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Abstrakt

Skoly i vzdélavaci instituce maji dost prostoru v systému CZV, jeho fungovani ale musi
Fidit organizace samotnd — v zajmu naplnéni zaméru dalSiho rozvoje svého spolecenského
puisobeni. Pocdtkem 21. stoleti je vedeni pro staty, spolecnosti i jedince novym bitevnim
polem. Skoly i vzdélavaci instituce musi proto spolupracovat v ramci systému, ktery v riiznych
formach celozZivotniho vzdélavani napliiuje spolecenske cile. CeloZivotni vzdeélavani je
procesem ucenim se dospélych, vyuzZivanym modernimi organizacemi ke zvySovani
vykonnosti. Potreba naucit se novemu je u dospéeleho cloveka vyvolana intenzitou nesouladu
mezi tim jaky by mél byt a jaky skutecné je. Proces CZV musi zaroveii vyvolat trvalou zménu
chovani kazdého jednotlivce, musi tedy byt vedomé rizen clovekem samotnym.

Abstract

At the beginning of 21° century the knowledge gaining forms the battlefield for
individuals, companies, and countries as well. Therefore the universities and special
educational institutions have to cooperate within the whole-life education programs
development to win on this battlefield. Whole-life education deals with adults, they will learn
only such things they want to learn — because they have to for the purpose of personal success
or simple survival. The whole-life education influences the changes in any individual’s
behavior, therefore this process must be governed by the organization where the individual
uses this behavior results for personal needs satisfaction.

Uvod

Domnivam se, ze otdzka uvedend v nazvu piispévku neni spravné polozena. Jeji
formulace je zavadéjici a neodpovida realit¢ potifeb koncepéné pojatého celozivotniho
vzdélavani pracovnikii dnesSnich organizaci, které plisobi v globalni ekonomice spolecnosti
znalosti. Prostfedim, kde se koncipuje a realizuje jejich celozivotni vzdélavani, totiz nemiize
byt nic jin¢ho nez organizace, kde pisobi (pracuji).

Skoly i vzdé&lavaci instituce musi spolupracovat v ramci systému, ktery v riiznych
formach celozivotni vzdélavani napliiuje spoleCenské cile. Ne soutézit o to, kdo bude systém
ovladat. Pocatkem 21. stoleti je védéni pro staty, spolecnosti i jedince novym bitevnim polem.
Chceme-li zvitézit na poli védéni, musime meénit instituce, kde se rozviji, vyuzivat nové
technologie jeho Sifeni a ménit systém spole¢enskych hodnot tak, ze védéni se stane prioritou.

Bohuzel, nase situace na bitevnim poli védéni je ohroZena tim, ze pouzivame zastaralé
zbrané. Vzdélani ma dosud spisSe prestizni charakter nez aby bylo vniméno jako spolecensky
vyznamnd hodnota a sila, kterd méni charakter Zivota dneSni spolecnosti. Nositelem
vzdelavani pritom jsou vesmeés rigidni instituce, které vzdoruji jakékoliv organiza¢ni zméné, a
piipominaji vice mauzolea na nich plsobicich profesort, nikoliv oteviené scény pro vymenu
nazorl na nové jevy a udalosti.



Vsichni jsme potencidlné svobodni naucit se tomu, co chceme, délat to, co chceme a
stat se tim, ¢im chceme. PotiZ je v tom, Ze pouze potencialné! Proto se vzdy najde hodné
ambicioznich jedinctl, ktefi se budou snazit tento potencidl vyuzit nebo zneuzit ve svij
prospéch, ¢i ve prospéch instituci, kde ptisobi.

Jaké jsou moZnosti a omezeni $kol pro poskytovani celoZivotniho vzdélavani?

Primarnim poslanim zadné Skoly neni poskytovat celozivotni vzdélavani, Skola mé své
absolventy vybavit znalostmi a dovednostmi, které jim umozni GspéSné plsobit v praxi; plnit
své spoleCenské poslani. Soucasti plnéni tohoto zakladniho poslani Skoly je pfipravit své
absolventy na to, ze uspéSnym ukoncenim studia jejich vzdélavani nekonci. Musi jim vStipit
do védomi, Ze vzdélavani moderniho ¢lovéka je celozivotni a nikdy nekoncici proces.

Skola miize v rimci realizace tohoto procesu nabizet svym absolventiim rozifovani a
modernizaci toho, co jim poskytla diive. Ale nemiize je vzdélavat permanentng, ani nemuize
jejich celozivotni vzdelavani tidit.

Jaké jsou moznosti a omezeni vzdélavacich instituci v oblasti celoZivotniho vzdélavani?

Vzdélavaci instituce jsou vesmés podnikatelské subjekty, jejich poslanim je komeréné
zhodnotit ur¢ité know-how, které¢ vlastni. Neni-li o jeho ziskani dostatecné velky vetejny
zdjem, nemohou své poslani plnit — navzdory tomu, Ze nékdy je uplatnéni jimi nabizené¢ho
vzdélani ,,spolecensky zadouci®.

Moznosti vzdélavacich instituci nabizet celozivotni vzdélavani jsou omezené jenom na
urcitou oblast a navic jsou vyrazné limitovany pozadavky trhu. Nelze predpokladat, ze by
vzdélavaci instituce mohly nabidnout néco jiného nez stiipky do mozaiky celozivotniho
vzdelavani.

Celozivotni vzdélavani je uéenim se dospélych

Dospéli lidé se nauci jenom tomu, cemu se chtéji naucit. A budou se chtit naucit pouze
tomu, co potiebuji, a cemu se proto naucit musi. Potfeba naucit se novému je u dospclého
clovéka vétsinou vyvoldna intenzitou nesouladu mezi tim jaky by mél byt a jaky skutecné je.
Tedy pottebou zménit své vlastni chovani. Pokud proces uceni se povazujeme také za proces
trvalé zmény chovani jednotlivce, pak tento proces musi byt védomé fizen clovékem
samotnym. Celozivotni vzdélavani v podstaté ovliviiuji dva Cinitelé:

* Prvnim je védomd zména chovani Clovéka (pfedstavovana koeficientem SDC=Self
Directed Change), ktera je cilenou zménou fizenou rozdilem mezi stavajicim stavem ve
vztahu k tomu, ¢im Clovek je (Real) nebo jak je vniméan (Ideal), a stavem zaddoucim —
novym. To lze schematicky pfedstavit vyrazy

SDC, = Real ™% — Real &%

SDC, = Ideal™" — Ideal®™
*  Druhym je védomé uceni se jednotlivce (tento Cinitel reprezentuje koeficient SDL = Self-

Directed Learning), které posiluje cilenou zménu chovani — fizenou rozdilem mezi tim,
¢im (kym) ¢lovek je a ¢im (kym) chee byt — raciondlnim védomim potieby této zmény
(charakterizovanym indexem A) a pochopenim zéasad procesu jeji praktické realizace
(index U). Je predstavovana vyrazem

SDL = SDC.(A + U)

Protoze celozivotni vzdélavani pracovnikli musi pfispivat k navySovani hodnoty
intelektualniho kapitalu a jeho U¢innym uplatnénim také ke zvySovani (podnikatelské)
vykonnosti organizace, je pfirozené, ze prostfedim, kde je pfevdzna cCast celozivotniho
vzdélavani uskuteciiovana, je vétSinou organizace, kde lidé pracuji.



V zajmu vyvoldni pocitu potfeby védomé zmény chovani a védomého uceni se u
kazdého pracovnika, musi dokazat vedouci pfedstavitelé organizace oteviené¢ — a s plnou
brutalitou sdéleni nepfijemné pravdy — seznamovat vSechny pracovniky s problémy, se
kterymi se organizace potyka. I s negativnimi disledky, které nejenom pro organizaci, ale
také pro né osobn¢ bude mit skutecnost, ze se organizace nedokaze s témito problémy
vyrovnat. Jen tak mohou vyvolat jejich (dobrovolné!) rozhodnuti naucit se tomu, co jim
umozni tyto problémy Gspésné piekonat.

Obr. 1. Model vyuzivani celoZivotni vzdelavani pracovnikii organizace
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Hlavnim spolecenskym zavazkem manazert dneSnich organizaci je
1. Zajistit pruzné prizpusobeni podnikatelského chovani organizace vyvoji v okoli — znamena

to zaméfit pozornost do zna¢né miry také do okoli, nikoliv pouze dovnitt organizace!

2. Zajistit dlouhodobou prosperitu — vénovat vétsi pozornost ziskani novych
podnikatelskych ptilezitosti aniz by to bylo na kor pozornosti vénované snizovani
nakladl a zvySovani produktivity.

Ke splnéni téchto zavazkii musi organizace vyuzivat nové znalosti, jejichz ziskani je
mozné zabezpecit jenom cilevédomych a ucelné fizenym celozivotnim vzdélavanim jejich
pracovnikd.

Jsou to — paradoxné — velmi Casto pravé predstavitelé vrcholového managementu, kteti
brani uceni se vlastnich podfizenych; vesmés kvili obavam, aby nevyslo najevo, ze jejich
profesni zptisobilosti jsou prvni, které se musi vylepsit intenzivnim uceni se — jich samotnych.

Obr. 2. Prace s lidskymi zdroji organizace
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Uloha celoZivotniho vzdélavani v rozvoji intelektualniho kapitalu

Vsichni manaZzeti musi zajistit, aby podnikatelské aktivity, za které zodpovidaji, byly
v organizaci provadény ucelné a efektivné 1 v podminkach, kdy dochdzi vlivem zmén v okoli
organizace k neustdlym zménam situa¢niho rdmce, ve kterém jsou jednotlivé podnikatelské
aktivity provadény. Pfi praci s lidskymi zdroji organizace, jejiz komplexni pojeti je
predstaveno na obr.2, musi dochazet ke zvySovani hodnoty intelektudlniho kapitalu
prostiednictvim komplexnich procesit managementu rozvoje odbornych zptisobilosti
(kompetenci) pracovnikil, tvofené¢ho (shodné€ s jinymi procesy managementu podnikatelskych
¢innosti) ctyfmi zakladnimi slozkami:

» Planovani zptsobilosti, nezbytnych k dosazeni budoucich podnikatelskych cila.

= Organizovani — zabezpeceni ke vzniku pottebnych zpiisobilosti potiebnych zdroji.

» Vedeni pracovnich tymil a jednotlivych pracovnikii k védomému uceni se novym
znalostem a dovednostem, tvoticich bazi novych zptisobilosti.

= Kontrola a fizeni prib&hu vsech aktivit, umoziujicich kazdému pracovnikovi osvojeni
planovanych novych zptsobilosti.

Jednd se o sekvenci na sebe navazujicich cykli: pldnuj — provadej — vyhodnot' —
upravuj, kterym jsou do procesi managementu zvySovani podnikatelské vykonnosti
organizace vnaSeny prvky uceni se.

Pozadavky na celozivotni vzdélavani svych pracovnikli musi specifikovat organizace
samotnd a také si zvolit jak a kym bude realizovano. Vymezeni toho, co musi obsahovat
vzdélavaci programy, které tyto pozadavky napliuji, je specifikovano védomim potieby
preklenout urc¢ité mezery mezi aktudlnim stavem zptsobilosti pracovnikl organizace a stavem
cilovym. Tedy souborem zpusobilosti, odpovidajicich pldnovanému navysSeni hodnoty
intelektualniho kapitalu organizace.
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Planovani vzdélavacich programt spoc¢iva v provedeni sekvence nasledujicich kroku:
(i) Stanoveni cilii programu — definice toho, co musi ucastnik po absolvovani programu umét
[rysy jeho nového — zadouciho — chovani].
(i) Urceni obsahu programu — odhad toho, co vS§e musi byt provedeno v zdjmu dosazeni
stanovenych cilii programu.
(iii) Lokalizace — ur€eni formy 1 mista, kde bude program provadén, obvykle
* uvniti organizace jako soucast pracovnich ¢innosti (on-the-job);
* uvnitf organizace, mimo bézné pracovni povinnosti (off-the-job);
* mimo organizaci, ve specializovaném vycvikovém zatizeni.

Provedeni planovanych programii se zaméfuje na rtzné skupiny pracovnikli, na
vzdélavani ¢lenti managementu a vedoucich tymt, na vycvik prodejcii, na Skoleni technikd,
administrativnich pracovnikd, femeslnych specialistil apod. Skoly i vzd&lavaci instituce maji
dost prostoru pro efektivni uplatnéni svych vzdélavacich programil v takto koncipovaném
systému celozivotniho vzdélavani. Jeho fungovani vSak musi fidit organizace samotna.
Jednotlivé vzd€lavaci programy svym pojetim piispivaji k navySovani hodnoty jednotlivych
slozek intelektudlniho kapitalu, jak ukazuje obsah nasledujici tabulky.

Tab. 1. Prispévek riznych typii vzdeélavacich programiui k navyseni hodnoty intelektualniho
kapitalu organizace

Vstupy (zadani) Vzdélavaci programy (naV)'f\;erl?:ll:))(Ilznoty)
Strategie Rozvoj managementu Lidsky kapital
Strategické priority Vyevik specialisti

Vzdélavani kli¢ovych pracovnikii

Rozvoj kvality
Produktivita procest

Programy e-learningu metod ,,nejlepsi
praxe

Informacni kapital

Poslani firmy
Vize budouciho
podnikani

Vycvikové programy (soft dovednosti)
= komunikace
= styl vedeni

Organizacni kapital

= tymova spoluprace

Skutecnosti, pied kterou nelze zavirat o€i, je to, Ze znalostni ekonomika vyZaduje, aby
organizace vénovaly prioritni pozornost celozivotnimu vzdélavani 20 % svych (klicovych)
pracovnikl. Coz samoziejmée vytvaii prostor pro zcela legitimni otazky typu: Co zbylych 80
% 11di? Jsou snad zbyte¢ni? Je znalostni ekonomika nehuménni?

To rozhodné ne! Znalostni ekonomika neni nehumanni, jenom se fidi jinymi pravidly.
Organizace dnes musi vénovat pozornost celozivotnimu vzdéldvani svych pracovnika
diferencované. Jejich vedeni musi primarné zaméfit svou pozornost na ziskani, udrzeni a
ucelné odmeénovani téch pracovnikl, ktefi zastavaji strategicky vyznamné pozice, jejichz
vykonnost ptispiva k rozvoji podnikatelské vykonnosti subjektu. Ve sportovni terminologii je
mozné tyto pracovniky povazovat za hrace A-tymu. Vedeni organizace vSak musi zaroven
vénovat odpovidajici pozornost také rozvoji nositelli zbyvajicich pracovnich pozic; ti musi
podporovat ¢innost ,,hractt A tymu‘ anebo musi byt jejich pozice zruSeny.




Pii zabezpecovani rozvoje svych talenti musi vedeni organizace respektovat dvé
zasady:
A. Neni to formalni postaveni pozice v hierarchii managementu, které rozhoduje o jejim
strategickém vyznamu.
B. Pfi planovani rozvoje zaméstnanct je nutné odlisit zasadu ,,rovnych Sanci® od trendu k
rovnostarstvi.
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