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Abstrakt: Vzd¢lavani zaméstnancii se v soucasnosti vzhledem k dynamickému vyvoji
vyporadat. Potieba flexibility a pfipravenosti na zmény zvysSuje pozadavky na neustaly rozvoj
schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnancti. Organizace jak v soukromé, tak ve vefejné
sféte, musi byt adaptabilni a schopné flexibiln€ reagovat na nejriiznéjsi zmény. Autor si klade
za cil upozornit na kli¢ovou oblast vzdélavani zaméstnancti. Dale pfispét k seznameni s aspekty,
které charakterizuji vzdélavani zaméstnanct a definovat teoretickd vychodiska pro vzdélavani

zameéstnancu, veetné vzdelavacich metod.
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Abstract: Employee training is currently taking place due to the dynamic development and
change is undoubtedly one of the most important tasks that organizations have to deal with. The
need for flexibility and preparedness for change increases the requirements for the continuous
development of employees' abilities, knowledge and skills. Public and private organizations
must be able to respond flexibly and adaptably to the various changes. The author aims to draw
attention to a key area of employee education and development of their human capital. Further
contribute to the acquaintance with the aspects that characterize employee education and define

the theoretical basis for employee education, including training methods.
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Uvod

Organizace, vefejnopravni 1 soukromé, musi byt v souCasném prostiedi schopny pruzné
a aktualné reagovat na nejriznéjsi zvraty a trendy. Paklize ma organizace zodpoveédny ptistup
ke vzdelavani, lze ocekdvat kromé vyssi vykonosti zaméstnanct i efektivnéjsi plnéni cila
organizace, coz je patrné zejména v dlouhodobé&jSim c¢asovém horizontu. Pokud oblasti
vzdélavani a rozvoji lidského kapitalu neni vénovana odpovidajici pozornost, 1ze jen tézko
dosahovat stanovenych cili. Stale se rozsitujici oblast kompetenci vykonavanych zaméstnanci
vyvari tlak na nezbytnost systematického, ptesn¢ cileného a kontinualniho vzdélavani.
Zaméstnanec, ale i1 ,,ufednik® musi pfi dodrzeni zdsad profesiondlniho vykonu odvadét
zpravidla vysoce kvalifikovanou praci, k ¢emuz bezesporu potfebuje urcité znalosti
a dovednosti. K témto znalostem a dovednostem by mu mél dopomoci prave systém vzdélavani
v organizaci. V pfimé souvislosti s timto se tak zvySuje dliraz na existenci odpovidajiciho
systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Samotnym zaméstnanciim by pak
mélo rovnéz zélezet na rozvoji svych znalosti, dovednosti a kompetenci. Podpora, iniciace
z4jmu o zvySovani Urovné znalosti a vSeobecné prace v oblasti osobniho rozvoje vSak lezi
pfedev§im na zaméstnavatelich samotnych. Organizace podporujici vzdélavani, tim mimo jiné
také dokazuje, ze si svych zaméstnanct vazi. Materidlové a finan¢ni zabezpeceni bude jisté pro
organizace stale nesmirné dulezité. Nejdilezitéjsi roli vSak dle nazoru autora do budoucna
zastane oblast rozvoje lidského kapitdlu a celkové fizeni lidskych zdroji. Pokud si toto
organizace spole¢né se svymi motivovanymi zaméstnanci uvédomi, tento piistup bezesporu

povede k dosazeni nastavenych cilti.

Lidské zdroje, vzdélavani a rozvoj

Pracovni mista jsou zpravidla obsazovana dle specifik konkrétni prace ¢i podle pozadavki
kladenych na zaméstnance. Tyto poZadavky se vSak v ¢ase méni. Rozvoj zaméstnancii a jejich
vzdélavani je povinnosti zaméstnavatele. Paklize jsou totiZ podminky pro vzdélavani a rozvoj
na odpovidajici urovni, mé to vliv také na spokojenost zaméstnancii a jejich loajalitu vici
zaméstnavateli. V konecném duasledku tento ptistup ptispiva také v zvySovani pracovniho
potencialu, atraktivité zaméstnavatele na trhu prace, a tim 1 niz§i fluktuaci zaméstnanct
a de facto vétsi stabilité organizace. Zakladnim cilem vzdélavani pro management pak zlstava
dosaZeni stanovenych cild, pfi optimalnim vyuziti lidskych zdroja a jejich lidského kapitalu.

Aby bylo dosazeno tohoto cile, je zapotiebi aby samotni zaméstnanci byli ochotni se sami



vzdélavat, respektive aby Castecné prevzali svou zodpovédnost za rozvoj svého pracovniho

potencialu pfi vyuziti prvkil nastaveného systému vzdélavani.

Koubek! nahlizi na rozvoj lidskych zdrojii nejen prostfednictvim rozvoje zaméstnanci, ale
1 organizace jako celku. Za dilezité povazuje vytvoreni flexibilni struktury rozvoje dovednosti
a znalosti za ti¢elem zlepSeni vykonu jako celku. Palan? nahliZi na vyvoj lidského kapitélu jako
antropocentricky orientovany koncept, kde je ¢loveék charakterizovan jako univerzalné
rozvinutd a vzdéland osobnost. Rozvoj zaméstnanci znamend, ze budou schopni realizovat
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pracovni ¢innosti na nejvyssi trovni. Ve vlastnim zdjmu organizaci je umoznit zamestnancim
rozvijet svlj potencial, pfiCemz vzdélavaci obsah by mél zohlediiovat externi i interni
pozadavky. Vzdélavani zaméstnanci miizeme tedy definovat jako soubor cilenych, zodpovédné
planovanych ¢innosti a opatieni, které by méli vést k ziskani schopnosti, znalosti a dovednosti,

vcetné pozadovaného pracovniho chovani a vykonu.

Lidsky kapital

Teorie a obsah pojmu lidsky kapital neni pfesné definovan. Nejcastéjsi definice ho oznacuji
jako dovednosti, znalosti a zkuSenosti jedince. Palan definuje lidsky kapital jako: ,,zdsobu
znalosti a dovednosti ztélesnénych v pracovni sile, jez jsou vysledkem vzdélani a praxe".?
Armstrong nabizi obsalhejsi definici: ,, Lidsky kapital predstavuje lidsky faktor v organizaci, je
to kombinace inteligence, dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter.
Lidskeé slozky organizace jsou ty slozky, které jsou schopny uceni se, zmény, inovace
a kreativniho usili, coz-je-li Fadné motivovano - zabezpecuje dlouhodobé pieZiti organizace™.*
Lidsky kapitdl lze ziskat rlzné. NejdileZzitéjsi slozkou je oblast vzdélavani, které jedinec
v pritbéhu Zivota absolvoval ve Skole, béhem pracovni kariéry, ale i uenim v jinych Zivotnich
situacich. V souvislosti s lidskym kapitalem casto hovotime o ekonomicky urcitelné slozce,
jelikoZ ta se da nejlépe agregovat a kvantifikovat®, a to i pies to, Ze ekonomicky pohled logicky

prehlizi celou tadu dalSich aspekth lidské kapitalu. Teorie lidského kapitdlu zdiraziuje

ptfidanou hodnotu lidi pro organizaci. Investovat do lidského kapitalu se organizacim jednoduse

1 KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press, 2009. s. 235. ISBN 978-80-7261-
168-3.

2 PALAN, Z. Lidské zdroje — vykladovy slovnik: vychova, vzdeélani, péce, rizeni. 1. vyd. Praha: Academia, 2002, s. 185. ISBN 80-200-0950-
7.

3PALAN, Z. Lidské zdroje — vykladovy slovnik: vychova, vzdélani, péce, Fizeni. 1. vyd. Praha: Academia, 2002, s. 113. ISBN 80-200-0950-
7.

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 50. ISBN 978-80-247-1407-3.

S PRSKAVCOVA, M., MARSIKOVA, K., REHOROVA, P., ZBRANKOVA, M. Problematika Corporate Social Responsibility se
zameérenim na lidsky kapital: Gender Studies a environmentalni management. 1. vyd. Liberec: Technicka univerzita v Liberci, 2007, s. 129.
ISBN 978-80-7372-289-0.



vypléci. Na lidi je nahlizeno jako na aktiva ¢i bohatstvi organizace. Organizace dosahnou trvalé
konkuren¢ni vyhody v tom ptipad¢, kdyz disponuji takovym souborem lidskych zdroja, ktery

jeji konkurenti nemohou nebo nedokazou napodobit.

Vzdélavani a vycvik zaméstnanca

Lidsky kapital je tvoien zejména teoretickymi znalostmi. Ty se primarné ziskavaji studiem
predevsim na vysokych, ale i na stiednich Skolach. Naopak specifické praktické zkuSenosti se
ziskavaji pii vykonu uréitych ¢innosti v praxi. Becker® uvadi: ,,Vzdéldani a vycvik predstavuji
i nejdulezitejsi formy investic lidského kapitalu." Vycvik pak lze chapat jako pldnované
a systematické vyuziti vzdélavacich aktivit. De facto se jedna o proces, ktery vede k dosazeni
pozadovanych znalosti a dovednosti, nezbytnych pro ocekavany ¢i pozadovany pracovni
vykon. Palan’ ozna¢uje vycvik jako metodu vedouci k osvojeni si vyzadovanych dovednosti az
do té miry, Ze se stavaji Zadoucimi navyky. Jde tedy o prakticky vycvik za ucelem osvojeni si
¢i zvladnuti pracovnich roli nebo ¢innosti. Podstatu zde tvoii pienos védomosti az na uroven
dovednosti. Zaméstnanci by méli dostatecné chapat a byt motivovani k tomu, aby své soucasné
dovednosti a schopnosti neustale rozvijeli a zlepSovali. Co se tyka vycviku, ten by mél byt
systematicky, pfesné zacileny a organizovany s ohledem na definované potieby. Vycvik je pak
provadén takovymi lidmi, ktefi maji odpovidajici kompetence k pfedani znalosti a dovednosti.
Nékteré prvky ¢i soucasti vycviku se mohou zdat nedtlezité. To plati zejména pro Skoleni
vedoucich pracovnikii. Zdanlivé neredlny pienos do praxe se vSak miize tykat
1 manualnich ¢innosti ziskanych v specializovaném vzdélavacim centru. Tomuto problému Ize
Castecné predejit tim, Ze vycvik bude koncipovan co nejrealistiCtéji, respektive tak, aby

obsahoval 1 feSeni konkrétnich problému plynoucich z praxe.

Vzdélavani v organizaci by mélo byt planovanym procesem, ktery zahrnuje vzdélavani na
pracovisSti 1 mimo n¢&j. Jedna se o systematicky proces zaméteny na rozvoj znalosti, schopnosti,
dovednosti, pracovniho chovani apod. Jak je patrné z praxe, konkurenceschopné jsou zejména
ty organizace, jez jsou schopny rychlé reakce na zmény. Organizace podporujici vzdélavani,
tim mimo jiné také dokazuje, ze si svych zaméstnanc vazi a zaroven také tim pfispiva

k uspokojovani potieb organizace, ale i1 jednotlivce. Vzdélavani zaméstnanct je de facto
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nejrozsahlejsi formou vzdélavani dospélych. Hlavnimi inicidtory podnikového vzdélavani jsou
v Ceské republice logicky zaméstnavatelé. Dal§imi hybateli jsou i vzd&lavaci instituce nebo
samotni zaméstnanci. Spolecnym hlavnim cilem je zvySovani rozvoje a produktivity
zaméstnancl. Na zéklade téchto potfeb vznikl systém celozivotniho vzdélavani, do kterého
mohou dospéli vstupovat prakticky kdykoli z jakéhokoli zaméstnani a tento systém jim dale
umozni se vzdélavat a rozvijet. Jak jiz bylo uvedeno, zakladnim ptedpokladem
konkurenceschopnosti je adaptabilita a schopnost flexibilné reagovat na nejriznéjsi zmény
v okolnim prostiedi. Zajem organizaci investovat do vzdélavani zaméstnanci a jejich rozvoje
miZe piinést pozadované uspéchy a cile. Koubek® ve své publikaci poukazuje na ustaviéné se

ménici naroky na schopnosti, znalosti a dovednosti jednotlivct.

Vzdélavani zaméstnanci ve verejné spravé

Ve vetejné sféfe jsou za vzdélavani odpovédné organizace a instituce, které podle potieb
vysilajici své zaméstnance na vzdélavaci kurzy a skoleni. Z centralni urovné je fizeno pouze
minimélni mnozstvi vzdélavacich akci. Pozadavky na zaméstnance ve vefejné spravé se
neustale navySuji. Kromé& svych odbornych znalosti a dovednosti musi disponovat také SirSim
spole¢enskym rozhledem, orientovat se v pravnich piedpisech, efektivné komunikovat, byt
asertivni, organiza¢né schopny, tymovy hra¢ a musi umét pfijimat i takova rozhodnuti, ktera
nevzesla zjejich Cinnosti. Zejména na komunikaéni schopnosti je kladen znacny duraz.
Vzdélavat se jsou statni zaméstnanci povinni de facto ze zdkona, a to eventualné i na naklady
vysilajici organizace. Spole¢nym cilem je v této oblasti kontinualni zvySovani odborné trovné
jak jednotlivct, tak celych organizaci. Vzdélavani Gfedniki statni spravy je upraveno § 107 az
111 zékona €. 234/2014 Sb., o statni sluzbé. Vzdélavani ufednikl ustfednich samospravnich
celkl je upraveno § 17 az 34 zakona ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich samospravnych
celkl a 0 zméné nékterych zdkonil. Vzdélavani zaméstnancii upravuje také zakon €. 262/2006
Sb., zakonik prace, ve znéni pozdgjsich piedpisi a nafizeni vlady CR ¢&. 341/2017 Sb.,
o platovych pomérech zaméstnancti ve vefejnych sluzbach a spravé. Zakon ¢. 361/2003 Sb.,
o sluzebnim poméru piislusnikti bezpecnostnich sborti, ve znéni pozdéjsich predpistl, upravuje

sluzebni pomér ptislusniki bezpecnostnich sborti.
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Pro poskytovani odpovidajicich sluzeb ve statni sféfe je tedy vzdélavani zakladnim
vychodiskem. Po roce 1989 zacaly v ramci Skolského systému vznikat vzdélavaci programy
zamétené pravé do oblasti vefejné spravy. Vyrazné se zacala rozSifovat nabidka
vysokoskolskych obortl jako vefejna sprava, socialni politika a obdobnych oborii. Rada téchto
instituci navic spolupracuje i se zahrani¢nimi $kolami formou vyménnych stazi, ¢imz je nabidka
vzdélavacich moznosti jest¢ SirSi. Aby vSak investice do vzdelavani mély odpovidajici
navratnost, musi byt systematické, kontinudlni a cilené zamétfené. V praxi se vyuziva
systematicky pristup, ktery jednotlivé problematiky zohlediuje v SirSich souvislostech.
Nezbytnou souc¢asti zminéné systematicnosti je pak taktéz struktura vzdélavaciho procesu. Do
vzdélavani v organizacich by meéli byt zapojeni kromé persondlnich oddélni také vedouci
pracovnici, ale i1 zastupci odborovych organizaci. Nikoli pouze personalni oddéleni. Opomijena
by neméla byt ani spoluprace s internimi a externimi odborniky. Vzdélavani by mélo mit jasné
definované cile, kterych bude dosaZzeno vhodné namixovanymi a pldnovanymi formami
vzdélavani, které budou vychdzet z identifikovanych potieb. To vse by mélo sméfovat ke
spole¢nému cili, kterym je naplnéni cilti organizace. Zadouci je rovnéz do vzdélavani pribézné
zakomponovavat nejnov¢js$i zkuSenosti a poznatky 1 ze zahrani¢i. VyuZivat moderni

technologie a ptistupy ke vzdélavani mohou bezesporu i statni Gifady a instituce.

Diilezitou fazi vzdélavani zaméestnanct je taktéz analyza a presnd definice vzdélavacich potieb,
kterd je zpravidla zamétfena zejména na dovednosti a znalosti. Jedna se o znalosti a dovednosti,
které jiz zamé&stnanci maji, ale také o ty, které jsou pro pracovni vykon zadouci. Armstrong’
hovofi o modelu deficitu, ktery vhodnymi metodami dopliuje identifikované vzdelavaci
potieby. V podstaté se jednéd o identifikaci a ur€eni vykonnostni mezery a jeji preklenuti do
pozadované urovné vzdélani. Analyzu vzdélavacich potfeb miizeme rozdélit na dva zplsoby.
Prvni je metoda sociologického vyzkumu, kdy se naptiklad pomoci rozhovorl ¢i dotazovani
identifikuji vzd€lavaci potieby. Osobni interakce je nejvétsi vyhodou této formy analyzy
vzdélavani. Druhy zpisob tvoii kompetencni model, ktery v soucasnosti tvoii zakladnu
personalni Cinnosti, pficemz vychazi z konkrétnich poZadavkid na dané pracovni misto.
V neposledni fad€ je v oblasti vzdélavani dilezitd 1 hodnotici faze. Zde se jedna o velmi cenou
zpétnou vazbu, kterd ndm pomtiZe urcit, jestli bylo pomoci vzdélavani dosazeno pozadovanych
vysledkt. Teprve na zéklad¢ tohoto porovnani Ize nésledné stanovit pfinos realizovanych

vzdélavacich akeci.

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 503. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Pristup organizace ke vzdélavani

Zpusob, jakym organizace ptistupuje ke vzdélavani, respektive jakou vzdélavaci filozofii se
organizace tidi, vyjadiuje vyznam vzdélavani pro spoleCnost. Nékteré spolecnosti se snazi
ziskat ,,hotové* zaméstnance z konkuren¢nich organizaci. Jejich pfistup lze oznacit za pasivni,
kdyz je v jejich rdmci vzd€lavani omezeno na minimum. Jiné spolecnosti vzdélavanim reaguji
pouze na aktudlni potteby, v podstaté nahodile, bez odpovidajici koncepce a identifikace
potieb. V dalSich spolecnostech je vzdélavani pevnou soucasti organizace jako celku
a vzdélavani je vénovana neustala pozornost. V idealnim ptipad¢ je to smér ucici se organizace,
kterou Armstrong'® definuje jako: ,,organizaci, kterd pomoci preformulovani svych viastnich
zkuSenosti a uceni se z probihajicich procesii je schopna objevovat, co je efektivni".
Galajdova'! definuje pfistupy organizace ke vzdé&lavéani a rozvoji a zaméstnanci, které lze
shrnou do péti variant. Nulovd varianta, kde je vyuzivam pouze povinny vycvik. Nahodny
pristup ke Skoleni zaméstnanct, ktery reaguje pouze na aktualni potieby ¢i hrozby. Vzdélavaci
efekt je v tomto piipad¢ nedostacujici, jelikoz akce jsou realizovany ndhodné. Organizovany
pristup, kde jsou vzdelavaci akce pldnovany a organizovany podle potieb. Do identifikace
vzdélavacich potteb je zapojeno nejen persondlni oddélent, ale i jednotlivi manazeti a vyuzivani
jsou i sluzby externich skolitelti a odbornikti. Strategicky pristup, ktery spo¢iva v komplexnim
pristupu k pfipravé a rozvoji zaméstnanct. Dale je to koncept ucici se organizace, ktery
zohlednuje také sebevzdélavani. Jedna se o fizeni proces, kdy se vzdélava pribézné, na zaklade
dosavadnich zkuSenosti, ale 1 budouciho planovani a sméfovani organizace. Takovy ptistup

umoziuje vyssi adaptabilitu a rychlejsi reakci na zmény.

Vzdélavaci metody

Pii tvorb& vzdélavacich plani je tieba vychézet ze zakladnich otazek, které Koubek'? definoval

nasledovné.

. Jaké Skoleni ma byt zabezpeceno?
. Komu?

. Jakym zpiisobem?

. Kym?

. Za jakou cenu?

10 ARMSTRONG, M. Persondlni management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 447. ISBN 80-7169-614-5.
11 GALAIDOVA, V., BLASKOVA, M., VETRAKOVA, M., HITKA, M., KUCHAROVA MACKAYOVA, V., POTKANY, M.,
LEJSKOVA, P. Rozvoj ludskych zdrojov I. Zvolen: Technické univerzta vo Zvolene, 2007, s. 93. ISBN 978-80-228-1830-8.
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. Jak se budou hodnotit vysledky vzdeélavani?

Za nejdulezitéjsi vsak Koubek povazuje otdzku: Jakym zpiisobem? To znamend, jaké
vzdélavaci metody by mély byt vyuzity, aby bylo dosazeno vytyCenych cilii vzdélavani. Je
logické, ze k dosazeni vytyCenych cilti je tfeba nalézt vhodny zpisob k jejich dosazeni.
Vzdélavaci proces tedy zabezpecuji metody vzdélavani. Vzdélavacich metod je k dispozici cela
rada. Avsak neexistuje zadny zaruceny zpiisob, jak vybrat tu nejlepsi a nejvhodnéjsi. Zohlednit
je tieba celou skalu proménnych faktord. Lidsky faktor, cile vzdélavani, pfedmét a obsah,
lektofi apod.!® Vzdélavaci metody, které by byly vybrany, by mély vést ke zvyseni produktivity,
flexibility a adaptability na zmény. Koubek d€li metody na dvé hlavni skupiny. Metody
s vyuzitim na pracovisti, respektive pii vykonu prace. Zde se jedna o rozvoj dovednosti, znalosti
a schopnosti zaméstnanct pii vykonu jejich pracovnich ¢innosti. Tyto metody jsou zejména
vhodné pro administrativni ¢i manudlni pracovniky. Jedna se napiiklad o koucink, mentoring,
counselling apod. Mimo pracovisté je vzdélavani vhodngj$i pro vedouci pracovniky
a specializované profese. Jedna se o rozsifovani schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnanct,
a to 1 nad rdmec aktualné vykonavané pozice. To vede ke zvySeni vyuzitelnosti zaméstnanci,
nejen uvnitt stavajici organizace. Jedna se naptiklad o brainstorming, workshopy, pfednasky,

hrani roli, pfipadové studie, simulace apod.'*

Kromé vyse uvedenych nelze opomenout ani dal§i metody, které jsou vhodné k vyuziti jak na
pracovisti, tak 1 mimo né&j. Jako piiklad miZeme uvést povéfeni ukolem, studium odborné
literatury a v neposledni fad¢ e-learning. E-learning a obecné online forma vzdé€lavani, jsou
alternativni, 1 s ohledem na situaci spojenou s covidem-19 rychle se rozvijejici vzdélavaci
metody, zalozené na principu vyuziti riznych multimedialnich programi a pocitacovych siti.
Vyhodami jsou zejména uSetieni financnich ndkladl, ale tfeba i okamzita zpétnd vazba,
nazornost a specifi¢nost. Mondy'® uvéadi, 7e naklady e-learningu jsou oproti klasickému
vzdélavani tietinové. Na druhou stranu je dle néj zaroven 1 tiikrat méné efektivni, nez klasické

vzdélavaci metody.

13 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdelavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 172. ISBN 80-86119-
70-X.

14 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press, 2009. s. 265-271. ISBN 978-80-
7261-168-3.

15 MONDY, R. Human resource management. 13th ed. Harlow: Pearson Education, 2014, s 195-196. ISBN 978- 0-273-78700-6.
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Kompetence, znalosti, dovednosti

Kompetence je vniména zpravidla jako soubor schopnosti, odpovédnosti a pravomoci
a vykonavat urcitou pracovni napli na pracovnim misté. Kompetenci Ize chapat jako: ,, soubor
zpiisobu chovani, které urcité osoby ovladaji lépe nez jiné, coz jim umoznuje zvladat dané
situace. “! Nejast&ji se pak v obecné roviné hovoii v souvislosti s kompetencemi o postojich,
zkusenostech, dovednostech, znalostech a povahovych rysech pracovniki. Byt kompetentni
znamena byt schopny. V odborné literature se pracuje taktéz se synonymy jako naptiklad
zpUsobilost a klicové kvalifikace. Armstrong'” ptipisuje terminu kompetence specificky obsah,
persondlni fizeni zaméfené na schopnosti a vykon. Dalsi védecké obory pak definuji tyto
terminy odliSnym zplsobem. Pracuji s terminy jako kvalifikace, u¢innost, legitimita. Pokud
tedy hovofime o kvalifikaci zaméstnance, uz se nejednd o jeho dosazené vzdélani, ale
o celozivotni proces uceni, jelikoz i prace u stejné organizace neni zarucena ve stejné forme

a na porad. '®

Proces celozivotniho uceni se stava predpokladem udrZzitelného rozvoje, jako reakce na ménici
se podminky ve spole¢nosti, ale i v ekonomice. Tento proces se sklada z formalniho vzdélavani,
neformalniho vzdélavani dospé€lych a informélniho vzdélavani. V minulosti se vyuzival pro
aktivni ptistup k u€eni pojem vzdélavani, zatimco v dnesni dobé se pouziva spise pojem uceni.
V soucasnosti mame v podstaté kdykoli moZnost se zapojit do procesu uceni a ziskdvat Ci
prohlubovat nase kompetence a kvalifikace, a to hned nékolik zplisoby. Moderni doba s sebou
pfinasi rizné tlaky v oblasti digitalizace, globalizace a technologii, které ne kazdy dobte nese.
Formovani schopnosti v reakci na zmény se tak stdva nezbytnym a neptetrzitym procesem. Vse,
co jsme se bc¢hem Zivota naucili, at’ uz praxi nebo studiem, oznacujeme jako znalosti.
Trunecek'’ definuje znalosti takto: ,,Znalost je schopnost vyuzit své vzdelani, zkuSenosti,
hodnoty a odbornost jako ramec pro vyhodnoceni dat, informaci a jinych zkuSenosti k vybéru
odpovédi na danou situaci.” Nositelem znalosti je zpravidla ¢lovek. AvSak znalosti mohou byt
soucasti designu, know-how, softwaru, ale i mezilidskych vztahl. Znalosti jsou vice nez jen
informace, naopak ndm napomahaji vyuzit ziskané informace pro dosazeni vytycenych cil.
Relevantni hodnoceni obsahu informaci a jejich efektivni vyuZziti, to je podstata znalosti.

Znalosti vznikaji v lidech a mezi nimi. Co je informaci pro jednoho ¢lovéka, miize byt znalosti

1 PALAN, Z. Lidské zdroje — vykladovy slovnik: vychova, vzdélani, péce, Fizeni. 1. vyd. Praha: Academia, 2002, s. 99. ISBN 80-200-0950-7.
17 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 151. ISBN 978-80-247-1407-3.

'8 KOLEKTIV AUTORU. Lidsky kapitdl a vzdélavaci marketing v andragogickém pohledu. 1. vyd. Praha: Eurolex Bohemia, 2004, s. 36.
ISBN 80-7261-033-3.

19 TRUNECEK, J. Management znalosti. 1. vyd. Praha: C.H. Beck, 2004, s. 13. ISBN 80-7179-884-3.

9



pro druhého a naopak. Znalosti 1ze ziskat u¢enim, z knih, medii, manualt apod. Pokud znalosti
vyuzivame, tak je timto zaroven aktualizujeme a chranime proti zastarani. Informace vyhazeji
z dat a z informaci vyhazeji znalosti.? Informace a znalosti jsou taktéz kli¢ovymi prvky pro
vyvoj samotnych organizaci. Nejvétsi investice je vytvareni znalosti a hlavnim konkurencnim
faktorem je pak ptinos z nich plynouci. Znalosti Ize d€lit do nasledujicich kategorii. Znalosti
explicitni, které mizeme ptredat na nekterém z datovych nosicu, piipadné slovem ¢i pismem.
Tacitni znalosti, jsou obsazeny v mysli jednotlivell, pfiCemz ti ani nemusi védét, ze jimi
disponuji. Toto muze byt komplikaci pii pozadavku na jejich pfenos ¢i sdileni. Implicitni
znalosti, to jsou de facto znalosti tacitni, které dovedeme prevést na explicitni znalosti.?!
Znalosti Ize dale délit na védecké, které jsou ziskany v ramci studia a nevédecké, které jsou
zalozené na zkuSenostech a emocich. Naproti tomu schopnosti lze definovat jako potencial,
ktery navic jedinec v konkrétni situaci nemusi ani uplatnit, coz je hlavni rozdil mezi
dovednostmi a schopnostmi. Dovednostmi rozumime dispozice ¢i zptsobilost jedince, které mu
umoznuji vykonavat urcité ¢innosti vhodnym zpiisobem a mizeme je dale ¢lenit na dovednosti

senzorické a intelektualni.

Zavér

Nejen z vyse uvedeného je patrné, ze vzdélavani ma ptimy vliv na rozvoj vzdélanosti lidi na
celém svéte a hraje klicovou roli v Zivoté kazdého z nés. Vzdélani bezpochyby piinasi celou
fadu piinosti v Siroké Skale oblasti, nejen v oblasti materidlni. Kazdy jedinec m& moZnost
seberealizace a rozvoje, aby reagoval a rozvijel své kompetence v reakci na ptipadné zmény na
trhu prace a ve spolecnosti. Vzdélavani zaméstnancli v organizacich se pak stalo jednou
z nejdilezitéjSich persondlnich ¢innosti. Profesni schopnosti zaméstnanct je tfeba neustéle
rozvijet, prohlubovat ¢i rozsifovat. Toto plati shodné jak pro soukromy sektor, tak pro sektor
vefejny, jelikoz pravé vzdélavani je klicovym predpokladem pro zajiSténi kvalitniho
a profesionalniho pracovniho vykonu. Tvirci vzdélavacich politik a metodik jsou v poslednich
letech stale pod vétSim tlakem, aby efektivné vymezili priority dalSiho rozvoje vzdélavacich
systému. Je zde jednozna¢na poptavka po tom, aby vzdélavaci systémy obsahovaly vazby mezi
jednotlivymi soucastmi vzd€lavaciho systému a obsahovaly dlouhodobou vizi a komplexni
strategii. Absence téchto klicovych prvkil totiz v minulosti vedla k oslabeni vzajemné divéry

mezi jednotlivymi aktéry ve vzdélavani.

20 MLADKOVA, L. Management znalosti. 1. vyd. Praha: Aspi publishing, 2000, s. 14. ISBN 80-245-0474-X.
21 BURES, V. Znalosti management a proces jeho zavadeni. 1. vyd. Praha: Grada publishing, 2007, s. 29. ISBN 978-80-247-1978-8.
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Zavérem lze shrnout, ze stalé zmény nuti také jednotlivé organizace a ufady plné vyuzivat
pracovni potencial svych zaméstnanct a hledat nové, ucinnéjsi formy vzdelavani a rozvoje,
zkvalithovani fizeni, komunikace, motivace, stimulace pracovnikti apod. Od pracovniki se nyni
ocekava stale vyssi adaptabilita a flexibilita. Paklize neni v organizaci vénovana oblasti
vzdélavani dostateCna pozornost, nelze ocekavat, ze bude dosazeno poslani organizace
a stanovenych cili. Finan¢ni, ale i materidlové zabezpeceni bude i nadéle z logiky véci pro
budoucna zastane pravé oblast rozvoje lidského kapitalu. Lidé se svymi specifickymi

vlastnostmi a dovednostmi se totiz stali jednim z nejcennéjSich aktiv organizaci.
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