Vzdélavani v Udicich se organizacich II.

V minulém ¢isle jsme si vymezili zékladni teoretickou bazi pro zavedeni systému vzdélavani a nastinili rozdily
v metodologii ,,klasického® pristupu a vzdélavani v ucicich se organizacich.

Pracovnik jako subjekt vzdélavani

Lze oc¢ekavat razné namitky, pro¢ to neni mozné. Nez se vSak k nim a rAmcovym odpovédim
na n¢ dostaneme, bude vhodné, rozkryt, co si predstavujeme pod heslem pracovnik jako
subjekt vzdeélavani. Taktéz bude nezbytné odpovedét, proc¢ bude nabyvat na vyznamu
pracovnik jako subjekt, nikoli jako objekt vzdélavani.

Abychom mohli mluvit o pracovnikovi jako subjektu vzdélavani, potiebuje mit otevieny,
volny piistup ke vzdélavani a kontrolu nad svym osobnostnim a profesionalnim rozvojem.

1.

Pracovnik ma volny pristup ke vzdélavani

Volny piistup ke vzdélavani znamena, ze kazdému pracovniku je oteviena moznost
ucasti na jakémkoliv rozvojovém programu. Asistentka se mize pfihlasit na Skoleni
obchodnich zastupct, programator se mize ucastnit vycviku v koucovani ¢i jinych
manazerskych dovednostech apod. Volny ptistup oviem neznamena, Ze vzdélavani je
,rozdavano na potkani kazdému®. To by ztracelo na vaznosti, hodnot¢ a efektivité.
Volny piistup nemusi byt zrovna snadny. Cely systém musi byt nastaven tak, aby
zajem, snaha a Usili vychazely od samotného pracovnika.

Paklize vznikne vétsi poptavka po ur€itém organizovaném uceni se, je tieba na tuto
situaci byt pfipraven pomoci nominacénich kritérii, ktera reflektuji volnou soutéz na
internim trhu prace. Nominaéni kritéria musi spliiovat zasadu jakéhokoliv motiva¢niho
systému: Citelnost, predpovéditelnost a stejna piileZitost vSem. Je tieba, aby byla
znama ptredem, nikoho nefavorizovala nebo diskvalifikovala ptedem (podle véku,
pohlavi, funkce, zasluh apod.), jsou odvijena od vykonu a chovani, které¢ jsou pln¢

v moci kandidata. Déle je tieba, aby kandidat v jakémkoliv okamziku védél, jak si na
tom stoji — zda postupuje ¢i nikoliv. Miize to byt analogické splnéni nominac¢nich
kritérii k ucasti na Olympijskych hrach, kde divejsi tituly, zasluhy nejsou tim
rozhodujicim.

Jinou alternativou miiZze byt finan¢ni spoluti¢ast (25-90%), ktera vytvaii urcitou
motivacni bariéru. Jeji vySe nemtze byt diskriminacni, nicméné musi byt citelna,
vyzadujici uréitou obét’, zavazek. Pochopitelné ze 1ze kombinovat nominacni kritéria a
finan¢ni spolutcast.

Pracovnik si sam vytvari rozvojovy plan a Fidi svou kariéru

Pracovnik, ktery ma volny pfistup ke svému vzdélavani, je zodpovédny za sviij
osobnostni a profesionalni rozvoj. Proto si jej mize planovat a vytvaiet svou
budoucnost.

Rozvoj se v zdsad¢ miiZze ubirat tftemi sméry:

a. prohlubovani stavajici odbornosti (dovnitt)
b. ziskavani dalSich odbornosti (do stran)



c. postup v hierarchii (nahoru)

Staci si uvédomit kolik ¢asu travi liniovi a persondlni manazeti pfi tvorbé rozvojovych
plant pro druhé. V optimalnim ptipad€ po dnech intenzivni duSevni prace dospéji

k zavéram, které by dany pracovnik mohl formulovat béhem nékolika desitek minut.
Zde se muze objevit n€kolik namitek, na které je tteba odpoveédét:

a. ,V nasi organizaci s plochou strukturou je velmi malo moznosti kariérového riistu
a bez usmérnéni, prace jen s oslovenymi kandidaty, by se mohlo na vyrobniho
teditele mohlo ptihlésit 10-12 pracovniki, z nichz uspéje jen jeden, ostatni budou
zklaméni.*

b. ,,Lidé, jejichz ambice jsou nerealné, budou ve vzdélavacich programech
spotfebovavat energii a prostfedky, které jsou neefektivné vynakladany.*

c. ,ldedlni kandidat nemiize autonomné sestavit si plan profesniho ¢i kariérového
rustu, protoze nezna vSechny pozadavky, které jsou nezbytné pro tspésny vykon
funkce, pro kterou je pfipravovan.*

d. V nasi firmé je vSe standardizovano. K urcité funkci nalezi auto, mobil, notebook a
,bali¢ek* vzdélavacich programi. Individualni pfistup by nam do toho vnesl
akorat zmatek.*

K uvedenym namitkam lze zb&ézn¢ a rdmcoveé odpoveédét: Kazdy pracovnik musi mit
kontrolu nad svym rozvojem, ma-li se fidit, byt v souladu s kulturou ucici se
organizace a jejimi principy sebeorganizace a sebebudovani. Kontrolu mu usnadiuje
jednak volny ptistup ke vzdélavani, jednak zpétna vazba. Tato zpétnd vazba milize byt
poskytovéana na nékolika urovnich nékolika zptsoby (motivacni pohovor, hodnoceni,
supervize, v ramci vycviku). I pies kvalitni zpétnou vazbu se stane, ze néktery ze
zajemci bude nekriticky hodnotit své ambice. Bude vSak mit moznost se rozvijet a
nové poznatky a dovednosti zuzitkuje na jiné, nez na nedosazitelné pozici. A praveé

v organizaci, kde neni kam rtist, je moznost osobnostniho a profesniho rozvoje jednim
z nejvice stabilizujicich faktort. Systém vzdélavani, ktery neddva stejnou prilezitost
vSem, se prodrazuje, protoze je jednim ze zarodkl nedivéry, kterd se projevuje
mysSlenim typu my a oni. Je ztejmé, Ze vSechny namitky vychazeji z predstavy, Ze
vzdelavani je toliko o explicitnich znalostech a dovednostech. Jisté¢ kazdého napadne
velké mnozstvi ptinosi, kdyz se na vycviku v prodejnich dovednostech potka

s obchodniky napt. technik, asistentka marketingového odd¢leni a nakupéi.

Pro¢ tedy upfednostnit pfistup pracovnika jako subjektu vzdélavani? Pfedevsim je vice
motivujici. Pfesouva odpovédnost za vzdélavani z organizace na pracovnika a zaroven
zvysuje sviij zdjem o n¢j. Predivo vztaht a znalosti se stdva komplikovangjsi a hlubsi, nékolik
nitek, které mohou vypadnout, nevytvofi ,,diru“. Organizace pro to vytvafi pfilezitost a
podminky, napf. vytvofenim a podporovanim atmosféry pernamentniho vzdélavani.

Vytvofeni atmosféry pernamentniho vzdélavani

K vytvofeni takové atmosféry je potieba piedevsim sdileni. Sdélovani a trénovani nestaci.
Nestaci jen pohyb vpted, je potieba ohlédnuti - reflexe a sebereflexe. Mezi jednotlivymi
vycviky, supervizemi apod. je mezidobi, které je v dobrém piipad¢ ucenim se za chodu.
Znalosti, poznatky nemaji jen explicitni povahu, kterd dovoluje jejich ,,zakonzervovani —
napt. v knihach, skriptech, schématech, nebo pomoci videozaznamu. Implicitni znalosti jsou
vysledkem osobniho zaujeti (emoci a motivace), nazorti (mentdlnich modell) a vztaha.



Proto uceni se nééemu explicitnimu jako jsou asertivni ¢i prezentacni dovednosti bude mit
jinou povahu ve firmé, kde ovladajicim je mentalni model: ,,Z uceni jsem jiz vyrostl®, , ted’
udélam certifikaci a snad budu mit néjaky ten rok pokoj* apod. Za této situace nelze vytvorit
atmosféru pernamentniho vzdélavani se. Ta vyzaduje optimistické piijeti zakona nartistani
nejistoty, ktery je v duchu sokratovské tradice: ,,6im vice toho vim, tim vice toho nevim®.
Nelze se dobrat definitivni pravdy, je tfeba si stale klast otazky.

Individualni znalosti a dovednosti Spolecné znalosti a dovednosti

Projevy nizkého zajmu firmy o Je véci kazdého pracovnika, aby Firma da vs$e k dispozici (manualy,

rozvoj znal a umél, co vyZaduje dana pravidla, vycvik) a je povinnosti
funkce. Kazdy at’ se stara o sebe. kazdého pracovnika, aby se naucil,
Jsou poskytovany hotové odpovedi. co je k dané funkci tfeba (hotové

odpovédi).

Projevy vysokého z&jmu firmy o Probiha vymeéna zkuSenosti, Sdileni ma jiz charakter spole¢ného

rozvoj pochopeni podstaty a souvislosti, zvnitiilovani znalosti a dovednosti
aniz se hledaji pravdy. v souladu s firemni kulturou.

Objevuji se nové a nové otazky.

Je ziejmé, Ze sdileni a implicitni uceni je mozné za atmosféry divéry. Na irovni nizkého
z4jmu firmy o rozvoj jde pii tvorbé znalosti a dovednosti o sdélovani a vycvik (uceni se mimo
chod firmy), zatimco na urovni vysokého zajmu jde o sdileni a indentifikaci s firmou, jejimi
hodnotami a kulturou.

Vzdélavani se odehrava co nejblize samotné praci

Aby bylo mozno vytvofit atmosféru pernamentniho vzdélavani, je tfeba vzdélavani (ueni se)
piiblizit co nejblize samotné praci. Proto tam, kde je to jen mozné, budou se rozvijet
supervize, kou¢ovani na misté, one-to-one couching apod. Pomérné ¢asté ndmitky typu: ,,To
je teorie, ale praxe je jina“ jsou zde oslabeny. Charakteristika ,,co nejblize samotné praci‘ ma
nejen Casove hledisko, ale 1 obsahové. VEtsSina programil je do jisté miry origindlem,
formulovanim otdzek a hledani odpovédi ,,zde a nyni*.

Naplnéni v§ech uvedenych predpokladt pro vzdélavani v ucicich se organizacich se jen obtizné uskuteéni bez
uziti novych technologii, které v sob& obsahuji pfedevsim potencial stejné prilezitosti v pfistupu k firemnimu
vzdélavani. Proto se piisté budeme vénovat problematice eLearningu. Navazeme na zde vytvorenou
metodologickou bazi a budeme ji dale rozvijet.



