na adrese tf. Véaclava Klementa 822.
Objekt posty se nachazi naproti nejvétSimu obchodnimu centru v Mladé Boleslavi
a zaroven u autobusového nadrazi. Diky tomu je tato posta velmi vyhledavanou, jedna
se 0 jednu z nejstarsich pobocek ve mésté. Vzhledem k tomuto faktu, nemizeme hovofit
o modernim vybaveni, nelze zde platit kartou, je zde termindl Sazky ON-LINE a na
rozdil od piedeslé pobocky je zde zachovana hodinova poledni pauza od 12:00 do 13:00
hod..

e Marcela Slavikova — vedouci posty, 41 let, u Ceské posty pracuje 10 let

e Zdena Senohrabkova — piepazkova pracovnice, 28 let, u Ceské posty pracuje
4 roky

o Stépanka Kasparova — piepazkova pracovnice, 32 let, u Ceské posty pracuje
4 roky

e Eliska Polakova — piepazkova pracovnice, 21 let, u Ceské posty pracuje
1 rok

e Andrea Flanderova — prepazkova pracovnice, 55 let, u Ceské posty pracuje

25let

Pobocka Mlada Boleslav 5 a jeji pracovnice

Pobo¢ka Ceské posty Mlada Boleslav 5 sidli na adrese ndmésti Republiky 1160.
Nachazi se v blizkosti Okresniho soudu, Dopravniho inspektoratu, inspektoratu
Cizinecké policie a Finan¢niho ufadu. S jistou nadsazkou by se dalo fict, ze tato
pobocka slouzi pouze témto institucim. Pobocka je jedna ztéch starSich, nenabizi
moznost parkovani ani bezbariérovy pfistup. Nema otevieno v sobotu. Je zde
dodrzovana poledni pauza a pracovni doba koné¢i v 17:00 hod., stejné jako na vyse

jmenovanych tradech. O vikendech pobocka neni oteviena.
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e Romana Soumarova — vedouci posty, 39 let, u Ceské posty pracuje 17 let

e Kamila Machackova — piepazkova pracovnice, 26 let, u Ceské posty pracuje
3 roky

e Jana Majtanova — piepazkové pracovnice, 47 let, u Ceské posty pracuje 14
let

e Miroslava Tomasovova — piepazkova pracovnice, 34 let, u Ceské posty
pracuje 8 let

e Katefina Hodbod'ova — piepazkova pracovnice, 31 let, u Ceské posty pracuje

4 roky

45 CELKOVA ANALYZA ROZHOVORU S PRACOVNICEMI

1) Proé jste si jako svého zaméstnavatele vybrala Ceskou postu?

Na prvni otazku odpovidaly pracovnice ve vétsiné piipadech stejng. Ceskou postu si
jako svého zaméstnavatele vybiraly zcela ndhodné. Pracovnice poboc¢ky Mlada Boleslav
3, Kamila Machagkova uvadi, ze si Ceskou postu jako svého zaméstnavatele vybrala
diky své kamaradce, ktera z poboCky odchézela a pracovni misto ji doporucila. Stejné
tak doporucila Kamilu Machackovou své nadiizené pracovnici, vedouci posty Denise
Novékova. Pracovnice posty Mlada Boleslav 3, Eliska Poldkova si vS§imla inzeratu na
internetu, a prihlasila se do vybérového fizeni. To pro ni dopadlo ispésné a na pobocku
mohla nastoupit. Lucie Dolezalova z pobocky Mlada Boleslav 2 reagovala na inzerat
vyvéSeny na dvefich pobocky. Pouze jedna ze zaméstnankyn, pracovnice pobocky
Mladé Boleslav 2, vystudovala stfedni Skolu zamétfenou na poStovni €innost, pfesnéji
SOS informatiky a spojii a SOU ve mésté Kolin. Obor postovnictvi a logistika. D4 se

tedy fici, ze s cilem pracovat na posté vychazela jiz ze zadkladni Skoly.
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2) Nabizi Vam Ceské posta i nepovinné kurzy nebo dalsi nepovinné vzdélani?

Odpovedi na tuto otazku byli jednoznacné, respondentky se v odpovédich shodly tak,
jako v zadné jiné. O tom, e Ceskd poSta nabizi nepovinné vzdélavaci kurzy védi
vSechny pracovnice. VéEtSina z nich o né bohuzel nemé zajem. Pouze respondentky ve
veékové kategorie do 27 let projevily zajem o moznosti dalSiho jazykového vzdélavani,
pfipadné o moznost seznamit se s vyuzitim modernich technologii pro praci na Ceské
posté. Dvé respondentky z pobo¢ky Mlada Boleslav 3, Zdena Senohrabkova a Stépanka
Kasparova pti rozhovoru uvedly, ze by jazykové znalosti mohly vyuzit pii komunikaci
s klienty, protoze vedle obchodniho centra a autobusového nadrazi se nachazi jedna ze
vstupnich bran do zivodu Skoda Auto as. a velkou &ast klientd tvoii agenturni

zamé&stnanci této velké firmy, tedy cizinci.

3) Chybi Vam v nabidce Ceské posty néktery typ $koleni — jazykovy, sebeobrana,

nebo dalsi profesni vzdélavani?

mozné uvést Skoleni, které by pracovnicim pomohla prohloubit své znalosti v oblasti
nabidky produktii, ktera je soucasti jejich pracovni ¢innosti. Respondentka z pobocky
Mlada Boleslav 3, Katefina Hodbod’'ova tikd, Ze by velmi uvitala Skoleni, kde by jim
bylo prakticky ukazano, jak nejlépe nabidnout zakazniklim produkt, jako je napt. bézny
postovni ucet nebo stavebni spofeni. Dale uvadi, ze ji nedéla problém zakaznika oslovit,
avSak nevi, zda napf. Spatnou technikou pokladani otdzek nepfichazi o potencialni
klienty, které odradi chybnou nabidkou. Podobné odpovédi se casto opakovaly.
Pracovnice poboc¢ky Mlada Boleslav 3, Stépanka Ka$parova vnima jako zasadni takové
Skoleni, kde by ji byly podrobné¢ vysvétleny ty produkty, které ma ve svém pracovnim
planu. Chybi ji takové Skoleni, ve kterém by byla vysvétlena, do podrobnych informaci,
problematika hypotecnich uvért. Uvédomuje si, Ze jeji znalosti v tomto odvétvi nemusi
byt stoprocentni, protoze jeji praci je podat zdkladni informace a zajistit klientim
konzultaci s hypote¢nim poradcem, avsak neciti se dobfe v situaci, kdy nabizi produkty,
ve kterych si neni v§im zcela jista. Ve vétSiné ptipadi se pracovnice také shoduji na
nutnosti mikro §koleni, nebo spise v&tsi informovanosti ze strany Ceské posty v oblasti
aktualit. Pracovnice vidi problém v Castych zménach ptedpisi, které neni mozné ve

velkém provozu V plné mife sledovat, a obavaji se toho, Ze by mohlo dojit z jejich

54



strany K pochybeni jen z toho divodu, ze si nestihly vyhledat aktudlni zmény. Dvé
respondentky z pobocky Mlada Boleslav 3, Zdena Senohrabkova a Stépanka Kasparova
pii rozhovoru uvedly, Ze by jazykové znalosti mohly vyuzit pfi komunikaci s klienty,
protoze vedle obchodniho centra a Autobusového nadrazi se nachazi jedna ze vstupnich
bran do zavodu Skoda Auto a.s. a velkou ¢ast klientil tvoii agenturni zaméstnanci této

velké firmy, tedy cizinci.
4) Vyuzivate znalosti ziskané na vzdélavacich kurzech pri Vasi praci?

Hodnoceni vzdélavacich kurzii ze strany pracovnic bylo kladné. Vzdé€lavaci kurzy
povazuji ve vétsing€ piipadech za pozitivni, pracovni tkoly jim plnit poméhaji. Avsak
v odpovédich je mozné najit rozdily. Pracovnice pobocky Mlada Boleslav 2, Ludmila
Sediva odpovédéla, ze je velmi dilezité, jaky lektor kurz vede. ProtoZe jiz pracuje na
Ceské posté velmi dlouho, méla moznost projit velkym mnozstvim vzdélavacich kurzd.
Riké, Ze nelze srovnat $koleni, které je zaméfené na praktické dovednosti a je v ném
zahrnut i prakticky nacvik se Skolenim, ve kterém pouze poslouchd vyklad lektora.
Uvadi, zZe je-li mozné lektora sledovat, jak by situaci fesil on, umi si pak s problémem
vice poradit. Jiny pohled na tuto problematiku pfinasi pracovnice stejné pobocky, Lucie
Dolezalova. Lucie Dolezalovéa pracuje na Ceské posté velmi kratkou dobu. Sama sebe
povazuje za novacka a fika, Ze Skoleni, které nyni absolvovala, ji velmi pomohlo. Uceni
se Vplném provozu neni mozné provadét do hloubky. Naucit se zde muize pouze
zakladni Ukony a tato Skoleni, mimo pobocku, kde se zaméstnancim vénuje lektor
Vv plné vysi, povaZzuje za nepostradatelné. S timto se shoduje s pracovnici pobocky
Mlada Boleslav 3, Miroslavou Tomasovovou, ktera se stale citi byt na Ceské posté
novym pracovnikem. Rik4, Ze absolvované §koleni neni mozné nahradit zadnym jinym
zpusobem a systém povazuje za vyborny. PfedevSim ocefiuje moznost navstivit
pobocku pro nové zaméstnance, kde se vSechny pracovnice uci, je jim vénovan cas
a odborny dohled. Diky tomu se naucila mnohem rychleji vSe, co by se za bézného
provozu podle svych slov ucdila jesté dnes. Ziskané znalosti pti Skolenich tedy vyuziva

V plné mife.
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5) Motivuje Vas pristup zaméstnavatele k dal§imu vzdélavani?

Tato otdzka nebyla zcela spravé formulovédna. Z odpovédi respondentek vyplynulo, Ze
se nckterych typt Skoleni musi ucastnit povinné, nelze tedy hovofit o motivovani
zaméstnavatelem. Jako vhodnéjsi by se jevila formulace otazky, zda jsou zaméstnanci
Ceské posty motivovani dale se vzdélavat i nepovinné — moznost rychlejsiho

kariérového postupu, zlepseni platovych podminek apod.

V oblasti motivace se pracovnice rovnéz shoduji. Jejich motivace dale se vzdélavat neni
vysoka. Pracovnice pobocky Mlada Boleslav 5, Jana Majtanova neciti motivaci dale se
vzdélavat vibec. Dalsi vzdélavani chape jako nutnost. Rik4, Ze kdyby se sama déle
nevzdélavala a pracovala pouze s informacemi, které ji byly podany pii zakladnich
Skolenich, dnes by jiz na pobocce nemohla pracovat. Jako motiva¢ni motor zde tedy
neuvadi svého zaméstnavatele, nybrz své svédomi. Nechce podavat zdkaznikiim chybné
informace, a proto se vzdélava. Stejny postoj jako Jana Majtdnova zaujima vétsina
pracovnic. Jiny postoj k problému mizeme pozorovat u vedoucich pracovnic. VSechny
tii pracovnice se shoduji na tom, ze jejich motivaci jsou jejich podtizené pracovnice.
Marcela Slavikova, vedouci pobocky Mlada Boleslav 3 uvadi, ze jejim zrcadlem jsou
jeji pracovnice. Vidi v nich své chyby a ony jsou jeji motivaci, nikoliv zaméstnavatel.
Kdyz ona polevi, stejné tak polevi pracovnice pobocky. Proto se stile snazi vzdélavat
se, a to predevSim ve vedeni lidi, v jejich motivaci a snazi se dotdhnout vse k cilové

care.
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4.6 VYHODNOCENI STANOVENYCH HYPOTEZ

Hypotéza ¢. 1 — Pracovnice jsou obeznameny s nabidkou vzdélavacich kurzi

poiadanych Ceskou postou.

Prvni stanovend hypotéza byla verifikovana. Dotazované zaméstnankyné potvrdily, ze
jsou obeznameny s nabidkou vzdélavacich kuri, nabidce rozumi a umi seVni

orientovat.
Hypotéza €. 2 - Pracovnice jsou motivovany dale se vzdélavat.

Hypotéza &. 2 nebyla verifikovana. Pracovnice Ceské posty uvedly, Ze se neciti byt

motivovany dale se vzdélavat.

Hypotéza ¢. 3 - Povinna Skoleni, které zaméstnanci absolvuji jim pomahaji plnit

stanovené pracovni ukoly.

Posledni hypotéza byla verifikovana. Pracovnice znovu stejné jako z prvni hypotézy
uvadi, e jsou spokojeny. Skoleni povazuji za uZite¢né a poméaha jim plnit stanovené

pracovni ukoly.

57



5 DOPORUCENI A MOZNOST ZMENY

Vzhledem k vysledkiim rozhovoru V praktické &asti diplomové prace by Ceska posta
méla nabidnout svym zaméstnanciim jazykové kurzy jako povinnou soucast dalSiho
vzdélavani. Jazykova specifikace téchto kurzii by se méla odvijet od polohy dané
pobocky, tzn. pro Mladou Boleslav jako mésto s nejvétsim zaméstnavatelem v Ceské
republice — Skoda Auto, a.s. by povinnou jazykovou vybavou mély byt rusky
a némecky jazyk. V ostatnich velkych méstech napt. Praha a Brno by timto jazykem

m¢l byt anglicky jazyk.

Dle odpovédi respondentek by Ceska posta méla roziifit v povinném vzdélavani
nabidku kurzii na doplikové sluzby. V tomto piipadé je mozné navrhnout urcité
doporuceni. Z vypovédi respondentek je patrné, Ze se pii nabidce produkti neciti zcela
komfortng, a to z diivodu nedostateénych znalosti. Ceské posta sice vzd&lavani formou
e-learningu nabizi, pracovnice stimto systémem nejsou spokojeny. Informace jsou
podle nich zastaralé. V prvni fadé by se tedy méla Ceska posta zaméfit na funkéni
systém aktualizaci téchto informaci. Zpfistupnit piipojeni k internetu, které by
zaméstnankyné uvitaly. V fadé druhé je nutné podpofit vzdélavani formou e-learningu
1 jinym zpisobem. Zde se nabizi moZnost microlearningu. Znalosti, které jsou nutné pro
napf. zivotni pojistky, hypote¢ni uvéry, spotiebitelské Uvery, rozdélit na malé
vzdélavaci Casti, které by kazdy den prezentovala vedouci pracovnice pracovnicim
prepazkovym. Vzdélavani by se tedy odehravalo na domovskych postach, zabralo by
pouze cca 2 minuty denné, kde by si pracovnice fekly ty nejnutnéjsi informace. Po
néjaké dob& by zcela jist¢ bylo mozné sledovat prohlubovani znalosti jednotlivych
pracovnic bez nasilného vzdélavani se, typem uceni ,,zabijeme dv€é mouchy jednou
ranou”“. Tomuto typu vzdélavani neni mozné se vyhnout. Postihne vSechny
zamé&stnance, takze zapojime i ty kolegyné, které uz neciti potfebu vzdélavat se, na

Skolenich nepracuji a hodnoti ho jako nepfinosné.

Dal$im doporucenim by bylo rozsifeni nabidky nepovinného vzdélavani, jehoZ soucasti
by bylo seznamovani se s modernimi technologiemi, které Ceska poSta vyuziva,

jazykové vzdélavani, ale také kurzy sebeobrany, dusevni hygieny, supervize. Ugast na
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téchto nepovinnych skolenich by méla byt pozitivné financné ohodnocena, ptipadné by

méla Géastnikaim tdchto kurzi zajistit lepsi kariérovy postup v ramci Ceské posty.

Vétsi pozornost pro by Ceska posta méla vénovat vedoucim pracovnikiim pobodek.
Z rozhovoru vyplynulo, Ze vSechny tii dotazované vedouci pracovnice vnimaji nutnost
dale se vzdélavat v oblasti motivace podiizenych zaméstnancti. Soucasny stav hodnoti
jako dostacujici, avSak moznost pro rozvoj zde stale vidi. Ztéto situace vyplyva
moznost rozsifeni Casové dotace pro tento typ kurz. Dal$i z moznosti je zvySeni
dostupnosti. Tyto kurzy zatim nav§tévuji pracovnice ve velkych regionalnich méstech,
pod které pobolky spadaji, napt. Praha, Usti nad Labem, Liberec. Doporu¢enim by
Vv této oblasti mohla byt moznost pfiblizeni téchto typt Skoleni do hlavnich post ve
vétiich méstech, kam by dojizdéli i vedouci pracovnici z pfilehlych vesnic. Skoleni by
se stalo U¢elnéjSim a osobnéjsim. Lektoti by mohli nav§tévovat jednotlivé pobocky post
a s vedoucimi pracovniky pracovat pfimo na jejich postach s jejich tymem. Davat jim
rady ,,Sité na miru“ pracovniho kolektivu na jednotlivych postach, ukazovat v praxi ,,jak

na to.

Vsechna vyse uvedena doporuceni sp€ji ke stejnému vysledku. Zaméfit se na praktickou
¢ast vzdelavani. ProtoZe si kazda poSta z persondlnich 1 Casovych divodu nemitize
dovolit vysilat své pracovniky na Skoleni ¢astéji, nez je stanoveno zdkonem, nabizi se
doporuceni zesilit tym mobilnich lektort, kteti by navstévovali konkrétni pobocky
a svedoucimi i pfepazkovymi pracovniky pracovali pfi bézném chodu pobocky.
Budovali §ir$i rozhled pracovnikli a pestiejsi spektrum moznosti v uspokojovani

pozadavku klientis Ceské posty.
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ZAVER

Porovname-li 20. a 21. stoleti z pohledu celozivotniho uceni a vzdélavani, je zfejmé, ze
doba se zménila. Lidem jiz dnes nestaci znalosti, které ziskali na zakladnich, stfednich,
vysokych Skolach. Tlak moderny je netstupny. Na pracovnim stole nahradil tuzku
a papir notebook, misto kalkulacky pouzivame chytré telefony, piSeme e-mail misto
dopisu. Moderni technologie jsou na popiedi a s tim se méni i ndroky na jedince, ktery
je nucen pfijmou zménu a reagovat na ni, rozvijet své schopnosti, dovednosti a drzet
krok s digitalni spole¢nosti. PomysIné nizky se vice rozviraji, tempo je neuprosné.
Jedinec, zamé&stnanec, ktery neni schopny tuto zménu piijmout a pfizptsobit se trendu

celozivotniho uceni, jen tézko hleda na trhu prace své misto a uplatnéni.

Celozivotni uceni vSak tvoii nepfili§ jasné ohraniceny a ¢lenity celek. Tuto komplexni
problematiku neni mozné zcela jasné¢ naplanovat. Procesy celoZivotniho uceni neni
mozné fidit centralné. Je nutné varovat pted byrokratizaci tohoto sektoru, pred nariistem
administrativnich a spravnich systému, které¢ budou o téchto procesech rozhodovat.
Mira normativni regulace jednotlivych sektorti zavisi predevS§im na mife vefejného
zajmu o rozvoj ur€itého typu vzdélavaci nabidky. Aby viibec mohlo dojit k zdsadnim
zménam, musi vSichni kli¢ovi aktéfi na urovni vlady, regiond, podnikid i jednotlivch
podporovat celozivotni uceni jako jeden z rozhodujicich faktorti konkurenceschopnosti
zemé&. Piedpokladem rozvoje celozivotniho uceni je vytvofeni motiva¢niho, pravné-
ekonomického prostiedi, které umozni, aby prostfedky byly vynaklddany efektivné.
Investice do celoZivotniho u¢eni musi byt chapany jako rozvojové investice s nejvyssi

prioritou, jejichz efekty jsou signifikantni pfedev§im v dlouhodobém vyhledu.

V pribéhu vyvoje spolecnosti se vSak proménovaly divody, pro¢ by se mél Clovek
permanentné¢ vzdélavat, ménila se také ocCekavani, ktera jedinec a spoleCnost do
celozivotniho uceni vkladali. Jednotlivé doposud zpracované koncepce celozivotniho
uceni sleduji rozmanité cile, od korekei existujictho stavu vzdélavani, zménou
vzdélavaci polittky az po zmény celkového socialniho, ekonomického

a enviromentalniho kontextu.

V praktické &asti prace byla zjisfovana spokojenost zaméstnancti Ceské posty v Mladé

Boleslavi se systémem profesniho vzdélavani. Jak jiz byla naznaCeno v tivodu této
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prace, Mlada Boleslav je velmi specifické mésto, kde se nezaméstnanost prakticky blizi
k nule. Nezaméstnani jsou opravdu jen lidé, kteti pracovat nemohou nebo nechtéji. Byly
stanoveny tfi hypotézy, znichz se dvé verifikovaly, jedna vSak nikoliv. Na tuto
skutecnost reaguje posledni kapitola prace, kterd je vénovana doporu¢enim a moznym

zménam v profesnim vzdélavani na Ceské poste.
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Ptiloha A — Vyzkumné otazky

1) Pro¢ jste si jako svého zaméstnavatele vybrala Ceskou postu?

2) Nabizi Vam Ceské posta i nepovinné kurzy nebo dalsi nepovinné vzdélani?

3) Chybi Vam v nabidce Ceské posty néktery typ $koleni — jazykovy, sebeobrana, nebo dalsi
profesni vzdélavani?

4) Vyuzivate znalosti ziskané na vzdélavacich kurzech pii Vasi praci?

5) Motivuje Vs pfistup zaméstnavatele k dalSimu vzdélavani?
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