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There are many Internet sites which can give you access to legal information. We have listed on-
ly a selection here for you to try. Most of them have numerous linked sites which you can click
on to get more specific information.

Eurepean Union Law, UK law online

http://www.leeds.ac.uk/hamlyn/enropean.html

Eclipse Group: Industrial Relations Law Bulletin
htip://www.irseclipse.co.uk/publications/irlbtext.html

Imnlementation of the Furanean Working Time Directive in the UK
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KAPITOLA 7

BeREURIRLIIILILAAIREIEINY

Vycvik a uéebni proces

http://www.incomesdata.co.uk/brief/wtime,htm
Acts of Parliament
hitp://www.hmso.gov.uk/acts.htm

Audio-visual

BBC2. Working All Hours: Brave New World. A Money Programme Special. BBC News and

Current Affairs, 1995. (The second of two programmes examines teleworking and other re-
sponses to technological developments in the workplace.)

V jakékoliv organizaci existuje velmi mnoho véci, kterym se zaméstnani lidé musi nauéit, aby
byli schopni providét svou prici. Véci jako je komunikace s ostatnimi, zptscob oblékdni a cho-
vini v organizaci, se lidé uci automaticky zapojenim se do chodu spole¢nosti. Jednoduse fece-

no, u¢i se béZnym pravidlim ,zpisobem, jak to
u nds déldme” — organizadni kultufe.

Cile: Kdokoliv opusti jednu organizaci a stane se zamé&st-
tesstesevscsrsscsoensnoocanasesaseenacos [ pancem jiné zjist, Ze se véci provadéji rizné v riz-
nych organizacich, Lidé nékdy trpi kulturnim
sokem, kdyZ chovani, které bylo pfijatelné v jejich
piedeslé organizaci, se v t&€ nové posuzuje jinak.
Novy Clen zjisluje od ostatnich, co je a co nenf ak-
ceptovatelné. Urcité typy chovani manaZefi pochvi-
I, na jiné se viak mradi.

Na konci této kapitoly budete schopni:

# vyjadfit, co to znamena uceni

% uvédomit si dllezitost rlznych
teorii udeni vyeviku a rozvoje

¥ porozumét vycvikovému cyklu

Manazeff budou mit zdjem na tom, aby se novy za-

mésmanec naudil jistd pravidla své price a k po-

vzbuzeni v u¢eni mohou vyuiit rizaé zpGsoby.

8 rozeznat, kdy pouZit rizné
vycvikové techniky

Mus{ si viak uvédomit, Ze lidi nemohou nutit k ude-
ni, 2 na druhé strané jim v tom nemohou branit. Lidé se udi stile, dokonce i tehdy, kdy si to ne-
uvédomuiji: kdy? se pfipoji k organizaci a uéi se neformilnim zpisobem tomu, jaké chovini je
piijatelné, rychlost udeni zdvisi na jejich motivaci, na schopnosti vnimat, co je vhodné a na pii-
kiadech, které vidi kolem sebe. BohuZel, vysledkem mchou byt i $patné nivyky nebo nespriv-
né vnimani situaci v prdci.

PfestoZe se zaméstnanci naudi velkou st touto neformalni cestou, pro organizace je takeé do-
bré pokusit se pro né zajistit také pifleZitost naudit se véci, které jim umoini vyuZit své schop-
nosti co nejlépe. To znamend, Ze organizace potfehnije:

® stanovit, co se lidé maji naudit

¢ naplinovat prileZitosti pro usnadnéni ziskdvini zkuSenosti

€ zhodnotit, co funguje dobfe a co bylo méné Gspéiné.

_ Diive ne? zatneme skutecné zvaZovat, Cemu se maji lidé ucit, méli bychom si uvést nékteré zpt-

soby udeni. Zplisoby udeni byly pfedmétem zdjmu tisice let 4 mnoho teorii se snaZilo vysvétlis,
jak se viastné lidé uét. Zdkladni chapani uéebniho procesu je pro nds duleZité k tomu, abychom

byli schopni se pfipravit na piislusné vycvikové techniky, které lidem umoini efektivngjsi ude-
ni. V této kapitole se budeme zabyvat riznymi teoriemi ueni a jejich pfinosem pro nade pocho-
peni procesu ueni. Budeme pak probirat fadu vycvikovych technik, stejné tak postupy pii
uceni, které mohou pomoci k tomu, aby uéenf bylo efektivngjsi.
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PI8tf kapitola Gzce souvisi s touto kapitolou a méli bychom v ni probrat metody stanovoviang
teéninkovych potfeb a zkoumat nékteré specifické skupiny a vyevik, ktery potfebuii.

Teorie uceni

Abychom vice ocerili nejefekuivnéjdi metody, kieré se uZivaji pii vycviku a rozvoji a abychom
rozuméli béZnym debatam pii vzdélivani nebo vycviku, je dobré také néco milo védét o udeb-
nich teorifch.
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ly k vykladu a k instruovini (didaktickému), aby u ndmétu byla jako dileZitd vnimina jeho
podstata. Velkd dileZitost se zde klade na fakta, kterd se maji zapamatovat a na pravidla udeni,
vysledkem toho je piistup kiida a vyklad" s formidlnimi tfidami a vyucujicimi, kde informace jde
od wcitele k Zikovi.

Tento tradiéni piistup k udeni je stile k vidéni v praxi 2 pozdéji se v e kapiole dozvite, Fe
tizce souvisi se styly, které néktef{ lidé upfednostiiuji. MtZe byt namitino, Ze tento pifstup je pii-
li¥ teoreticky a pro prakticky zaloZené Ziky nedostateéng stimulujici. Bylo to v hleddni prakti¢-
t&j5i, aktivnéidi formy udeni, kdy se uskuteénil nisledny moderni vyvoj v kognitivni teorii.

~Piistup, ktery ndsledyje, je zndm pod ndzvem uceni pomaoci objevovdni.

wenmice uceni
Ve skuteCnosti existuje bezpodet definic udeni, ale mdlokterd uspokoji kaZdého. Nékteré teorie
uceni se nicméné odrdZi ve zplscbu uZivdni slova udeni a tyto jsou uvedeny v ndsledujicich de-
finicich.
Shorter Oxford Dictionary definuje udeni juko:

1. Cinnost slovesa UCIT SE.

2. Co se udime nebo jsme udeni.

3. Vé&domosti .... ziskané studiem.

Drefinice tohoto slovniku naznacuje, Ze udeni je proces, do kierého jsou lidé zapojeni a ktery za-
kondi s urditym stupném znalosti, coZ je vysledek procesu. Bass a Vaughan (1966) v definici,
kterd se zacala obecné uZivat fikaji, Ze
Udeni se projevuje jako pomérné stdld zména v chovani, kterd vznikd na zékladé cvideni a zku-
Senosti.
Tato definice fikd, Ze uceni se projevuje zménou v chovini, kterd je vysledkem &innosti nebo
zkuenosti, do kterfch byl jedinec zapojen.
Podle ndzoru Honreyho 2 Mumforda (1986} dodlo k udeni, kdyZ nékdo:
# umi néco, co pfediim neumsl a mazZe to predvést
@ je schopen udélat to, co dfive udélat neumél.
Pusledni ze tf definic naznacuje, Ze udeni je nabyvdni znalosti, kieré mohou byt testoviny, ne-
bo ziskdvini novich dovednost, které mohou byt pfedvedeny.
Tyto tfi definice udenti sloufi jako uZitedny poddtedni bod pfi zkoumdni nékierych hlavnich udeb-
nich teorii. Pfedstavuji tfi rizné plistupy k udeni. Prvni definice fk4, ¥e ufeni je nabyvini zna-
losti, tento pfistup oznadujeme jako kognitivni. Druhd trdi, Ze jde o zménu chovini, zmifivjeme
se o nf jako o behaviordlnim piistupu. Tfeti definice popisuje udeni jako existenci obojiho - zna-
losti i chovini, miZeme se odvolat na experimentalni pifstup.

iognitivni teorie

Teoretikove tohoto pifstupu by Tekli, Ze ufeni se odehravd v mysli. Antidtf udencijaks byl Pla=

ton a Aristoteles zjistiil, Ze pro vyvoj jedince je daleZité cvideni dudevnich schopnosti, jako je ro-

zum, pamél a vile. Z toho vzedla pfedstava o dileZitosti trénovani mysli. Na-tomto-pistupu-byia

zaloZena vétdina vzdélini a vycvikd v Evropé a ve Spojenych stitech, zejména v prvni poloving
nadeho stoleti. Znamenalo to, Ze udeni byio strukturovino tak, aby vyudovaci metody sméfova-

Pomérné nedavni teoretikové kognitivniho pristupu se zadali zajimat o 1o, jak fe§ime probiémy:
zda na zékladé pokust a omyld, deduktivni dvahy, hleddnim vice informaci nebo pomoci né-
koho finého, nebe uZitim kombinace viech téchto zpisobl. Nékdy pfijde fefeni jake ndhlé
vauknuti, tak jako v pfipadé Archimedova objevu, kdy pfiSel na to, jak zjistit vihu pfedmétu ne-
pravidelného tvaru. VEiml si, Ze svym télem vytlacuje urdité mno?stvi vody ve vané a e toto
mnozstvi vytladené vody se dd zméfit.

Ve skuteénosti nemusite byt génius, abyste zaZili chvilly jasnozieni. Kohler v roce 1925 studo-
val jak by opice vyfedila problém ziskini bandnu, ktery byl mimo jejf klec a na ktery nedosihla.
Prvni pokus opice spodival v tom, Ze zadala natahovat svou ruku k bandnu tak daleko, jak jen
bylo moZné a samoziejmé, e neuspéla. Po chvili sdhla pies mitZe klece pro kritky klacek, s je-
hoZ pomaoci si do své klece bandn pfitdhla. V pozdgjsim pokusu byl bandn umistén ddle z do-
sahu. V tom ckamZiku sihla opice skrz klec pro krdtky klacek, ktery byl v dosahu a ten pak
pouZila k pfitdhnuti daldiho klacku, na ktery pfedtim nedosdhla. PouZitim delgiho klacku byla
opice potom schopna dosihnout na bandn a pfitdhnout si he do klece. To dokazuje, Ze apice
pfisla na to, jak pouzit klacek, aby ziskala odménu v podobé bandnu.

Kdyz opice mohou mit zdblesky jasnozfen, vy je miiZete mit také. MiiZete uvést pfiklad, kdy jste zaZili ndhly
zdblesk jasnozien{ a zjistili, Ze jste se néco naudili?

Kohlertv pifstup k udenf dzce souvisf s uenim pomoci objevovini, kde studenti dostivaji tiko-
ly k vyfedeni, ale musi najit tu sprdvnou nit nebo podnét, ktery by jim ukazal, jak postupovat,
U&l se pit praci metodou pokust a omyld, aby poznali, co funguje a co ne, Tato metoda usiluje
o to, aby byly poskytnuty prostfedky k udeni bez asistence, ve kterych jsou zajiltény pisluiné
zkudenosti a pomoc] kterych ziskd student rozhled, aby pommoct nejlepsi metody splnil dkol. Jde
o velice tdinnou metodu a jednotlivei byli na to, co se naudili, cbvykle oprivnéné pysni. Zejmé-
na, kdyZ byli sami aktivné zapojeni do objevovini fefeni problému.

PrestoZe je tato metoda velice 0¢innd, nemiiZe byt pouZita vidy., Omezujicim faktorem je €as,
protoZe to néjakou dobu trvd, kdyZ nechdte lidi délat vlastni objevy. Vyskytuje se zde také pro-
blém ndkladt. MiZete si jako organizace dovolit plytvat cennym materidlem pii objevovini né-

_¢eho, co miZe manaZer sdélit mnohem rychleii a levngji? V. Gvahu musime brit také problém

bezpeénosti: neni vZdy praktické nechat lid: experimentovat se zafizenim ¢ materidly, i kdyZ jde
0. 9¢innou pomoc pii udeni, kdyZ pfi tom ohroZuji sami sebe nebo ostatni,
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Behaviorilni teorie

Price psychologl, jeZ se zabyvaj pozndvinim, kterému jsme se aZ dosud vénovali, se soustie-

duje na to, co se d€je v mozky, jak se udime a jakym zptsobem si zapamatovivime véci, Na-

protoZe jsou presviddéeni o tom, Ze je nemofné studovat chod mysleni védeckym zpisobem.,.. =

Behavioristé, jako je Kohler, obecné studovali chovani zvitat, aby zjistili, jak se lidé udi. Slo o stu-

dium zmén v chovini a dodli k tomu, Ze k ufeni dochdzi, jestliZe jste schopni takovouto zmény

vicdét. Behaviorisié netvofili Zidné domnénky o tom, o fem zvifata pfemyilela nebo co probiha-

lo v jejich mysli, $lo jim jen o chovini, které mohli pozorovat. S —
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Obrdzek 7.1
Paviovovi psi

i.

Podivejte se znovu na dfive uvedené definice udeni. Kterd z téchto definic edpovidd behaviordlnimu pohledu
na ucenf?

Definice Basse a Vaughana ({1966) — Uceni se projevuje juko pomérné stdld zména v chovini,

kterd vznikd na zdkladé cvidend a zkugenosti* — by mohla odriZet behaviordlni pohled na ude-
ni. Tato definice je zaméfena na zménu chovéni. Nevztahuje se k tomu, co by si ¢loveék mohl
myslet a na rozdil od definice v Shorter Oxford Dictionary necbsahuje Zidny odkaz k proble-
matice ziskdvini védomosti. Jak se zd4, tato pozdéil definice odrdZi kognitivni pfistup, zatimeo
definice Honevho a Mumforda (1980) ukazuje, e v procesu uéeni miZe byt duleZité jak ziskd-
vanf znalosti, tak projevovani zmén v chovini. Jejich definice velice obrainé spojuje prvky jak
kognitivni, tak behavicristické gkoly.

Behavioristické koncepce

I kdyZ se price s holuby a se psy nemusi na prvni pohled zd4t piilis relevantni k vyeviku, kte- 2
ry probihd v rdmci organizaci, je pravdou, Ze diky této prici vyvstivi celd fada daleZitych otd-

zek, kterych by si instruktof méli byt védomi.

Poditkem (oholo stoleli Paviov (1927) cvidil psy tak, aby sliniali, kdykoli zazvonit na zvonek.

Viinl si, e kdyZ pied psa byla poloZena potrava, jejich pfirozenou reflektivai reakef bylo, Ze
zadali slintat. V rimci svého experimentu zvonil na zvonek pokazdé, kdyz byli psi krmeni. Po
¢ase psi slintali kdykoli nékdo zazvonil na zvonek, bez ohledu na to, zda dostali potrava & ni-
koli (obrizek 7.1). Z toho usoudil, Ze psi se naudili slintat v dsledku asociace zvuku zvonku
a potravy a dofel k zdvéru, Ze udebni proces je vivojem reakei na nové impulzy, je? prichdzeji

z okolniho svéla. Nazyval je podminéné reflexy, na rozdil od nepodminénych, & pfirozenych

reflex(, je? jim predchdzely. Jeho pojmem pro proces udeni byla ,podminénost®,

Pozdéji Skinner (1953) tuto teorii dile propracoval. Pavlovova price byla omezena tim, Ze mo-
hla ukizat pouze to, Ze zvifata (nebo lidé) jsou schopni naudit se aplikovat instinktivni reakce
na nové okolnosti, ale nemohla ukizat, jak je moZno osvojit si reakce zcela nové.

Skinner dsp&sné naudil holuby hrdt ping-pong, a to metodou, kterou nazval operantni podmi-

flovini. Tato metoda spodivala v tom, Ze kdykoliv bylo u holubt zpozorovino chovini; které-by-

mohlo byt pro hrani ping-pongu vZiteéné, dostali jako odménu néjake jidlo. Nenf piili§ pfekva-

pujict, Ze se holubi brzy naudili jistym pohybtm a kdyZ byli odméfovini pravidelné,-udeni-jin--

Slo o to lépe. Skinner tento proces nazval ,zesilovini®. Skinner véfil, Ze pfi ucend lidi ma zesilo-
vini plevdZné formu zpéiné reakce — informace, jeZ je schopna udicimu se fici, zda on & ona
provadi sviij Gkol spravné.

‘Kost jako stimul :
nepodminény reflex

- Pes slinta
podminény reflex

Zvonkem podminény reflex

Skinner v&fil, Ze vedkeré udeni probihd takovymto asociaénim zpisobem, a Ze viechny komplex-
ni modely chovini, jako udeni se ping-pongu nebo mluveni, by mohly byt rozloZeny na mensi
kricky, kreté by bylo moZno se jednoduchym zptisobem jeden po druhém naudit. Aplikoval -
to teorii jak na vyevik pracovnikd, tak na udeni svych vlastnich déti a jeho price md stdle znac-

"""""" niy vliv: Rozdeleni rutinnich dkolt na mendf slozky, z nichZ se sklddaji, a poskytnuti metodického

vyeviku k jejich osvojeni, ddvd samoziejmé jasny smysl. Dile takeé to, Ze kladl diraz na viditel-

~mow-&-objektivni slofku udeni vedlo k tomu, Ze to, co bylo tieba je naucii, bylo pfedklidano

uéicimu se spiSe jako aktivni kol
Na druhou stranu se oviem miZeme ptit, zda byl Skinnerdv popis u¢ebniho procesu u hotubd
kompletni. Nehrdl vhled #ddnou roli v jejich chdpani pravidel hry? U lidf, jak se zd4, pochope-
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ni ¢asto umoiﬁuje lychlei'”;l’ zvlz’ldnutf Cesty za pozm’mim a zkuéeno%ti s behavioristick)?mi poku- o

napf. mluvem, byla napaddna mnoi ha psychology.

Védci jako Pavlov a Skinner nazyvali instinktivni potiebu, jez vede k udeni, ,popud®. U zvifat se-
tote b&zné projevuje jako potfeba potravy, ale u lidi moZe byt popudem & motivaci zvlddnug -
testu ¢ pouze uspokojeni pramenici z toho, Ze se naudime néco nového. Tento aspekt jejich
price je dileZity sdm o sobé, nebot poukazuje na doleZitost toho, aby byla brina v Gvahu také .

Nidskd.motivace se ucit. Pokud se ndm nodaii ziistit. co vede Elovéka k torma. Ze se chee udi
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bude podpofeno vade spravné jedndni, nebo se dozvite, zda vase odpovédi byly ¢i nebyly sprav-
né, ale nepfispéje to k hiubdimu pochopent toho, co jste udélali spravné ¢ $pané. K tomu poe-
siehujete také zndt vysiedky nebo mit néjakou zpénou vazbu.
Znalost vysledlt a zp&nd vazba je ditleZitd, pokud md byt udeni efektivni. Ve vyeviku to miZe
zajistovat instruktor tim, Ze hodnoti vslediky dosaZené kaZdym jednotliveem nebo také mana-
Fer, kdyZ ocenf prici svych zaméstnanci. Vypracovat si schopnost Gspéné rakovouto zpétnou
vazbu poskytovat je velmi dbleZité, Zpéind vazba je zpusob, jakym se miiZeme dozvédét ¢ nds
samych a také o efektu, jaky md nade chovini na ostatni. Pokud ](, zpéind vazba poskytovclnd
2 1

Fo el by

budeme pak také schopni lépe vypracovat instrukcee.

Aktuvsta 7. ! .

Zhotovte seznam ruznych situaci, kdy ;ste mell pOCIt ze ]ste se néce nauczll
¢ V kazdém pripadé uvaZte, co bylo vadim popudem, €i motivaci k uéenl.
4 Existoval zde stimul ke zvySeni vasi motivace se ucit? Co jim bylo?

€ Bylo vaSe uceni néjakym zplsobem posileno? Co jim bylo?

Piskuse k aktivité 7.1

Lidé jsou k udeni motivovini celou fadou véci, takZe jste mohli vyjmenovat spoustu miznych mo-
tivi. Mohly mit formu podnéru, povzbuzeni € odmény. Nékteff lidé mohou byt motivovdni po-
tfebou uspét pii zkousce a nebo se mohou chtit naucit néco nového z toho divodu, Ze budou
mit posléze vetsi plileZitost ziskat lepsi zaméstndni nebo vySEl plal. V ostatnich piipadech mtZe
byt motivaci prosté samo potéSeni z toho, Ze se uéime néco nového, nebo respekt, jenZ miZe-
me u ostatnich ziskat, pokud se naudime néco zajimavého. Nektefi lidé mohou byt motivovani
k ueni zvédavosti, nebo také starosti 4 strachem z nedspéchu. '
Testy a cvideni by vam mély pomoci, abyste sami sobé dokdzali, Ze se udte. Je to jeden ze zpd-
sob, jak miZete ukdzat vasi reakei na udeni. Vade reakce ukazuje, co jste se naudili tim, Ze vam
ddva piileZitost uldzat a uplatnit novou dovednost & znalost, ze které byste mohli byt zkoudeni.
Programové udeni a poditadem fzeny vyevik byl vyvinut na zdkladé price behavioristh: zde je
sprivnd reakece (odpovéd) okamZité odménéna pochvalou bud v manudlu nebo ze strany podi-
tade, je vim sdéleno, Ze vale odpovéd byla sprivni, nebo Ze jste stiskli spravné tlacitkeo a ma-
Zete tak pokradovat na dalsi Groveri,

Podpora a zpé€tnd vazbha

Behavioristé uZivali podpory, aby oznadili spravné reakce chovini. Podpora miiZe byt negativ-
ni ¢ pozitivni. Odmény jako jidle pro zvifata & pochvala pro Clovéka jsou pozitivoi formy pod-
pory sprivného chovidni, zatimeo tdelem trestu je eliminovat nespravné chovini. Z vysledka
prizkumt se zdd, Ze pozitivni podpora je, co se tfée dlouhodobéj§ich zmén-chovani, obecné
Udinngjsi, zatimco v pfipadé negativni podpory zména vétdinou trvd potud, dokud hrozi trest.
KdyZ hrozba trestu pomine, chovini se obvykle vracl k plvodnimu stavu:- — e
Podpora udeni miZe vypadat tak, Ze si néco piediete nebo sledujete a jste z toho posléze zkou-
geni a uditelem pak pochvileni za svou snahu, nebo miZete vyplnit cvideni urCené pro ‘piezkou-
Seni scbe sama a pokud je Gspéiné zvlddnete, sami se pak pochvalné poplicat po rameni. Tim

T ot i e '7ﬂ1u_ﬁ]‘\nvv\ mala by crder I oo
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moZnosti, jeZ mdme pied sebou a bucleme se citit powbuzovam k daldimu vyvoiji a rlstu. Zpel—
nd vazba muZe viak byt také destruktivni, kdy by vysledkem bylo to, #e by se ¢lovek citil pat-
n&, beznadé€jné, mél by pocit, Ze pfed nim nejscu Zidné moZnosti a Je zklamal.

Pokud chceme poskytovat konstruktivni zpétnou vazbu, méli bychom zadit tim pozitivnim, sou-
stiedit se nejprve na chovini, které bylo sprdvné a teprve poté se soustiedit na to, co aZ tak dpl-
né spraivné nebylo. Zpétnd vazba tykajic se nesprivného chovini, pokud je poskymnuta
vhodnym zpusobem, je velice dbleZitd. Nemusi viak byt nutné destruktivni.

Zde je viak dbleZité soustfedit se na konkrétni aspekty chovini, které by mohiy byt zménény.
Obecnd hodnoceni typu no to bylo stragné® jsou piili§ vagni, neZ aby to mohlo pomoci chovid-
ni zménit. Osoba, jiZz by byla tato reakce uréena, by mohla snadno mit pocit, Ze je prosté kriti-
zovina, aniZ by ten, kdo kritizuje, poskytl néjaké alternativni ndvrhy chovéni. MiZete napiiklad
fick: Skuteénost, Ze ve chvili, kdy Rosalinda vstoupila do mistnosti, jste se zddl byt pfili§ zamest-
ndn papirovanim, takZe trvalo néjakou chvili neZ jste ji mohl pozdravit, se nezda byt p¥lis vstifc-
nym zaéz’ttkem intewiew Myslfm Ze l{dybyq[e 7aregistroval jejf pfftomnost okamZit&, vstal a el

.smme lepe.

Jak jsme ukdzali, zpéind vazba je velmi dileZitou ¢asti ucebniho procesu. Réend, Ze | procvido-
vani vede k dokonalosti® bvchom tak mohli zménit na  procvicovind, pokud se ndm dostane od-
povidajici zpétné vazby, vede k dokonalosii®, nebot bez zpétné vazby by ¢lovék mohl neustile
setrvdvat u nesprivného zpisobu jedndni.

Zikusenostni uceni

Behavioristické a pozndvaci teorie jsou uZitedné, ale kaZdd z nich pfedstavuje pouze st plibé-
hu. Ostatni teorie zkoudi vyuZit ¢asti obou k ziskdnf celkovéjitho pohledu na proces uceni. To-
to pojeti je zachyceno v prici Kolb et al“ vydané v Americe roku 1974 a Honey and Mumford*”
vydino v Britdnii v roce 1986. Soustielili se na udeni na zdkladé zkuSenosti — prakticks uceni -
a uvédomili si duleZitost behavioristické 1 kognitivii teorie a zafadili je do cyklu zobrazeného na
obr. 7.2. Jejich teorie zdrover ukazuje, jak rizni Hdé upfednostini odli$né zphsoby udeni.

Cyklus uéeni

“Lidé' se udf riznymi zplsoby a béhem nékolika let si vybudovili Grlité 74vklosti v udeni, kieré
jim umoZnujf vyuZit jistych typl zkudenost vice nez jinych. U studentd na kolejich a lidi uéicich
""""""""" se na-pracovistich je velmi pravdépodobné, Ze se setkajf s fadou raznych pfileZitosti k ueni. Mno-
ho studentQ dnes pracuje, aby si doplnili své studentské poznatky a ziskali tak spoustu zkusenos-
t, z nichZ se potom mochou udit. Néktefi z nich jsou dospéli studenti, ktefl uZ nékolik let
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pracovali, néktefi jsou studenti zamésinani na polovién dvazek, piitem? kombinuji studium s ka-
riérou, a ostatni navitévuii teoretické kurzy spojené s praxi, kde maji pileZitost nabyti pracovnich
zkusenosii za postupné ¢asové obdobi. Uv&domovani si svyrch viastnich pfednosti ve stylu uceni
mize pemoci k pochopeni a clovek se stane schopngj$im ucit se z nabytych zkuenosti.

Obrdzek 7.2
Cykius uceni
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& porovnavini toho, co se stalo v jinych podobnych situacich

¢ ¢teni o daném pfedmétu

& srovnini teoretickych poznatki s praktickymi.

Stupedt 3 — Utvofeni si vlastmibo zdvéru ze zhusenosti

Pouze se nad vécmi zamyslet by nemélo piilis smysl, pokud bychom z toho nevyvodili néjaké
dasledky. To zahrnuje prostudovini materidlu k lekeim a dosazeni urditych zdavéri. Studenti by
se méli zeptat:

- ¢ -Cosem se naudil?

1. stupen
Ziskavani
zkusenosti
Aktivista
4. stupefi 2. stupen
Planovani nasledujiciho Posouzeni zkudenosti
kroku Posuzujici (Reflektor)
Pragmatik
\ 3. stupen /
Shrnuti poznatku ze
zkusenosti
Teoretik

Stuperi 1 — Ziskdvdni zkuSenosti

Vétding lidi md mnoho zluZenosti, na jejichz zikladé se mohou udit, ale v&k vidy nutné neroz- :

hoduje o tom, zda se lidé nauditi vice. Nekteii lidé vyuzivaji zkuSenosti, které maji. jednim zpu-
sobem udeni je nechat zkuenosti ,piijit samy” (reaktivni) a druhym je zmérné nové zkudenosti
vyhledat (proaktivni). Cvicitelé musi poskytnout vhodnou praxi, na zikladé které jsou student
schopni se udit (napfiklad hranim roli a jinych simlach, studenti si také potfebuji uvédomit nut-
nost byt proaktivni a vyhleddvat si vlastni vhodné poznatky k udeni. Vyuziti vhodnych jednot-

livew, ktefi mohou pusobit jako ridci, nebo vytvafeni podporujici se studijni skupiny ndm muZe o

v procesu ufeni znadné pomoci, a to:

@ pomoci identifikovat potfebné zkusenosti k uceni
@ posoudit s jednotlivei, co skutené udélali a pomoct zjistit, ¢o se naudili
# povzbudit jednotlivee, aby byli proaktivni a vyhleddvali si vhodné zkuSenosti.

Stuperi 2 Posouzent zkusenosti

Pokud se mame ze zkudenosti néco naudii, je dileZii¢ se nad tim, co se stalo, zamyslet. Bohu-

7el jsme Casto velice zaneprizdnéni a nemiZeme to udélat 2 nektefi lidé st nezvyknou tyto vé~

¢i posuzovat. Studenti by méli byt povzbuzovani ke
& premysleni o tom, co se stalo
¢ piemyileni o jingch zpisobech, kieré by mohly danou situaci vyfesit

& Co jsem mohl udélat jinak?

Stupert 4 - Pldanovdni dalSibo kroku

Dosazenf zavéra je dileZité proto, abychom priste provedli véci épe. Abychom byli schopni to
wdélat, musfme umét pldnovat, a to znamend vzit alespofi nékteré ze zivéri za ziklad naseho
pfistiho jedndni. Studenti musi byt povzbuzeni k:

@ Stanovisku, co pifité opravdu udélat.
& Sestaveni plinu &nnosti k ovlddani podobné situace.

Typy uéeni

vétgina lidi vyuzivd jen jeden nebo dva druby uceni. Honey a Mumford sestaviii dotaznily, kde
mohli jednotlivci zjistit své preference, co se ucebniho stylu tyée. Vyvinuli toto pojeti jako vysle-
dek své price s manaZery, kdyZ se snazili piijit na to, pro¢ se jeden clovék z dané zkuienosti
Ui a jiny se na zikladé totoZnych zkuSenosti nenaudt nic. Dalsi podrobnosti jejich pojeti jsou
zachyceny v doporudené literatuie. Rikaji, Ze existuji 4 typy r0zné se uicich lidi, coZ jasné uka-
zuji 4 stupné v cyklu uceni. Jsou to ~ aktivisié, posuzujici, teoretici a pragmatikove.

Ale o nich ted trochu podrobnéji.

Aktivisté

Aktivisté se néastni ¢ehokoli, co se d&je. PoohliZeji se po novych zkuSenostech a majf sklon byt
ze vieho nového nadieni. Byvaji nezaujati a to privé zpisobuje jejich nadseni z novot. Jsou zvy-
kli nejdfive néco udélat a aZ teprve potom zvazovat vysledky. Jejich dny jsou plné aktivit a &as-
to se rozumné vypolddajl s probi¢my.

Posuzufict

Posuzujici se dréi zpdtky a pozoruji zkudenosti riznych perspektiv. Dukladné soustfedéni mys-
lenck a analyza poznatkl je pro né velice duleZitd, a proto se sna¥i zdr¥et se jakvchkoliv zdveé-
ri jak dlouho je jen moZné. Na setkinich a diskusich se chovajf zdr¥enlivé. Postouchaji ostatni
a zjistuji zdvér diskuse, pied svymi vlastnimi zavéry. Kdy# néco délaji, pfedstavuje to rozsahly
obraz, ktery zahrnuje minulost i pfitomnost, a berou v tvahu stejné tak poznatky ostatnich jako
sVojé.

- Teoretikové

Teoretikové prizptisobuji a spojuji poznatky do sloZitych, ale logicky pevnych teorii. Redi pro-
blém souviste, krok za krokem, logicky. Pfizpusobuji fakta souvislym teoriim a chiéji byt perfek-
cionisty, ktefi neskondi, dokud nejsou jejich poznatky pfipraveny v raciondlnim schémartu.
Ocefiuiji vacionalitu a logiku.
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Pragmatici

Pragmatici chtjf horlivé vyzkoudet nové ndpady, teorie a techniky, aby zjistli, jak funguii v pra-
xi. Pozitivné vymysleji nové ndpady a chyti se prvni piileZitost, aby vie vyzkoudeli. Jsou typem
lici, kteff pfijdou z cvidicich kurzi domt pinf ndpadd, které cheeiji okamfité zkusit. Cht&jl dosdh-
nout véci i skutktl rychle, dav&tujic svym ndpadaim. Nesnddi diouhé diskuse.

Individudlni bariéry k uéeni
Veichni zname lidi, kteff o sobé fikaji, Ze maijl 1éta zkudenosti, ale ve skuteCnost to vypada tak,
Fe mail jednu a tuté? zkudenost proviadénou znovu a znovu po mnoho let a Ze se toho moc ne-
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4. Ted mate prilezitost vyzkouset si pouZivani viech 4 styll ueni. Podivejte se na odkazy na konci té-
to kapitoly. Bud'te pragmatiéti a vyzkousejte si tyto predstavy prakticky. Mohli byste to udélat tes-
tovanim toho, zda va$ nazor souhlasi s tim, co vam vyjde po vyzkouleni Honeyho a Mumfordova
dotazniku o stylu uden.

Potom uvidite, zda se bude shodovat vade analyza s t/im, jaky styl udeni je vami nejvice preferovén a tim,
co jste objevili pfi vypinénf jejich dotazniku. Pouvazujte nad vaSim zjiSténfm.

Vyzkousejte si teorii tim, Ze si znovu predtete popisy stykll nastinénjch dFfve. Mozna, Ze se budete chtit
detailngji podivat na to, jak se lidé udi, a to upevni vase dosavadni poznatky. Dalsi ¢teni, které by vas k to-

idn mala newrbidit ia na banci téra baniraly
T B R N J

naucili. vék nebo délka provadéni prace neni zamni-
kou toho, Ze se toho hodné naudili, jelikoZ tito lidé
si zpravidia vytvareji bariéry k uceni a nebo nejsou
ochotni zkusit néco jen trochu odlifného od toho, co
délali dosud.

T

VEDELI JSTE!?

Henry Ford Fekl: KaZdy, kdo se pfestane
udit, je stary, at je mu 20 nebo 80. KaZdy,
kdo se stdle udi, ziistdvd mlady. To nejlepsi

st

v v Nekteré bariéry, které si lidé vytvdfeji, aby se ochra-
v Zivoté je zlistat mlady”. Y vywarep, aty

nili pied uenim na kazdém ze stupitt uéebniho cy-
klu, jsou uvedeny niZe.

& Lidé se mo?nd obdvajl, Ze ztrati svou wak, polud udélaji néco gpatného, a tak omlouvaji svou
neochotu k experimentovdni slovy, e staré zptsoby jsou nejlepii a Ze zatim v minujosti do-
bfe fungovaly — takZe pro¢ je ménit ted? V tomto piipadé jim strach z chyby brdni pfi uZivi-
ni aktivniho piistupu.

@ KdyZ se lidé udi, potfebuji si zpravidla dopfit ¢as k pfemysieni. KdyZ jsou ale lidé pfilis za-
neprizdnénf a zvlddaji jednu krizi za druhou, nemohou se zastavit a pfemyslet o tom, co se
naudili, nejsou schopni zabranit vzniku daldi krize. Toto je divod, pro¢ nepouZivajl zplisob
udeni, kiery vyZaduje pfemyslent.

& Nekielf lidé si mysli, e nejsou schopni ugit se z knih a nejsou ochotni sednout si a zkusit
to. Mo¥nd majf $patné zkudenosti ze Skoly a to se projevuie v jejich piistupu k utent. Nejsou
ochotri nachdzet propoieni mezi teoril a praxi.

@ Jinf ridi studuji teorie, ale méné je zajimd, jestli budou dobfe fungovat v praxi, 4 tak se ni-
kely nesnazili zkusit to timto zptsobem. Nezajimd je, co se déje v praxi, takZe pragmaticky
piistup k udeni nebude pro né tim pravym.

Pochopent toho, ktery sty} ueni vam nejvice vyhovuje, vim poskytuie mozZnost vybrat si jak zku-
Senosti, které vam umoZiuji udit se efektivné poufitim toho stylu ucent, kterému davite pred-
nost, tak vim umoZiivji rozhodnout se k pouZivin{ a rozvijeni jinych stylt udeni. Tak dochdzi
ke zvydeni podtu zpusobt, formou kterych se uéite. Pouiti dotaznilku vim pomiZe zjistit, ktery
styl (nebo styly) uent jsou vami nejvice preferoviny. Jak naloZite se ziskanymi védomostmi, zd-
leZi jen na vds.

Poté, co si definitivné zvolite své preferované styly (nebo styl), miifete byt znovu pragmaticti a podivat
se na praktické moznosti u¢eni riiznymi zplsoby. Anebo hledejte dalii pfileZitosti k ueni pouZitim va-
mi preferovanych styld.

Moznd budete pokradovat dale ve svém studiu a udéldte si stejné cviceni pouzitim Kolbova soupisu sty-
10 uceni. Je to plivodni dotaznik, ze kterého Honey a Mumford vytvofili své dilo. Po vyplnéni srovnejte
vysledky téchto dvou dotaznfkd.

Diskuse k aktivité 7.2

MoZnd jste zjistili, %o doma, kdy? se ucite, vyuZivite ve siejné mite viechny z nich. 2 procenta
populace pouZivaji viechny 4 styly. Vé&tsina — izn. 70 procent md tendence preferovat jen 1 ne-
bo 2 styly. To, co jste se naudili, miZete pouZit riznymi zplsoby. MuZete si tfeba vybirat ty sty-
ly, které pouZivite méné. Touto cestou se vlastné stanete ¢lovékem, ktery dokdZe pouZivat
girokou Skilu pfilefitosti k udeni.

Na druh¢ strané si vyberte styl udeni, o kterém vite, Ze ho upfednosifiujete, a tak viastné ziskd-
te obraz o tom, Fe kdyz jsou pfile¥itosti k udeni prezentoviny zptisobem, ktery nemdte radi, ma-
Fete se potfebnd témata naudit zptisobem, ktery je v souladu s vasim preferovanym stylem uceni.

Shrnuti

Kdykoliv navrhujete vyevik, at ji# pro individudlni osoby nebo skupiny, musite dikladné zvazit
udebni teorii, a zasadit do tohoto vieviku tolik podminek, kolik se dd, abyste zabezpecili efek-
tivni ueni. Neni to podstatné jen tehdy, kdy? se jednotlivei uci ze zkudenosti proto, aby si uve-
domili sviyj preferovany styl uéeni. Je to rovnéZ duleZité proto, aby si lektor byl védom toho, Ze
jednotlivei, kreré uci, preferuji odlifné zpusoby udeni. KdyZ si to uvédomi, muZe poskytnout ta-
kové uéebni zkudenosti, které zarudi, Ze bude udit co nejlépe.

Praktickeé otazky tykajici se uceni

Dosud jsme se zabyvali teotiemi o udeni, nyni vezmeme v dvahu prakticke otdzky, které se k to-
muto vztahuji. MoZnd vdm pomohou vylepsit vis zpusob udeni,

' KFivky tykajici se uéeni (learning curves - LC)

Mnoz licdé si mysli, Ze kdy? na néfem, co se chtéji naudit, svédomité pracujf, naudi se to. Jsou

I. Znovu si pfedtéte popis 4 styld udend.

2. Na zikladé tohoto popisu Feknéte, ktery styl ugenl pouivate nejcastéji.

3. Vyjmenujte bariéry, kvili kterym nepouzivéte jiné styly uceni.

piesvédéeni, e pokracuji v udeni stejnym tempem tak dlouho, jak dlouho se uéi. Tento pristup
je¢ abeené neprodukrivni, protoZe lidé nepokradujf stejnou rychlosti po celou dobu. Kiivka zo-
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brazujici prabéh udeni v ¢ase ukdzdna na schématu 7.3 Iustruje hlavni etapy, které se mohou
vyskytovat v procesu udeni. Individudlni kiivky nejsou vidy stejné, ale ukdZi mnohé stejné rysy.
LC ilustrovand niZe ukazuje stupef, ve kterém nékdo zvtadd prakiicky akol z vyrobnihio podni-

ku. V tvodu nejsou Zidné vystupy, protoZe je pocitecni vyevik (a). To neznamend, Ze by ve

skutetnosti uéeni neprabihalo, ale to, Ze v éto fazi nemohlo byt prokdzino Zadaym vystupem,

Po kritké dobé je udeni velmi intenzivni (b, ale potom se dostane do podoby plata, kde je mé-

né intenzivni (). Rychlé udeni, kieré bylo ze zacitku, ukazuje zvlddnuti vyeviku. Uéeni by mo- ™

hlo byt dosahovano i tehdy, kdy# hovofime o platé, ale neni zndzoméno ristem vystupi. Mohlo
tor bt visledkem toho. Ze se zdokonaluieme, postupujeme k vice ndroénym stupfiim vyrobni-
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Neni moZné udit se celou dobu stejnym tempem. KdyZ citime, Ze nejsme vikonni a nepostupu-
jeme kupfedu, potiebujeme si udélat pfestdvku pro koncentraci na ueni. Mnohem efektivnéi
je udélat si asi pathodinovou piestdvitu v uéenf, neZ pokracovat a snaZit se pracovat stile stej-
nym tempem. Po plestdvee jsme znova sveéZi a miZeme se zacit znovu rychle uék, i kdyZ u?
krat¥i dobu. KdyZ se studenti snaZf udit bez pfestivky, intenzita udeni bude extrémné slabd
a koncentrace pravdépodobné také poklesne, takZe se budou muset ucit viechno znowvu.

Zapominini

_Pfi plnéni praktického tkolu v podniku miiZe ¢lovék, ktery se néco udi, dokdzat své zlepieni

ho procesu. Anebo to odrdi potiebu konsolidovat, co se vlastne lidé naudili. Kdyz uz bylo pla-
to dosazeno, udeni je intenzivni pouze na kritkou dobu, pied uplnym zpomalenim (d).

V piipadé uvedeném vyse, udeni je dokdzino Urovni vystupu v produkei. Ufeni studenti mi-
Feme zndzornit podobnym modelem. Po kritkou dobu mtiZe byt velmi intenzivni, ale nepokra-
Cuje timio tempem dlouho. Také v tomto pfipadé se muZe stit, Ze béhem procesu uceni
dosdhnou pomysiného plata a citi, Ze se uZ nic vic nenaudi. Je to tim, Ze se potfebuji naudit mno-
hym sloZitym pojmGm. Neznamend to viak, Ze by se neudili. Jakmile viak pfekonime tento stu-

pefl, miiFeme postupovat znovu intenzivnéji.

Schéma 7.3
KF¥ivika vztahujici se k uceni

’

UCENI

hYe

CAS

Toté? mizeme demonstrovat pouZitim poditadovych her. Po poditenim zmatent, kdy lidé zjis-
tuji maly pokrok, nastupuje zpravidla fize, kdy zlepdeni je velmi intenzivni, a zvliadnuti hry je
6méf jisté. Postup k nové drovni znamend zvlddnuti novych schopnosti a nové ndpady k pie-
myileni. MiZe nastat pomysiné plato.

Efektivni ucéeni

Kdy7 se snaZime naudit uréity soubor informaci, usilujeme se ucit co nejefektivngji na zadatkuy,

kdy jsme sv&Z{. MoZnd zjistime, Ze si nejsnadnéji pfipomeneme véci, které jsme se naucili na za-
dtku, stejné jako véci, které jsme se naudili na konci. MoZnd zjistime, Ze si mnoZstvi informaci,
o kterych vime, Ze jsme se je udili nékdy uprostfed, nepfipomeneme.

EVYSCIITT vysTupn Kdyz £aCIIOU IS 200V A 210v U pOUZIVEL W) U0 3E 1audill v zauicsiians, IS
nepravdépodobné, Ze by to, co se naudili, zapomnéli. Jejich uenf jesté zesili neustdlym opako-
vinim. Zesili rovnéZ po pochvale a vzndni ze strany nadiizeného nebo po zjisténi fakm, Ze se
vyribi produkt ve spravné kvalit€. Na druhé strané, kdyZ ziskané védomosti a zkudenosti nejsou
po dlouhou dobu vyuZity, existuje rediné nebezpedi, Ze to, co se naucili, bude zapomenuto. Ne-
znamend to, e viechno vymizelo z jejich mysli, ale Ze mohu mit problém s pfipomenutim.
Schéma 7.4 ukazuje, jak ¢asto nim déld problém pfipomenout si néco, co jsme se naudili pfed
nékolika dny. Diagram ukazuje, Ze pfipomindni je vyborné t€sn€ po tom, co jsme se néco nau-
¢ili, a e poté velmi rapidné klesd — mdme problém si pfipomenout asi 80 procent naudenych
informaci.

Tady midme ukdzku toho, jak je dileZité vénovat pozormost nejen tomu, jak se uéime, ale i opa-
kovani toho, co jsme se naudili. KdyZ si nebudeme znovu prochdzet materialy, je velmi vysoké
rizilo toho, Ze zapomeneme, co jsme se naudii. Opétovné prochdzeni materidlt pozdéji, v den
ufeni, poté jedté ndsledujici den, sniZuje tuto pravdépodobnost a zesiluje to, co jsme se naudili.

Schéma 7.4
KFivka znazornujici zapominani

100 %

Naudené informace

Den

Tschéma’ 7.5 ukazuje, jak si pfipomenout to, co jsme se naudili, opakovinim v riznych ¢asovych

okamzZicich. Pak ndm pfijde snaz3i zapamatovar si tuto informaci. Toho mohou studenti dosdh-
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nout tak, Fe zjisti, co jsou schopni si vzpomenout a Ze si napidi ro, co se naudili jinymi slovy,
a pak si projdou informace jesté jednou.

Schéma 7.5
Cesty ke zlepseni paméti
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Techniky k mapovini

Psychologové zjistuji stdle vice o zplsobech jak se uéime a myslime. Neékeefi zjistili, kterd ¢dst
mozku ovladi logiku a racionalitu (rozum), a kterd &st tvofivost. V soucasné dobs tvrdi, 7e na-
e myslenky pracuji podte ur€itych vzord a fe nds miZe napadnout najednou hned nékolik mys-
lenek., Mozek potom prochdzi procesem spojovdani myslenck. To viak nemusi nutné nastat
v linedrnim pofad;i.

100 % T Tony Buzan (1982) vytvofil ideu mySlenkovyeh map
M VEDELI JSTE? (MM), které dovoli lidem svobodné se vyjddiit
P Jevienbecnd rndmn_ Fa dul strany mozly 1 a nodnorovat.uofivest, anid b huli nezhetnX «ede
= Jsou pouZivdny pro rdzné véci. Levd strana | ni linedmim zpdsobem. Mnoho lidi, kdy? prezentuji
g je pouiivdna hlavné pFi analyzdch, | svou myslenku formou MM, vykazuji velice detailni
“5 pldnovdni a jedndni o néjakych vécech lo- | chdpédni pfedméwu, ¢ehoZ nebyl schopni tradicni
o gickym a raciondlnim zplsebem. Pravd | psanou formou. MM (nékteré jsou uvedeny jako
g strana je lep$i pfi syntéze myslenek, shrouti v této knize) zadingji vidy néjakym hlavnim
’g prezentovdni informaci obrdzkovou for- predmétem, ktery muiZe byt prezentovan formou
= mou, pfi tvdrei Einnosti a pfi produkovdn/ | piktogramu, ry jsou potom vedeny od tohoto
= | | | I novych myslenek.

Lhod. 1den [tyden 2 tydny

Techniky vedouci ke zlepsovini uéeni a paméti

Zptsob, kierym se lidé v minulosti u&ili a trénovali, byl hiavné zameéfen na zapamatovdni spous-
ty fakt. I dnes je to v mnoha pifpadech stile dileZité. Na nékterych zkouskdch moZnd budete
potiebovat pfipomenout si pravé ndjakd faka.

Nekteri lidé poudivaji zvla3mi techniky, které jim pomdhaji efektivnéji se ucit a zlepSujf jejich
schopnost vzpomenout si na néco. Casto pomdhaji mnemotechniky, podet verdt nebo pifbéhy.
Mncmotechniky poskytujl systém na zapamatovini seznam(t informaci spojovdnim kazdého slo-
va s Gvodnim pismenem a vytvdfenim slova, kieré bychom si mohli snadno zapamatovat. Jed-
noduchym pifkladem je zkratka SWOT. Znamend Strenghts (sily, silné strinky), Weaknesses
(slabosti, slabé stranky), Opportunities (pfileZitost)), Threats (hrozby). Znamend to v podstaté
zplisob analyzy organizace.

Podet vert miZe byt rovnéZ velmi efektivnim zpusobem k zapamatovini seznamu slov. V tom-
to piipadé mite rymujici se slovo pro kaZdé &islo, které si potom spojujete se slovem, které si
cheete zapamatovat, napi. 1 = gun, 2 = shoe, 3 = tree (pozn. piekl.: &isla je nuné ¢ist anglicky).
V kazdém piipadé rymujici se slovo a slovo, které md byt zapamatovino, musi byt co nejvice
pamatovatelnd. Price Tonyho Buzana, kterd je uvedena na konci této kapitoly, obsahuje podrob-
nou smérnici k zapamatovini extémné velkych seznam faks.

Mnozi lidé si vymysleji néjaky pfibéh z téch slov, kterd si potfebuji zapamatovat. Dobie zndmym

pfikladem tohoto je rym: In fourteen hundred and ninety-two Columbus sailed the ocean blue® -
(dostova ,v roce 1492 Kolumbus pieplul modry ocedn®).

piedmétu k jinym tématim, kterd s nim maji ndjakou
souvislost. Toto ddvi vice svabody vaniku myslenel,
nemusime se hned na zaddtku obdvat o spojitest mySlenek. Je mozné dodélat nékolik propoje-
nf mezi pfibuznymi &dstmi tohoto tématu.

MM zobrazend na schématu 7.6 ilustruje ndd pohled na nejdtleZitgEl body, se kterymi byla a#
dosud spojena tato kapitola. MM podporuji tvofivost. V pipadé, e MM jsou pouZity, aby po-
mohly nékomu néco si zapamatovat nebo se naudit velmi efektiving, mély by byt hodné ndzor-
né. Ustfedni pfedmét by mél byt napsén velmi zietelng, nejlépe velkymi tiskacimi pismeny
a podirfzen. Obrizkové zndzoméni je rovnéZ velmi ufitedné, protofe napomihd lepiimu pfipo-
mindni. Ciry by mély byt namaloviny od tohoto kli¢ového slova, a mély by byt zndzornény hlav-
ni oblasii.

Nislecjici diagramy nebo obrdzky mohou byt uZitecné k tomu, aby byla MM zapamatovatelnd.
Dal3i ¢iry a slova by se mély vétvit z kaZdého z nich, pak je model hotovy. Skupiny myslenek
mohou byt zndzornény riznymi barvami. Clinky mohou byt vytvofeny jednodude, pouZitim i-
pek nebo ¢ar mezi piibuznymi tématy. Vatahy a spoejeni s jinymi subjekty mohou byt oznadeny
na hrandch MM.

MM v grafu 7.6 neni kompletni, jeliko? je éistedn® pouiivana jiz v této kapitole. KdyZ si predtete zbytek
této kapitoly, dopliite zbytek MM zplisobem, ktery ho pro vas udini zapamatovatelnym. Dokreslete spo-
jeni s jinymi pfedméty nebo tématy kolem okrajii MM.

-Diskuse- & aktivité 7.3

MEli byste zahmout ndsleduijici édsti:

Které techniky jste pouZivali k zapamatovdni toho, co jste si pfecetli v této knize?

@ cyklus Skoleni,
@ role organizace,
# pifnos udebnich teorif pro vycvik a rozvoj.



192 PERSONALISTIKA

Schéma 7.6
Diléi myslenkova mapa

?A vLov
/ .
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Vycvikovy cyklus (VC)

VC je zobrazen na schématu 7.7, viechny jeho stupné budou prodiskutoviny podrobnéii.
Uréeni vycvikovych potreb

Pro organizaci je dalezit€, jak jsme jiz uvedli difve, aby si plinovalz vycviky, kieré by mohii za-
méstnanci potiebovat. I kdyZ mohou zaméstnanci ziskat z vycviku mnoho, jako zlepieni svich
schopnosti, zvyieni produktivity, pfesto je to velmi ndkladnd &nnost. Proto e tieba vybrai co

vy 1157 GnlrA lomyr indink .««-.—\Ff\.-\ L “LIE T Y. S U0 JU PPN NGS S

) ne]lepsl typ vyeviku pro lidi, ktefi ho potrebtm Pochopem toho Jak se jednotlivei nebo skup1—

) :NQ‘?{? 1{7“-5\
7
%
4
3

JNEILH
¥

-~

TRENINK
A ROWOI

Mozn4 jste uvedli jiné véci, které jste povaZovali za podstatne. MM by meéia byt vzhledové nej-
vice atraktvni. Linky by mohly byt udéliny s textem, aby se zakreslila propojeni mezi:

¢ organizovinim udeni,
# vyvojem v ufeni a vycviku,
# (réninkem pro specifické skupiny.

Vycwk

Vyzkouseh ]sme /pusoby, ]mnz se lxde uéi. Ted se zaméiime na to jak by meh byi trénovani
a na techniky nebo strategie.

™y (Rl e LS S
i je zjistit, zda je vabec vyevik potfebny.

eaan vy ', LN 3 J\. ..\.u] ¥

Schémia 7.7
Vycvikovy cykius
1. etapa urceni
vycvikovych
potieb \
4. etapa posouzeni 2. etapa
vycviku planovani vycviku

\ 3. etapa ) /

rovedeni V_{"‘V} u

Tento stupenl VC se vztahuje k urdeni vyevikovych potfeb. Vicvikové potieby mohou byt urde-
ny mnoha zplsoby, ale jednim z nejlehcich je vyzkoudet prici, kterd ma byt providéna a urdit
znalosti, schopnosti nebo pravemoci k tomu potfebné. Analyza price musi byt proviadéna ke
zjistén{ co dand price vyZaduje. Odvolejte se zpdtky k druhé kapitole, abyste si osvéZili své zna-
losti o tom, jak provést analyzu prace. Obvyklym vysledkem analyzy price je pracovni popis.
Specifikace vycviku mutZe byt podle toho napsiéna. V mnoha podnicich, kde zaméstnanci jsou
podporovini k tomu, aby pracovali ve shodé s NVQs (ndrodni odbomé kvalifikace), je to nd-
rodni standard, ke kterému by se mélo sméfovat.

Jakmile organizace urdéi standardy prace, kieré poZaduje od zaméstnance, dalsim krokem je sta-

~novit-prici-zaméstnanci, kter¢ho se to tykd a vidét v jakém rozsahu se shoduje se standardy. M-

Ze to byt souddsti posuzovaného procesu, kdy zaméstnanec 4 jeho manaZer spolu identifikovali,

—kde. price-bude. potfebnid. Mohlo by to byt urceno tak, Ze by se pokliadaly otizky osobé nebo

PP

osobdm, kierych se to t¥kd. Otdzky se vkajf techo, co oni citi, Ze potfebuji. Poklddaji se prostfed-
nictvim dotazniku nebo pomoci analyzy chyb. KdyZ se objevi néjaké rozpory, které nejsou ob-
sazeny ve standardech, tak se objevuje redlnd potfeba pro vycvik, aby pokryl zjisténé rozdily.
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PIinovani vycviku
Takmile se objevi potfeba vycviku, nabizi se mnoho moZnosti, jak by mél byt vycvik prO\./eden.
Za prvé — zda by mél byt proveden v organizaci nebo extern{ organizaci jako je univerzita ne-
bo gkolicf zafizeni. Za druhé — zvazit, kterou vycvikovou techniku vybrat. Za tieti ~ musi byt na-
vrZen program vycviku.

Interni nebo externi vycvik
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VEDELI JSTE?
Siy$im, zapomenu.
Vidim, pamatuji si.
Déldm, rozumim,
{Staré &inské pisiovi)

vyZadujl vice 0asti ne? jiné, a je velmi dobré, e exi-
stuje Sirokd 8kdla rznych technik, ze kterych si mi-
Zeme vybrat, aniZ bychom ¢lovéka znudili. Rovns?
nabfzi mnoho moZnosti pracovid si své schopnosti,
kdyZ jsme se néco naudili,

Tabulka 7. |
Vyukové techniky a jejich vhodné pouziti

AKtIVIta 7.4 e L L T T R R L R L LR LR LTS
Sestavte viastn seznam, ve kterém srovnate vyhody a nevyhody interniho a externiho zplsobu vycviku.

Interni vycvilk

Vyhody Nevyhody
Esxterni vycvik )
Vyhody Mevyhody

Diskuse k aktivité 7.4

Vage seznamy pravdépodobné obsahujf vyhody a nevyhody k ob&éma piistuplm. Metzi jednotli-
vymi bady jsou ur€itd ndklady « zdroje na provedeni vyeviku. Pravdépodobné intei'm buc‘le %ew
néjsi a bude Uity na miru“ vadim vycvikovym potfebdm. KdyZ je identifikovdna potfeba ’vyc:wku,
2 je velmi specializovand a vyevik je uréen pouze pro 1 ¢ 2 osoby, a kdyZ neni Flostupx’qy nékdo,
kdo by proved] vycvik, pak je lepsi, a moind i levngjsi zacastnit se kurzu organizovaného exter-
nim rafizenim. Toto, ackoliv neni ,ugito na miru® konkrétni organizaci, bude mit vyhodu v tom,
e Skoleni zamdstnanci ziskaji Siroky pfehled o tom, jak to chodi v jinych organizacich.

V minulosti lidé v kurzu zpravidia museli sedét vedie nékoho a fikat co zrovna udélail. Nuzyvi-
me to sezeni vedle Nellie®, efektivita byla zpravidla zdvisld na tom, jak byla Nellie dobrd ve své
oblasti. Kdy# byla dobrd, a byla i dobrym instruktorem, pak to fungovale dobfe, ale vidy exis-
tovalo nebezpedi, Ze clovek se stejné jako dobré véci mohl naudit i chyby od svého \féitele.vT o~
to bylo hlavni nevyhodou poufiti ,on-the-job* zplisobu 8koleni. V soucasné dobé, kdyZ se
ovek adastni ZKolend, zpravidla hodnoti, co se tam naucéil. Existuji ndrodni standardy, ke ktg%
rym by se mélo sméfovat, takZe by méla byt mnohem veétsf konzistence v piistupech. T ot(? Sme-
fuje k vyuZivini piinost, kreré nabizi ,on-the-job* vyevik, za podminky nizkych ‘nakladu
a zachovdni piindleZitosti k organizaci, zatimco se ujiStovat, Ze standardy jsou odpovidajici a c}o—
statedng vysoké. V piipadé, e jiz byl naplinovin vyevik, a mdme dobrého uditele, kiery vi, jals
trénovat, a kvalifikovand osoba otestuje, zda je konkrétni osoba schopna délat dznou prici, je
,on-the-job* vicvik velice prospé&iny. NVQs prodiskutujeme detailnéji v daldi kapitole.

Vycvikové techniky

JiZ difve jsine UvEd; Ze jakmile jsme se rozhodli o tom, kde se bude Skoteni konat, musime rov=—

n&% rozhodnout o tom, kterd vyukovd technika bude nejvhodnéjsi. Vyukovi metoda musi byt
vybrana tak, aby byla co neivhodnéjsi pro ty potieby, které jsme jiZ difve identifikovali. Ta.bul~
ka 7.1 uvidf nékteré z dostupnych vycvikovych metod a nidvrhy, ve kterych vycvikovych situa-

oy

cich jsou nejvhodn&jsi. MaZe byt pouZito rovnéz mnoho jinych vyukovych technik. Nekteré

Yyukové-techmxy Y nodne pouzit

Prednaska Tato technika je vhodna v pFipadé, kdy je potieba sdélit veiké mnoZstvi informaci
vellému poctu lidi ve stejném okamgiku. Informace mohou byt pripraveny predem,
ale nevyhodou je nedostateénd spoluticast pasluchadd.

Hrani roli

Zde ma velka skupina lidi $anci se chovat jako by byli v redlné situace na pracovisti.
Majf jednat o problému nebo Fesit situaci, ktera je podobna té, se kterou se mohou
setkat ve své praci. Mohou si procvicit své odpovédi a pfijmout pomoc a padporu
od gkolitele a od ostatnich ze skupiny. Tota miZe pomoci v rozveji povédomi o in-
terpersondlnich dovednostech a lidé mohou ziskat sebedtivéry, protoze maji prile¥i-
tost si procvicit dovednosti v chranéném prostiedi, kde nerdle?i na tom, zda se
délajf chyby. Miize vzniknout problém v piipadé, kdy se predvadéni roli nebere vis-
né, nebo pokud jsou osoby na $koleni pfili§ nervézni nebo v rozpacich na to, aby
piredvedly své role.

Skupinova diskuse Tato technika méze vést k volné vyméné znalostf, ideji a ndzorti na jednotlivé pro-
blémy mezi $kolenymi osobami a jejich trenérem s moznosti prodiskutovat riiznd
hlediska. MiZe to byt uZitaéng, kdy? existuji r(zné ndzory na dany problém nebo na
Fadu zplisobil jedndni v dané situaci. Pokud diskuse nenl dovedné Fizena trenérem,
je zde nebezpedi, Ze se Skolen/ lidé odchyli daleko od probiému a nékteré diliefité
body nemiisi byt prodiskutovany.

Video nebo film PouZiva se k ukazce redlné situace a rdznych zplisobi, kterymi se da v dané situaci
jednat, nebo takeé ke sdéleni informaci nékolika lidem najednou. Video ukézky mo-
hou predvést pifidady dobrého a $patného vyuZiti interpersonalnich devednostf
mnoha lidem najednou a mohou byt poutity jake zaklad pro skupinoveu diskusi. Ta-
to technika nevyzaduje pifliSné zapojenl posluchacd, a¢koli skolitel méize pridat po
kazdé ukazce diskusi nebo alespofi par otazek.

Obytejné zadava kol trenér, coZ poskytuje jedinci nebo skupiné zikladni voditko

k préci, ale tento zplisob ponechava také vellky prostor pro vlastni tvofivost a inicia-
tivu. Je to dobry zplsob stimulovin kreativity nebo iniciativy, ale projekt by mél byt
pfedeviim o nédem, co zajima jeho tviirce.
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Vhodné pouZiti

Phipadova studie oznacuje pribéh njaké udalosti nebo situace, jejiz relevantni de-
taily maji posiuchadi k dispozici, aby si o dané situaci nebo organizaci udélali obra-
zek. Lidé na $kolenl jsou pozadani o diagnézu problému nebo nivrhy Fedeni. Studie
poskytuje lidem prilefitost si vyzkouset si rlizné detaily situaci jeté pred tim, nez
budou vystaveni tlaku relné situace v praci. Tato metoda umotiije diskusi a pFinasf
mognost vymény nazord a zvazeni riiznych variant. Studie se lidem mize zdat pHii

Vyukové technilky

Pfipadova studie

snadnd, protoZe limituje podet faktord nebo spornych bodd, keeré by mély byt pro-

L

Aktivista
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Aktivita 7.5
Vezméte v dvahu viechny vyukové techniky uvedené v tabulce 7.1 Nyni vytvor“‘te&tyﬁseznamy jak i.(-a'
uvedleno do-ie, a ptifad'te vyukové techniky vhodné pro aktivistu, reflektora, teoretika a pragmatika (né-
které techniky mohou vyhovovat vice ne# jednomu stylu uéeni). :

Vyukove techniky vyhowujici lidem, ktefi preferuji jeden z 4 stylf uenf:

¥

T
Reflektor Teoretik ! Pragmatik

disKutovany, a Tk s Nemusi uEdomiv, Ze v reaind dvein Sifuad 15 8 eba Waiovat

o problémech komplexnéji.

Skolen( na pracovisti

poéitatovych vyukovych programil. Lidé ziskaji okamZitou zpétnou vazbu z pocita-
ového programu a mohou stihnout spoustu prace béhem kratkého casového
obdobi tak, e se vraceji zpét ke cvi¢enim, pokud je to nutné, v Case, ktery jim vy-
hovuje. Lidé se mohou ugit bez piftomnosti trenéra, ackoli pokud jsou nektefi ner-
vézni pHi praci s technikou nebo majf potie, je normalni vyuzit snadného phistupu
k pomoci a radé gkolitele alespofi po telefonu.

roztidény podle obtiznosti. Lidé mohou tyto texty prochazet svym viastnim tem-
pem. Tato technika umoZiiuje lidem ZetFit Cas, protoZe uZ za né nékdo jiny vybral
vhodné &lanky, které se tykaji daného problému. Tento zplsob nepodnécuje lid

dobné t&m, se kterymi by se mohli setkat v redlné situaci ve své praci. Lidé se musi

rozhodnout pro vhodny postup a priority v jednani. Tato technika pFinasi moznost
si vyzkouset jednéni v Fadé problémd, které mohou vaniknout, 2le je dile¥ité Ze
obsah téchto cviden( je realisticky.

Znamend to, Ze pokud Skolite skupinu lidi a vyuZi-
vite razné techniky, je vhodné pouiit preferované
styly udeni pro rizné jedince v riizné dobé. Uceni je
aktivni proces, a i kdyZ je zpracovdn seznam skutec-

VEDEL! JSTE?
Costo se uvddi, Ze lidé si pFi uceni nové
ldtky zapamatuji primémé pouze urcité
procento z celkového mnozstv informaci,
ato:
B /0% z toho, co Ctou

20 % z toho, co slysf

30 9% z toho, co vidl

n&ji, kdyZ se sami zkougeji nebo prepisuji informace
vlastnimi slovy, Timto si lépe na dané informace po-
sléze vzpomingji,

Tyto skutecnosti zddraziinji, jak je dileZité poskyt-
nout lidem pifleZitost vyzkouset si to, co pfedpokld-
caji, 7e se budou ugit. Velky vyznam mé také

70 % z toho, co sami fikaji e ey s TR )
vypliiovani cvideni béhem pro¢itdni této knihy, pro-

nosti, které se musi naucit, vétsina lidi se udi efektiv-

. :
! i
' 1
:
i |
! 1
i 1
! }
! I
! I
|

|
I
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! 1
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Diskuse k aktivité 7.5

Vz%s“fezsam pravdépodobné zahrnuje rizné vjukové techniky, nékteré z téch, kieré isme uve-
dli jiz diive a ty, které jste pfidali sami. Budeme se zabyvat po fadé kaZdym z preferovanych sty-
I udeni.

Abkftivista

Nfl aktivisty plisobi nejvice vyukové techniky, které jim umoZiuji plné sezapgjit do procesu ude-
ni. MGI?OU zahrnovat: hranf roli, skupinovou diskust, prici na projekru, piipadové studie, uceni
pomoci poé{taée a piedkiadand cvifeni. ZvIa$té na né plsobi hrani role, protoze fim pog;kytuje
spoustu moznosti zapojeni do vedouel role. Aktivisté budou pravdépodobné znudéni nedostat-
kem poZadavkd na jejich GCast pii pouZiti technik jako jsou pfednasky, videa nebo filmy.

Reflektor

Tito licjé pravdépodobné oceni techniky udeni, kdy jsou prezentoviny informace, o kterych mo-
hou pfemyslet. Proto na né budou piiscbit pfedeviim pfednisky, filmy, videa a doporuéend li-
terzliturfl.‘Oceni také nékteré skupinové diskuse a piipadové studie, pokud se jich nemusi pfili§
akmine ticastnit a pozdéji maji spoustu ¢asu na tvahy. Populdmi jsou také kurzy na poéitadi, ve
kierych mohou postupovat svou vlastni rychlosti a vracet se zpét k otizkdm, které chesii ro’st -
dovat detailnéji. ’ hE

Teoretik

Teoretikove uvitaji piileZitost vyzkoudet nové teorie a srovnat je-s jinymi nazory.-Z tréninkovych

technik na né& nejvice plsobi pfedndsky a doporucené texty. Teoretikoveé preferuji pfednasku

B8
|
B 50 % z toho, co vid a sly$i
B
-]

90 9% z toho, co sami Fikaji a délaji. : e .
/ y tofe tak bude nade Steni efektivni.

v pri[?adé, kdy md akademicky obsah a ideje prezentované na pfedndice mohou srovnat s jiny-
mi ndzory a teoriemi, Doporucend titeratura je vhodnd, pokud obsahuje vytiibeny seznam ma-
tenz'i‘lu. Jestlize viak neni pro né seznam dost rozsahly nebo teoreticky, maji tendenci patrat dile
do jinych oblasti,
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Pragmatik

Pragmatikové chtéji védét, jak budou véci probihat ve skute¢nosti, proto budou uZivat techniky,
které jsou blizké realité. Budou na né& plsobit piipadové studie, hrani roli a pfipravena cvicen,
pokud si budou myslet, Ze jsou realistické a mohou je okam?Zité pouZit v praxi.

Navrzeni vyukového programn

Nestadi pouze vybrat vyulkové techniky a doufat, Ze privé tyto budou rozvijet nds kurz, Kdyz

navrhuiete program Skoleni, méli byste si ujasnit cile, kterych cheete dosdhnout. Co cheete, aby
tidé. no iehe absolvovani uméli a vEdéli? -
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Realizace skoleni

Méli byste se ujistit, Ze jsou si vichni védomi, Ze vyukovy kurz zabere spoustu ¢asu, Udastni-
kum kurzu by mély byt rozesliny dopisy, také lidem, ktefi se zapoji do kurzu a v neposiedni fa-
dé manaZerim, krefi si musi, pokud je to nutné, v priab&hu kurzu najit za dcasiniky ndhradu.
Lidé, kteff pavedou Skoleni, by méli mit také néjaké védomosti o vedeni takového kurzu. T kdyz
lidé pofddajici Skolent a perscnalisté s odpovédnostf za Skoleni isou proskoleni v tréninkovych
technikdch, do aktuilniho vyukového programu se mohou zapojit i liniovi manaZefi a ostaini za-
méstnanci. Viichni uZ méli nékdy moZnost pfedvést novému zaméstnanci, co se ma v prici dé-

“lat: Te pfineimensim uZitecné néco vaddt o toam. iak. ge. nfadbe
. nracdisn

4 Jake byly cile této kapitoly?

¢ Co byéte méli védét na konci kapitoly?

€ Co byste méli umet na konci kapitoly?

¢ Jaké pfilezitosti vam byly poskytnuty pro procvi€eni udebni latky?

Cile 1¢to kapitoly byly uvedeny jiZ na za¢dtku. Na konci kapitoly byste méli védét néco o viech

tyfech cilech. M&l byste byt schopni vyjmenovat rGizné definice ufeni. MEli byste umét zhod-

notit, kdy se pouZivaji razné tréninkové techniky, i kdyZ jste neméli pifleZitost si je vyzkoudet.
Meli jste k dispozici rozmanité moZnosti k dosaZeni échto cild. Za prvé jste meli moZnost si ple-
Cist tento text. Za druhé jste méli moZnost providét cvideni, ve kterych jste si procvidili to, o dem
iste Cetli, V jednom cvigen jste absdhli kaZdy krok cyklu ucenf a byli jste povzbuzeni k aktivni-
mu zapojeni do udeni a zamysleni nad tim, co jste se naudili. Cas na uvahy vam tzké poskytl
pifteFitost se aktivaé zapoiit do vaeho vlastniho procesu udenf a procvidit si zapamatovani si in-
formaci.

KdyZ jste si uja
kovych technik v takovém pofadi, pfi kierém dosdhnete cili co nejefektivigji. V dal¥f kapitole
se soustfedime na opatfeni vyukovych kurzd, ale dffve musime strucné prodiskutovat dal3f kro-
ky vyukového cyklu.

Aby bylo koleni efektival 2 my neponechali nic na ndhodé, nemiZe probéhnout bez pfedcho-
zihe plinovini. Musite zndt odpovédi na nékteré zikladni otdzky. Kdo jsou lidé, kieil se Skole-
ni zG&astn? Budete providét trénink sdm, nebo zapojfte i manaZery z jinych oddéleni? Pokud
jste si jiz odpoveédeli na tyto otdzky, méli byste si ujasnit logicky ,jizdnf fid” Skoleni a naplino-
vat ho. Nekseré &sti vaseho kurzu budou samoziejmé, napt. pfedstaveni, uvedeni ciltl kurzu
‘a prob&éhnou na zaditku, ale poté mite znadnou velnost, ackoli budete vizdni mnoZstvim Casu
pro kaZdou lekci. Nékteré piiklady ndvrhu specidlniho vyukového programu budou uvedeny
v nasledujici kapitole. Nezapometite, e lidé potfebuji pfestivky, protoZe jejich pozornost ma své
hranice a vice se naudi, kdyZ jsou odpodinut. Pokud 3koleni probihd cely den, méli byste na-
plinovat rozvrh s piestdvkami na ¢aj, kdvu a lehky obéd. Nezapomeiite ddt lidem pfileZitost, aby
se mohli aktivne zapojit do viastniho uéeni a ponechat jim &as na procvi¢eni dovednosti. Mohou
se také vracet k zajimavym problémiim, 2 tak si uéebni ldtku 1épe pamatovat. Specifické trénin-

kurz, jste schopni naplinovat program s vyuZitim raznych vyu-

Potfebné techniky budou bliZe popsiny v kapitole 8.

Posouzeni skoleni

Je to velmi daleZity krok ve vyukovém cyklu, ktery je &sto organizacemi zanedbdvin. Pokud
neni provedeno zhodnoceni, organizace nevi, zda bylo & nebylo Skoleni Uspéiné a miZe tak
plytvat penézi a svymi zdroji na Skolend, které nenf nejefektivndjsi a nebude také vedeét, zda by-
lo dosaZeno jejich podateénich cilu.

Zhodnoceni by mélo byt provedeno v n&kolika riznych etapich. Nejdifve na konci vyukového
kurzu, kdy by méli tcastnici kurzu sdélit své ndzory na efektivnost kurzu. Providi se to formou
jednoduchého dotazniku, ktery by mél d4t alespoifi jasnou odpovéd, zda se lidem kurz 1ibil, co
si mysli, Ze bude pro n¢ uZitedné a co méné. Vysledkem by mél byt hadnotovy materidl, ktery
je uZite¢ny pro manaZera zodpovédného za navezeni kurzu pH vytviFeni nového kurzu.
Nic:méné, tente materidl vznikd pouze z toho, co si G¢astnici kurzu mysli a co fikaji. Mohlo by
byt také uZiteCné zjistit, co se na Skoleni naudili, a to testovinim jejich znalosti a dovednosti na
konci kurzu.

Je také uZitecné zjistit, jaky efekt mélo Zkoleni na Géastniky, ktefi se vraci do price. Providi se
to formou dotazniki nebo rozhovord s ti¢astniky kurzu a jejich vedoucim o nékolik tydniy poz-
déji, nebo posouzenim jejich price a cfcktu, ktery na né gkoleni mélo.

Role organizace v procesu uéeni

Néktere organizace proces uceni nepodporuif. Stavi bariéry v riznych stupnich cyklu uceni. Po-
kud se lidé udi jen ze zkuenosti, budou délat chyby. Organizace, kierd netoleruje chyby, nebu-
de podporovat uéeni, protoZe lidé se budou obgvar pfili§ riskovat a cxperimentovat se zpusoby,
kterymi délaji svou praci. Existujf také organizace, kde je kladen daraz na praktickou zkuSenost
a kde je Zivot tak naplnén ¢innostmi, Ze nenf as se zastavit a pfemyilet o tom, co se naudili.
V nekterych organizacich znamend kultura pro management chlubit se tim, co maji, bez néjaké
podpory vzdéldvini, a proto na lidi, ktefi se vénuji knihim nebo teoriim, je pohliZeno spatra.

Jinde muZe byt opak pravdou a jsou hodnoceny pouze akademické pfistupy k praci.

Kultura, ve které je preferovina uzavieost a odtaZitost, pravdépodobné nebude povzbuzovat li-
di k aktivnimu piistupu v jejich stylu udeni, ponévad? organizace, ve které jsou lidé micenlivi

kové programy pro jednotlivé skupiny pracovnikd budou ukdziny v ndsledujici kapitole.

a nedivefivi nebo kladou diraz na souasnost, ncpoclpomje hidi v pfemyilivém stylu udeni.
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V této kapitole jsme se pokusili o strucny vycet nékolika riznych teorii udeni. Chtéli jsme uki-
zat, jak je pro vedouci Skoleni dileZité porozuméni teorii uceni, aby rozuméli zpiisobu, jakym
se licé ué&i a aby pofidali vhodna Skoleni, kierd by spliiovala potfeby zaméstnanci. Ackoli Zid-

na teorie nezodpovi vechny otdizky chledné lidského uéeni, rizné teorie, o kterych jsme mlu-
vili, navrhuji rozmanité zpisoby jak pomoci lidem k romu, aby efektivngji ziskdvali znalosti.

a dovednosti.

Zpétni vazba o tom, jak si ¢lovék vede, je nutnd pro trénink a rozvoj a lidé potfebuji védét, jak .
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sebehodnotici otazky
Odpovézte na nasleduijici otazky s nékolikanasobnym vybérem. Spravné odpovédi naIeznete
na strané 450,

I Sit'uac:a na obrazku 7.8 ukazuje, co se déje, kdy? si Caroline udila Salek caje. Casto krmi
své kocky ve stejnou dobu, kdy si stavi konvici na &aj. Proto jsou konvice a oteviena ple-
chovia se zradlem v mozku kocky spojeny. Nékdy si postavi konvici na &aj, ale neotevie
plechovku se Zradlem, nicméné kocgky se objevi, kdyz usly$i zvuk kenvice.

~a) Jalt se nazyva tento efekt?

jednaj'i, aby pokracovali v uceni efektivne. Skoleni POUPOIOVANE POCIATOVYIII PIOZTAIY POUZ-
vaji nékteré z ideji behaviordlni Zkoly ufeni a odméshuji sprivné chovéni, jako je zmdcknuy

spravného tlacitka (kldvesy), pochvalou nebo moZnosti postoupit do dalstho stupné.

Také jsme ukdzali, Ze lidé se udl rhznymi zplsoby a Ze preferyji jeden nebo dva ze styl ucent.

Pii vedeni skupiny lidi s riznymi styly udeni je nutno pouZivat rizné tréninkové techniky, aby -
dodlo k rozvoji osobnosti 2 jinych styl uceni. Zamysleli isme se nad tim, kdy by bylo vhodné-

pouzit tyto rozdilné pfistupy.

Proces uceni miZe byt vylepSen rozdélenim ucebnich lekei do kritkych sekel s pfestdvkami. Exi-
stujf také techniky, jako jsou mnemotechnické pomuicky a systémy ¢iselnych rymt, které mohou.

pomoci zapamatovat si fakta. Zapamatovani si informaci miZe byt zlepieno prochdzenim infor-
maci v pravidelnych intervalech.

Racionalita a logika nejsou jedinymi duleZitymi vlastnostmi, lidé by méli byt podporovéani také
k rozvoii tvofivost a ¢astdjEimu pouZivani pravé poloviny svého mozku. PouZivani techniky ma-
poviani mySlenck pfedstavuje pro mnoho lidi moZnost ukdzat své znalosti, které nejsou vidy

schopni pledvést pomoci tradiénich piistupa k udeni. MySlenkové mapy také znamenaji pifleZi-—
tost naplinovat si €mata tvofivym zpiisobem a usnadnit zapamatovani si klicovgch bodi dané- -

ho témartu.

vyzkoudeli jsme stupné viukového cyldu, tréninkové techniky a ndvrh tréninkového programu.’
V dal3f kapitole se budeme zabyvat piistupy k rozvoji viukovych kurzli pro specifické skupiny

lidi 2 vezmeme v dvahu také posledni vyzkumy v oblasti vzdéldvani a Skoleni.

Kontrolni otaziy

1. Urcete aktivity ueni pro rozvoj vasi schopnosti vyuZit ty styly uéeni, které nepreferujete,

Pracujte ve dvojicich a poZideite piitele/kolegu, aby navrhnul dal3i akrivity uceni, které mh-
Zete vyuZit pro rozvoj vlastniho stylu udeni, zatimco vy navrhnete rizné aktivity ueni pro
piitele/kolegu. ‘

2. Rozvedte my3lenky pro rozvop nadeho stylu uceni, které jsou navrZeny na konci této kapi-

toly.

3. Nakreslete myslenkovou mapu, ve které budou pro zopakovini uvedeny kli¢ové body
z problematiky této kapitoly.

b) Jak bychom méli podle Pavlova oznadit kotigi jidlo v diagramu |?

©) Jak se nazyva podle Pavlova spojeni mezi konvici a jidlem pro koéky? Oznaéte v dia-
gramu 2.

d} Jak by méla byt podle Paviova kotka oznadena v diagramu 3?

Qbrdzek 7.8
Karolinina Koéka

'Q: ® Minky 1990

2. Honey a Mumford tvrdi, ze:

a) o ucenf hovoiime, kdyZ byly znalosti ziskavany studiem
......... b)_ o.uceni hovoFime, kdyz ¢lovék védél néco, co nevédél dfive a mohi to ukazat nebo
byl schopen délat néco, co pred tim nebyl schopen délat

<} o ueni hovoi¥ime, kdyz clovék védal néco, co diive nevédél, ale nemohl to ukazat,
nebe umél délat néce, co pired tim lidé neuméli
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e\ halictielns

. Ktery z nasledujicich terminii nejlépe vystihuje Kohlerdv pristup k uéeni?

d) uéeni je predstavovano relativné permanentni zménou chovani, ktera vznika v di-

stedku praxe nebo zkudenosti
e) udeni predstavuje zménu chovani (jednani), ktera vznika na zakladé zkuSenosti.

a) uéeni zkusenostmi
b) behavioralni
c) uéeni zkudenostmi
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KAPITOLA 8
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Trénink a programy rozvoje

V minulé kapitole jsme poznali, Ze existuje nékolik
definic poimu _u&eni® a Fe ka¥dd 7 nich adra?i nn. -t

AT B S e PP

Iniroduttion provided by Tony Buzan. Clear explanation of the uses of mind mapping for effec-
tive note taking, improving study and enhancing creativity.)
VideoArts. You'll Soon Get the Hang of It. 1995

internet
Tony Buzan and Mind Mapping
htip://www.ozemail.com.au/~caveman/Creative/Mindmap /buzan2.htm

hled konkréini myslenkové 3koly a pfinasi uZiteény e,

piispévek nafemu porozuméni procesu uéeni. Po-
znali jsme, jak jsou nékteri porozuméni procesu | Nakonci této kapitoly budete schopni:
ufeni nezbytnd pro trenéry a pro ty, kieff jsou tréno- % porozumét vyznamu pojmd

vini. V této kapitole poznime nékteré prvky trénin- trénink, vzdélani a rozvoj zamést-
lku a rozvoje detailndji, ale pfedtim by mohle byt hance,

uzitecne definovat th dilezité pojmy: rozvoj zamést-
nance, vzdéldvani a trénink.

60080009 C008 LE R U RCARSECCUIAEPRERa bEdme

® porozumét roli manaZera lidskych
zdrojll, bezprostifedniho
nadffzeného a tréninkového
manaZera v tréninku a rozvoiji lidi

Rozvoj zaméstnance
v organizaci,

Reid ef ad. (1997) pii zmince o rozvoji zaméstnance L, L

fika, 7e to je: t pocho,pi,t vyznam tréninku pro na-
stupujici zameéstnance,

8 vytvorit jednoduchy tréninkovy
program, ktery by naplnil potfeby
konkrétni skupiny zaméstnanct,

v podstaté o tom, jak uskutecnit uéeni — néjakou
formu ucent, aviak obvykle ve sluibich néjake-
ho pracovniho cile nebo cili,

Jak jsme fekli v pledchozi kapiiole, lidé se budou
plitozend udit ndhadnym zpusobem a vy je nemiize-
te v jejich udeni zastavit, Tato definice vyvozuje, Ze
rozvoj zaméstnance se bude zabyvat zpisobem, ja-

®

instruovat osobu o konkiétni
dovednosti, prostfednictvim
tréninku na individuilni bazi,

o s 4 o
kym je proces uceni strukturovin a postupné rozsi- # porozumét nedavnym posuniim
fovin v souvislosti se zajisténim naplnéni cilt vyvoje v treninku a rozvoji.
organizace.

Rosemary Harrison (1993) rozSifuje uZitecnou defini-
¢l rozvoje zamésinance uréenou manaZerim lidskych zdrojii a realizdtoram tréninku nebo roz-
voje lidskych zdroja. Rikd:

rozvoj zamestnance, jako souddst celkove strategie organizace v oblasti lidskych zdroji,

znamend uZiteCny piispévek a organizaci uéebnich zkudenosti na pracovisti tak, e moze

byt zlepfen vykon, mohou byt dosahoviny pracovni cile a tak, prostiednictvim zvySeni
“dovedriosii, znalosti, uéebnich schopnosti a nadSeni lidi na kaZdé drovni, mize byt v pod-

niku zabezpeden nepfetrZity rast jednotlivee, Rozvoj zaméstnance musi proto byt East{ $ir-
8 podnikatelské strategie sladéné s misi podniku a podnikovymi cili.

To ukazuje, Ze rozvoj zaméstnance je pro podnik extrémné dileZity proces, jeho? prostiednic-
tvim maZe byt po urcitém fase dosafen rist jednotlivee i organizace tak, ¥e oba mohou napl-
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novat svij pIny potencidl. MiZeme ké jasné vidét, Ze vzdélini a trénink jsou zphsoby, ktery-
mi jsou poskytoviny plinované ufebni zkuSenosti a Ze pfispivaji k rozvoji zameéstnance.

Vzdélavani
The Manpower Services Commission’s Glossary of Training Terms {nyni jiZ nepouZitelny, 1981)
definoval vzdélini ndsledujicim zptsobem:
Jako &innosti, které maji za cil rozvoj znalosti, dovednosti, moridlnich hodnot a porozu-
méni, vyZadované viemi aspekty Zivota, v porovnini se znalostmi a dovednostmi vztahu-

_ur‘ﬂT\x se. memze L ~mezendm: nr\l' Sinnoati QmUQ}Pﬂ"! wrdalant lF‘ r\r\cL'vrr\vrnf f'\l"\(“lmlﬁ‘-’if

“&asio pohliZeno jako na shvtedni niklad, ne? jake.na. inteoval
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Strategicky rozvoj lidskych zdrojii a lidé,
ktefi se ucéastni tréninku a rozvoje

Lidé jsou nejdrahocennéjiim podnikovym zdrojem, a tak je exirémné dilezité, pracuji-li na op-
timdlni drovni svého vykonu. Rozvoj zaméstnance k tomu vyznamné pfispiva a mél by byt,
v souvislosti s poZadavky na vyssi efekiivit, souddsti strategického plinu organizace a jasné se
vztzhovat k podnikovym cilim. Takio bude vaimdno pispéni viech téch, kteff se angazuji v roz-
voji zaméstnance, ktery je zamefen na podnikové cile. Piispivd tak k vyznamné podnikové efek-
tivnosti 2 neni, jak to nékdy byvd, vnimdn jako ndkladny luxus. V minulosti bylo na trénink prﬁls

dact. dacahaydn? nrcaaiza
g L CIGanizn

nezbyme pro mladé lidi a dospele k rozvoji porozumeéni, tradic a myqlenek ovlzvnu]icmh
spoleénost, ve které Ziji a umoZnit jim, aby této spolecnosti piispivali. To zahrnuje studi-
um jejich vlastnich kultur a zikond pifrody, stejné jako ziskdni Hingvistickych a daldich do-
vednosti, které jsou zdkladem u&eni, osobniho rozvoje, kreativity a komunikace.

Tato definice ukazuje, Ze vzdélini je hlavng, a¢koliv ne vyhradné, spojeno s mladymi lidmi a tf- -

k4 se jejich piipravy v nezbytnych zdkladech znalosti, dovednosti a2 morilnich hodnot, coZ je da-
leZité pro jejich Zivot.
Trénink
The Glossary of Training Terms, dile definoval trénink jako:
Plinovany praces modifikace postojil, znalosti, dovednosti a chovini prostfednictvim
ucebnich zkuZenosti tak, aby bylo dosaZeno efektivniho vykonu v &innosti nebo v mno-

ha dinnostech spoledné. Jeho smyslem je rozvijet schopnosti jednotlivee v pracovni situaci
a uspokojit soudasné a budoud potfeby organizace.

To ukazuje, Ze cilem tréninku je specidlné poskylovani rozsahu ucebnich zkuSenost v pracov- =

nich situacich.

Komentar

Ackoliv se zde objevuji jasné rozdily mezi vzdélanim a tréninkem, kde vzdélini je obecnym zd-
kladem pro Zivot a trénink je specidlné vztaZen k prici, neni to ve skuteénosti tak jednoduché.
Plilezitosti k udeni jsou dnes a denné poskytoviny na mnoha mistech v riznych formdch a pro
rizné vékove skupiny. Nenf vZdy jednoduché rozlisit, zda konkrétni udebni pfileZitost je vadé-
lani nebo trénink. Néktefi dospéli se mohou rozhodnout zlepsit své vzdélini pozdéji, v pribé-
hu Zivota, a mohou chodit do kurzi, tieba jazykovych, na které by mélo byt pohliZeno jako na
vzdélani. Maji-li jejich jazykové kurzy vztah k potfeb& hovofit v prici jingm jazykem, mélo by to
byt vnimino jako trénink. Néktef! mladf lidé, kteff prochizi zdkladnim vzdéldvacim systémem,
mohou studovat odborné kurzy, jako General National Vocational Qualifications (GNVQs), kte-
ré by mohly obsahovat mnoho prvki, které bychom mohli povaZovat za trénink.

Na vzdéldni a trénink nemtZeme déle pohliZzet zpisobem, ktery je umistuje do vodotésnych pii-
hridek. Rozvoj zaméstnance je zaméfen na zuZitkovini viech pifleZitosti k udeni, at ji¥ je nd né
pohlffeno jako na vzdélini nebo na wénink, nebo n&jakou jejich kombinaci. Existuje mnoho

zplsobi, kterymi to mbZeme provést a kromé formilniho vzdéldni a-tréninku-je-zde mnocho 1

zdroju rozvojovych piileZitosty, kieré prodiskutujeme pozdéji v této kapitole. Rozvoj zaméstnan-
ce se také ki viech zaméstnanci a ne pouze manaZer( lidskych zdroj, manaZerd trénink( ne-

L

bo rozvoie.

efektivnosti.

A!(tlwta 8. I

S odkazem na Jakoukoilv organizaci, kterou si vyberete vyhocfnotte organizacni strateglcke CIIe avytvor-
te seznam forem, kterymi by trénink a rozvej mohl pomoci pFispét k dosafeni téchto cilé.

Diskuse k aktivité 8.1

Bude zfejmé zaleZet na vybrané organizaci a jejich cilech, ale navriené formy mohou zahrnovat
napfiklad trénink jazykd pro marketingové manaZery v organizaci, kterd se zaméfila na diverzi-
fikaci na novych evropskych trzich nebo trénink tykajicf se informaénich technologii pro nadii-
zené, kde byl stanoven cil zlepsit dcinnost zavedenim nové technologie.

MuiZe se stit, Ze Cinnost strategické tdrovné popsand vyde je provedena nékym na feditelské
drovni. Daldi, kieff se v éto ¢innosti mohou angaZovat, jsou manaZeii lidskych zdroj, tréninko-
vy specialista, bezprostfedni nadifzeny a samoini jednotlivei.

Mnoho manaZert lidskych zdrojit bude ve svych organizacich pfimo odpovédnych za wénink
a 1ozvoj lidi, ackoliv to samoziejme neznamend, Ze délaji viechnu tréninkavou a rozvojovou pra-
ci sami. Muze se stdt, Ze {sou vSechny zdznamy o tréninku a rozvoji na oddé&lens lidskych zdro-
i nebo mohou byt oddélené tréninkové a rozvojové sekce s tréninkovym manaZerem nebo
manazerem rozvoje lidskych zdrojii, jako vedoucim tohoto oddéleni. Existuje-li samostatné od-
déleni, bude potieba siln€ vazby mezi @€mito dvéma oddélenimi, nebot potfebuji velmi dzce
spolupracovat. Od splynuti the Institute of Personnel Management a the Institute of Training and
Development v fervenci 1994 (dvé organizace v této oblasti v Britdnii), se viichai jejich &leno-
ve stali cleny stejného institutu a byly vyvinuty spojené kvalifikace. Toto spojeni zdtraznilo biiz-
kost tréninku a rozvoje fizeni lidskych zdrojil, spoleéné s dileitosti tréninku a rozvoje pro
organizaci a s potfebou, aby oddélent fizeni lidskych zdrojii a tréninku pracovala spole¢né, jsou-
li oddélend.

Kromé manaZera lidskych zdrojii zde miZe také byt, jak jsme ji¥ vidéli, specialista pro trénink
(training officer) nebo specialista pro rozvoj lidskych zdrojil. Jsou twénovani stejnym zplisobem

Jjako manaZefi-lidskych zdrojd, ale pravdépodobné si vybrali specializaci v tréninku a rozvoji. Je

nepravdépodobné, Ze by zajiStovali trénink nebo rozvojové price pro celou organizaci, nebot

- bezprostfedni. nad#izeni maji pii trénovani a rozvaji svych vlastnich zaméstnanct stile vyznam-

néjsi tlohu. ManaZeii lidskych zdroji a specialisté pro trénink jsou nicméné by méli poskytovat
specidlnich kurzi a rad a také k zajisténi toho, aby manazeii byli adekvétng trénovani, aby do-
vedli zajistit danou droveil tréninku poZadovanou pro jejich vlastni zamsstnance.



208 PERSONALISTIKA

Procesu rozvoje zaméstnance pro své vlastni pracovniky se G¢asini nejen bezprostfedni nadfize-
ni a nejen oni jsou trénovani & povzbuzovani, aby hledali mnoZstvi vhodnych rozvojovych pii-
leFitosti, ale také samotni zaméstnanci budou motivovdni k aktivaimu vyhleddvini pffleZitosti
pro sviij viasini rozvoj. V organizacich, kde je pili§ mdlo mist pro povy$eni a kde je budoucnost
samotné organizace nejistd, je ve viasinim zdjmu zaméstnanch udrZoval se, jak jen 1o je moZné,

v co nejpiipravendjiim stavu a hledat nové piftefitosti pro rozvoj novych dovednosi nebo zna-

losti.
V piedchozi kapitole jsme zdtraznili identifikact tréninkovych potfeb. Tréninkovd potfeba je Cas-
to vnimana iako rozdil mezi fim. co asoba 7nd nebo je schopna udélat a tfm, co uvadz popis pra-
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Danielle Bylo to skutedné zvlastnf. Myslim, Ze nikdo nevédé|, Ze pfichazim. Mu u brany vypadal,
Ze mé neodekava a nechal mé éekat pul hodiny v mistnosti, ne# nasel nékoho, kdo by mé
vyzved|. Dali mi tuto rizovou kartu. Rekli, Ze je to ¢asova karta, nebo co. Cekam, e mi
nékdo ukaze, co s tim mam délat, a¥ se tam zitra vratim.

Matka DobFe, snad té hiedal vedouci odbavovaciho oddéleni. Zd4l se jako mily muz, kdyz jsme
he potkali na oslavé zaméstnani tvého bratrance. Je divné, e ti nefekl, co m4d s touto
kartou udélat. Je dllezité, aby sis ji zitra vzala s sebou,

covniho mista, ¥e by méla zndt, nebo byt schopna udélat. Identifikace rozdilu mezi témito dvéma
stavy by méla naznadovat tréninkovou potfebu. V tomto piipadé by byl trénink potfebny k to-

mu, aby pozved] prici dané oscby na poZadovany standard. Rozvoj zamésmance miZe také
piedstavovart zajisténi toho, 7e lidé nejsou pouze schopni délat prici, pro kterou jsou zaméstna-

ni, ale Ze se také rozvij takovymi zpusoby, aby splnili budouci organizaéni potieby a aby se vy-

pofidali s rychlosti dnesnich zmén.

Trénink a rozvoj konkrétnich skupin zaméstnancii

Adkoliv tréninkové potieby maiji viichni zaméstnanci a méli by se starat o sviyj vlastn{ rozvoj tak,
aby splnili budouel potfeby vyplyvajici z rychiych organizacnich zmén, je také mnoho skupin se
specifickymi potfebami, jako jsou novi zaméstnanci, Zeny vracejici se do price po matefské do-
volené, pfeddci a manaZefi. Tato &dst se zaméii na jednu skupinu, kterd ma specidlni tréninko-
vé potfeby, na nové zaméstnance.

Novi zaméstnanci
Novi zaméstnanci maji své vlastni individudlni udebni potfeby, ale v urcitém ohledu mohou byt
vedeni stejnd, nebol se vlichni musi naudit uréité véci o organizaci a jeji kultufe. Novi zamést-

nanci, vstupuji-li do podnilu, pFjimajf hodng novych informaci. Mohou se fe naudit neformalné,

Fij it neform:
ale to trva dlouhy &as, 2 navic se mohou naudit také Spatné véci. ZvaZte ndsledujic pfiklad.

P¥edtéte si nasledujici piibéh. Okomentujte, co se stalo, kdyz byly v této organizaci pouzity neformalni
metody trénovani novych zaméstnanc.

Danielle je pravé doma po prvnim pracovnim dni u spoleénosti Denby Transport. Rano vyrazila na ces-
tu plna nadseni ze své nové prace jako pracovnice odesilac{ sekce v této velké transportni spolednosti.
KdyZ vesla domil, zading nésledujicl scéna.

Danielle Jesté jsem ho nepotkala, ale Anwar se taky zdai v pohode Pracuu vedle ného, ale je vel-
T, i zananrirdnga g 1o, s

Matka Tak kdo ti fekne, co mas délat?

Danielle Snad Anwar. Rekl mi, abych 3la do oddéleni zasob s néjakymi &isly, ktera maji byt zkont

rolovana. Cestou jsern zakopla a zranila si nohu. Skladnik na mé kiti¢el a ¥eki, ze mi nikdo
nepovolil nosit v téchto prostorich sandily a %e bych méla vidy nosit bezpecné boty,
kdyz musim jit do tovarny.

Matka Jsisi jistd, Ze tva noha je jiZ v poradku? Neéla jsi dokonce na oSetfovnu?

Danielle Nevédéla jsem, kde maji oletfovnu 2 piipadala bych si jako blazen, kdybych se o tom
zminila. Mimochodem, nevim, kde dostanu ty specidlni bezpeénostni boty.

Matka Mas hlad? Dostala jsi v kantyné dobry obéd?

Danielle Byl dobry, ale stdl £1.50

Matka To je stradné. Jsem si jista, Ze Zena, se kterou jsi méla rozhovor ti Fekla, Ze to bude stit
pouze 80p, dokud ti nebude osmnact.

Ychdz! otec

Otec Ahoj, jak to jde? feitd t& nepovysili?

Danielle Nebud' hloupy, tati.

Otec Dobie. Co jsi skutedné déiaia? Mysiis, Ze se ti ro bude iibit?

Danielle Skuteéné nevim, jak to bude. Anwar miuvil o kreditnich poznamkach a odbavovacich po-

zndmkiéch. jsou tam ke sloZeni modré karty a zelené karty, ale j4 nevim, o ¢em miuvil.
Snad tomu postupné& porozumim. Pokud nedostanu diive vypovéd’. Nejsem si jista, Ze
tam zitra chi jit. V3echno je tak téké. Hej, co je to o dostani vypovédi?

Otec Co jsi udélala?

Danielle Ale nic. Zapdlila jsem si cigaretu, kdyZ jsem dorugovala ve fabrice poznamky do skladu.
Néjaky muz v bilem kabété se skutecné rozzlobil, kdyZ mé s cigaretou vidél. Pozdéiji jsem
pouze vidéla napis Nekoufit. Méla jsem dost prace. Je to piilid t&Zké a citi§ se dplnym
blaznem, kdyz nevf, co délat.

Diskuse k aktivité 8.2

 Danielle nebyla ddna mosnost, aby se citila na novém pracovisti dobfe, protoZe nikdo nebyl pii-

praveny na jeji ptichod. Nevédéla koho se mi zeptat na informace, a tak méla pro svou dinnost

Danielle Ahoj mami, jsem doma. Jsem skuteéné unavend, kdy bude vedefe?

Matka Cekala jsem, #e budes unavena. Je to velkd zména ze Skoly do préce. Jak to 3io?

Danielle Ani nevim. PFedpoklidim, Ze dobre.

Matka Pro¢ mi nikdy nefekne$ viechno? Vidycky z tebe musim viechno tahat. Nez prlprawm
vedefi, Fekni mi, co se délo. Tviij otec bude brzy doma, Co se stalo, kdyZ jsi tam dnes ra-
no pfisla?

" vélmi malo informaci. Skondila a citila se nesvd, nebof méla nedostatek informact. Je zapotiebi,

aby organizace vénovala v&ti pédi novym zaméstnanciim, nebof je moZné, Ze Danielle by se jiZ
po takovém dni nemusela vritit do price. Proto je nezbyind vice strukturovand pfiprava vedend
jednotliveem, ktery bude zndt, co potfebuje novy zamésinanec zndt a v&dét, kdo poskytne po-
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tfebné informace novému zaméstnancl, Tato organizace potiebuje dobry piijimaci a adaptacni
program.

Adaptace

Adaptaci jsme dcfmovall 1ko proces pomahclm novym zameéstnancim zvlddnout rychle novou
prici tak, aby se brzy stali platnymi a produkrivnimi. Skute¢ny proces adaptace zacind pred prv-
nim dnem v prici, obvykle jako souddst ndborového a vybérového procesu. Na dojem, ktery si
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V souvislosti s tim, aby se Danielle rychle dostala do jejiho nového pracovniho prostiedi, bylo
potiebné, aby ziskala velké mnoZstvi informaci. Adaptagni kurz by mohl pomoci a tvorba vhod-
ného adaptacniho programu by v tomto procesu také pomohla. Mozna jste zahrnuli jesté dalsi
informace, u kterych jste citili, Ze by je Daniclle potfebovala znit. Je-li viak podino mnoho in-
formaci najednou, existuje nebezpedi, Ze se mnoho zapomene. Adaptaéni tréninkovy kurz musi
byt vytvofen v souvislosti s naplnénim vagich cifi.

Proto byste se méli rozhodnout, jaké informace md novd osoba poznat, za jak diouhé Easove
ohdobi, jakd délka a néninkové metody maji byt pouZity a jakd je role bezprostiednich nadfize-
n¥ch 4 zamésmanci oddéleni lidskych zdroill v tomto, nrogramu. Nékteré, informace muai bt

e ramdatnanci A nroanivac vwrveid e bt nohliZzeno iako na Sast procesu a(iap[_ace.
noy = b IBES S -

Aktwuta 8.3

Kdybyste byli trenlnkovym a rozvojovym manazererm ve f irmé Denby Transpor't a meh byste vytvorlt pro
Danielle uvadéci kurz, co by bylo hlavnimi cili vaseho kurzu? Vytvoite seznam, co byste chtéli, aby Da-
nielle znala a uméla na konci adaptaéniho obdobi.

Diskcuse k aktivité 8.3

Pravdépodobné jste na seznam dali n&které z nastedujicich bodi a vaSe cile z hlediska znalosti .-

zahrnuji pravdépodobné nisledujici znalosti. Na konci uvidéciho tréninkového programu bude
adastnice programu:

€ zndt polohu hlavnich budov, ve kterfch pracuje, véeiné vstupl a poZirnich vychodd, toalet,
umyviren, oblast kantyny a misto, kde bude skutedné pracovat,

zndt jména svych nadiizenych a lidi, s kierymi bude spolupracovat,

rozumét bezpednostnim procedurdm a pravidlim spolednosti tykajicim se bezpecnosti prace,
rozumét disciplindrnim procedurdm a procedurdm stiZnost podniku,

rozumé nemocenskym procedurdm a procedurdm poskytovini zaméstnaneckych vyhod
v dané organizaci,

znit obecné penzijni schéma organizace,

zndat odbory, do ktergch by mohla zvazZit sviy vstup,

LR R K 4

zndt zaflzeni prvnil pomodi,
védet, kde najde informace, které jsou v relevantnich zaméstnaneckych pffruckdch nebo na
ndsténkdch pro zaméstnance.

L 2R 3R I 4

Mohti byste také chtit, aby Géastnice programu byia schopna udélat urcité véci, jako:
¢ najit bez pomoci cestu v hlavn{ pracovni oblasti,

@ vykonat urdité prvky své prace na virovni specifikovaného standardu,

¢ zaznamendvat sprivné pfichod a odchod do price.

Danieliin prvai den v prici mél k Gspé&nému dni daleko. Mnoho zaméstnancd, ktefi se.cI[Jili tak
patné jako ona, se pravdépodobné druhy den do prdce nevriti. To by mohlo byt velmi nakliid~
nym plytvanim zdroji, které by se mél snaZit manaZer lidskych zdrojii eliminovat. Zrita novych
zaméstnancd tak brzy poté, co zacali pracovat, je zndma jako adaptadni krize.

podiny bezprostrecné, jako tfeba poloha budov, jména spolupracovnikii a nadfizenych a body
0 bezpecnosti. Jiné informace mohou byt sdéleny pozdgji, jako pravidla o penzich nebo detaily
o sportovnich a spole€enskych klubech.

Také jini zamé&stnanci potfebuji byt plipraveni a védomi si svyich roli tak, ¥e by napfiklad vrdt-
ny mel Danielle ofekdvat a védér pfesnd, kam ji vzit 2 nadifzeny a manaZer lidskych zdroja by
také méli zndt své role.

Adaptadni trénink

Jak jsme pravé ukdzali, je potfebny adaptacni trénink pro nové Sleny v faddch zaméstnanc, aby
zvlddli svou prici, jak nejrychleji je to moZné. Adaptace také pomdha tvorit v myslich novyich
zaméstnancit piemny image organizace za je proto také hodnotnou ¢innosti vefejnych vztahu,
Cast adaptaéniho procesu zading v dobé rozhovoru v souvislosti s s poddvinim informact a doj-

mi o podniku. Také dopisy a piirucky tvoi{ duleZitou &ist adaptadniho procesu.

KdyZ zacinaji novi zaméstnanci pracovat, potfebuif znt lidi, se kterymi budou pracovat, stt se
spiiznénymi se svym okolim, naudit se néco o svém novém zaméstnini a o podniku, ve kterém
budou pracovat. Ackoliv je informaci, které by mély byt diny nov¥m zaméstnancim velké
mnoZstvi, ne véechny jsou potfebné okamZité a ve skute¢nosti existuje nebezpedi zavaleni jed-
notlivee informacemni, jsou-li véechny podiny najednou. Jsou-li formidlni adaptaéni kurzy vede-
ny pro viechny nové zaméstnance, mohou byt po ¢dstech rozdéleny do nékolika dnu tak, 7e
nejprve poskytuji nejnaléhavejsi informace, jako poloha budov, jidelnich zafizeni a precstaveni
nadfizenym a kolegiim. MiiZe se stdt, Ze formalni kurzy dokonce nemusi zadit prvnf den, speci-
dln¢, je-li nabor sporadicky. Malé skupinky zaméstnanctt mohou byt shromazdoviny k formal-
nimu adaptacnimu kurzu tfeba jednou zz mésic za pfedpokladu, Ze jejich bezprostfedni
adaptaéni potfeby, jako informuce o bezpednostnich pravidlech, ji# byly adekvime uspokojeny.
Formdlni adaptacni kurz je uZite¢ny, nebot informace mohou byt nékolika novym zac¢inajicim
pracovnikim poddny ve stejrou dobu. Nicméné novi zaméstnanci pravdépodobné zadinaji riz-
nd zaméstnidni v riznych oddélenich, a tak majf jejich bezprostfedni nadfizeni pfi jejich adapta-
ci stdle vyznamnou roli. Kontrolni seznam naznadujici, kterd témata budou zahmuta, kdy a kdo
je poskytre, je raké velmi uZitecny. MuZe byt podepsin zamdstnancem, prodel-li viechna téma-
ta, a pak uloZen s jeho tréninkovymi zdznamy. Také poskytuje uZitenou pfipominku viem o po-

-~ trebé. sdélit-tato- témata.

Tabulka 8.1 podivi indikaci typu véci, které musi byt sd&leny béhem adaptaéniho obdobi. Je

~ugiteéné-naznadit, kdo je odpovédny za projedndni kaZdého tématu a kdy by mélo byt sdélena.

. ktery potvrdi, Ze absolvoval kaZdé éma. UZitednd by mohla byt také &ist vymezend pro pod-
pis zaméstnance.
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Nékteré informace je potieba podat v psané formé nebo v podnikové pirucee. Ackoliv mnoho
z téchto informaci miZe byt poddno také ustmé béhem formalniho adaptaéniho kurzu, je uZited-
né mit zdroj, na ktery miZeme odkdzat, tfeba u takovych véci, jako co délat, kdyZ iste nemoc-
nf. To by nemélo byt vnimdno specidlné v souvisiosti s novym zaméstnancem a skutecné to
nemusi byt potiebné rok nebo dva, oviem béhem toho Casu to muZe byt docela zapomenuio,
neni-li v podniku piirucka, na kterou miZeme odkdzat.

Je dilezité neddvat piili§ mnoho informaci, nebof se novy zamestaanec muFe citit pfehlecen.
Lepsi je rozdélit informace po urditych Sasovych jednotkdch a ty stifdat s periodami, kdy je oso-

ando svd navé medce a e i dand Zance zvlddpout ii. To je nakonec duvodem, proc¢-
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{T-fﬁ'ﬂi"k atowvo] iSpecialsta pro rénink .
i@édnucenl’ vykonu Specialista pro trénink =
lfenze Specialista pro trénink *
i(_}dbory Zastupce odbora * :

vstoupili do podniku. V nékterych organizacich jsou novi zaméstnanci vyzvini, aby pfidli prvni
den do price pozdéji ne? ostatni zaméstnanci, a tak ti, kteff budou zaangaZovini v jejich adap-
taci, mohou zorganizovat potfebné a vyfidit krize, které se mohou objevit, a maji &as pro nové-
ho zaméstnance.

tabulka 8.1
Prikiad adaptacniho kontrolnilio seznamu

Osoba zodpovédna
za pokryti tématu

WManaZer lidskych zdroju !

Téma Prvni den § Prvni tyder | Pryni mésic

Prijeti
Dokumentace

a predstaveni
manazerovi

Hodiny, zadatek
pracovni doby,
pruzny cas, ManaZer lidskych zdroju
piestavky na jidlo !
a pfestasy
Poloha oddélent,
vymezen( funkce
a predstaveni
zaméstnancim

Casta po hlavnich
pracovnich oblastech,
zaméstnaneckd
restawrace, toalety,
nouzové vychody
Pravidla o zdravi NadFizeny N
a bezpetnosti ofi prac

Speleénost - vyrobky,
sluzby a pifruéka
spoleCnosti

ManaZer lidskych zdrojg

Nadfizeny

Osoha delegovdna N
nadfizenym

Specialista pro trénink

Pravidla a procadury ManaZer lidskych zdrojl

- discipifna a stiznosti

Plathy, plat o svatcich

e . Manazer idskych zdroju
a pfi nemaci

Komunikace Specialista pro trénink ¥
a konzultace

ManaZefi, nzlcif?;_gnf a zkuden{ zaméstnanci, S{einé__i?l]_(Q_DEOFES_iQ.D.zI.fOME‘...r]ﬂ...ljdslcé_zdrr:;‘f:.-r,;mr.c.-m“mm
kovi specialisté, jsou pravdépodobné v tréninku angaZovini soudasné. | kdyby nebyii srl:)(;_rcialir's‘—
ty v télo oblast, je mnoho lidi vyzvino, aby poskytlo dvodni instrukce, ohledné nov;?(;h
dovednosti, takie je zdkladni porozuméni procesu uFitedné pro kazdého. v tiéto &Asti prodisku-

tuljeme zpusoby, diky kterym muZete byt efektivnési, mate-li instruovat nékoho v souvislosti
s jednoduchym dkolem.

Opét zde musi byt systematické fize, podle kterych pracuje instruktor v souvislosti s tréninko-

vym cyklem a méli byste postupovat podle fazi jedna az Ctyli popsanych v minulé kapitole (viz
obrizek 7.7).

Faze I: Hodnoceni tréninkovyeh potieb

V prvni fdzi ,bjt mély byt obvykle vyhadnoceny tréninkové potfeby jednotlivce. Jaké metody byste méli pouZit
k hodnocenf téchto potfeb? (NemiiZete-Ii si vzporenout, podivejte se do piedchozi kapitoly.)

Faze 2: Plinovani tréninku
1. Stanovte cile,
€ Uvedte, co musi Bastnict byt schopni udélat.
¢ Uvedic standard, ktery mus? dosihnout.
¢ Uvedte néjukd omezent, v jejich? ramei musi byt cile splnény.
2. Rozvedie instrukee do klicovych fizi,
¢ Vykonejte danou prici nebo si dany pfedmét sami vyzkousejte.
¢ Rozdélte prici do nékolika fizi.
¢ Vyberte hiavni nebo klicové body u kazdé Fize instrukei.
e - T s -
3 Pfipravte viechno a zorganizujte materidly a vybaveni pred tim, ne# zaénete instruovar.
Dejre pozor na polohu.
Méjte spravné materidly.
Méjte viechno vybaveni fidné fungujici.

gozhodnéte se o tréninkovych pomidckich, které pouZijete: grafy, diagramy, meotar, vi-
ed. - ’

oo e e

3

Rozhodnéte se, kde se bude irénink konat.
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3 Vytvoite tréninkovy plin.

Jak bude nahrazena nepifiomnost G¢astnika tréninku v prici?
Jaké standardy vykonu jsou poZadoviny?

Musi byt dosaZeno néjakych cili?

Vyberte, kdo md byt trénovin.

Zafidte datum pro doplnéni tréninku.

Vyuzijte schopnosti tcastnikd k nejlepsimu déinku.

2R 2R 2N 2E X 2% 4

Aktualizujte plin.
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Altivita 8.4

Zamyslete se nad jednoduchym Gkolem, ktery mii¥ete dob¥e uddlat. Méla by to byt ¢ast sportu nebo
kenicku. Pfipravte se na instruovani nékoho jiného v souvislosti s timto dkolem. Jako &ast vadeho plano-
vani instrukel rozviite Glohu do fazf a pouZijte nize uvedené sloupce.

Faze Kroic

Kli¢ové body

 Diskuse Kk aktivité 8.4

Fize 3: Provadéni tréninku
1. Piipravie trénované na instrukce.
Zajistéte jejich pohodu.
Uvedte jasné prici nebo predmeét.
Zkontrolujte existujici znalosti G¢astnika.
Vytvoite zdjem o ufeni dovednosti.
Zajistéte, aby Géastnik mél takové misto, aby vidél a slysel viechny vale instrukce.

L R 2R S 2 2

2. Pfedstavte tréninkové materidly.
4 Reknéte, ukaite a demonstrujte kol krok za krokem.
% Zduraznéte kiidové body, specidlné body souvisejici s bezpe¢nosti a kvalitou,
€ Podejte instrukce jasné a pozorné.
¢ Povzbudte G&astnika, aby kladl otdzky.
3. Nechte Gastniky, aby zkusili dokoncit Glohu sami.
¢ Nechte Géastnika, aby vim ukdzal a vysvétlil kaZdou fazi dlohy.
& 7ajistéte, Ze napravite chyby, objevi-li se.
¢ Zkontrolujte porozuméni Gcastnika klicovym bodiim, kdy? je demonstrujete.
¢ Pokracujte, dokud se neuspokojite tim, jak tasmik zvlddi viechny fize.
4, Uvedte dcastniky tréninku do prace.
¢ Zajistéte, Ze jsou si védomi cilti a bezpednosti price.
¢ Reknéte jim, kdo jim pomize, budou-li mit problém.
@ Povzbudie je k otdzkdm.
¢ Zkontrolujte po urditych intervalech, Ze dosdhli pokroku.

Co by mélo byt ctvrtou a posledni fdzf tréninkového cyklu? festlize si nemiZete vzpomenout, vratte se zpét
k pFedchozf kapitole (Obrdzek 7.7).

Prostfednictyim tohoto procesu instruovini na individudInf bdzi jsme zdtraznili potfebu rozvi-

nout tlohu do malych cetki a projit je systematickym zplisobem s tim, Ze ¢astnikovi tréninku 7
poddvime jasné instrukce a piileZitosti, aby mohl sdm praktikovat novou Glohu. o

Dokonce T jednoducha tiloha ma obvykle nékolik iz, Nésledujici piiklad uddvd fize, kterymi
by mé nékde projit, instrouje-li osobu v souvislosti s jednoduchym tkolem doplnéni sedfvacky
(koniku).

x

Faze Krok
Piehled

Kli¢ové body

1. Popsat vybaveni % poutivana denné

% zakladna

® paie
 (derna deska
# sedivaci stopa
4 napin

¢ pruZina

@ Spodnf &ast drite v levé ruce palcem
a ukazovackem (jste-li pravak). Pravou
rukou uchopte pevné vriek a potdhnéts,
dokud neuslydite evaknut!, BUDTE
OPATRNI.

# Umistéte je do stopy tak, aby body
sméfovaly dold. Zajistéte, Ze jsou rovné
a nechte je sklouznout dopiedu stopy.

2. Vymezit &asti

|, Otevitit sesivackuy

2. Vio¥it ndpl

3. Zaviit # Obrafte druhou fazi, jak je popsana v dru-

Pouzivani 1. Rozhodnout se o stylu sesivani

# tocte zakdadni desku podle toho, zda
pozadujete permanentni nebo docasné
seSivan.

2. Otoé desku atd.

To ukazuje pitklad jednoduchého tkolu rozvinutého do nékolika fazi. Je dilezité poskytmnout na
zaditku piehled rak, aby osoba védéla, jak tento konkréti kol zapadd do firktho kontextu za-
mestndni. To jim maze pomoci vyhnout se zfejmym chybdm, nebof porozumi tomu, pro¢ déta-

i dany tkol a pochopi jeho duleZitost.
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Aktlwtas.s

Pokud jste pro sebe vybrali Uikol a rozvinuli jste ho do podobnych fazi, miiZete nékoho instruovat v sou-

vislosti s tikolem, ktery jste vybrali. Nékdy, jako v predchozim ptikladé, miZe byt nezbytné zkontrolo- -

vat, zda je osoba pravakem nebo levékem predtim, neZ zadnete provadét instruktaZ. V pFikladé doplnéni

sedivadky, i kdyZ je napli ostra, nenf tfeba upozoriiovat na néjaké velké bezpednostni body. Ujistéte se,

Fe jste ve va¥em prikladé zd@raznili diilezité faktory, jako jsou bezpecnost a kvalita.

KAPITOLA 8 -- TRENINK A PROGRAMY ROZVOJE 217

€ Prostiednictvim rozvoje a fizeni hodnotictho systému bude QCA definovat zpusob, kterym
mohou 3koly demonstrovat svij pfispévek k niarodnim a lolkdlnim cilam.

@ Jako reguladni orgdn zkoudeni vefejnosti a udélovanych kvalifikaci bude QCA vést tvorbu
a 1ozvoj kvalifikaci, které splni potfeby vzdéldni, tréninku, a to jednotlived i zaméstnavateli.
Bude definovat a podporovat jasné a vysoké standardy, které jsou poZadoviny orginy hod-
noticimi drovedi poskytovanych kvalifikaénich sluzeb. Jako jeden z mnoha orgint zaviza-
nych ke zvySovini kvality ve vzdélivini si klade QCA za il pomdhat zvyiovat ndrodn{
standardy vzdélanostni drovné. To zahmuje podporu pifstupu k Géasti na vzdalivant, zvyso-
vini pfileZitosti celoZivotniho vzdéldvdni a vytvifeni forem pro poskyvtevani vérohodného nd-

Neddvné posuny vyvoje v tréninku

Ackoliv jsou lidské zdroje nejctilezit&gim podnikovym zdrojem a jejich plny rozvoj !‘e nezb;imy
pro budouci podnikovy tspéch, mnoho podnikd nemd v rozvoji lidskych zdroji potfebnou Gro-
vef, a to vede k miznym iniciativim vedenym vlddou, které maji povzbudit zamésmavatele k tré-

ninku jejich zaméstnanct. V 60. a 70. letech existovaly Industrial Training Boards (Rady pro -

primyslovy trénink, v Britdnii), které mély za cil povzbudit trénink. Pofadovaly od podnikil od-

vody, které jim mohly byt vriceny zpét bud v plné vy8i, nebo istedné podle toho, v jakém
mnoistvi provadély trénink. Nékieré z nich se staly byrokratickymi a vétSina byla oficidlné zru- .2
ena. Neddvno vlddy povzbudily Training and Enterprise Councils (TECs), nebo ve Skotsku Lo- -

cal Enterprise Councils (LECs), aby mistné pfevzaly odpovédnost za povzbuzovzinf’ tl'é[lil’lk}l
a rozvoje. TECs a LECs Fidi the Youth Training and Employment Training schemes (sch?mafa tré-
ninku mladych lidi 2 zaméstnanc) ve svych oblastech, ale mohou také spolu se zameszmavafe-
li rozvijet misini tréninkové iniciativy, ¢asto na bdzi partnerstvi. T. EC‘S a LECs jsou \fyl‘}omym
zdrojem rad a informaci pro zaméstnavatele, ktefi potfebuji pomoc pii poskytovini tréninku.

Urad pro kvalifikace a vyuku '
(The Qualiifications and Curriculum Authority - QCA)

QCA vznikl 1. 10. 1997 a pokragoval v prici, kterd byla dfive providéna the National Coun.cil
for Vocational Quallifications (NCVQ) a the $chool Curricuium and Assessment Authority’

(SCAA). V minulé kapitole jsme ukdzali, jak Casto byly trénink a vzdéldni v Bvrita'mii vedveny riz-
nymi zpusoby podle novéjgich kompetenéné zaloZenych kvalifikaci, kterym .n-ekdy cl'lybelo SEOv-
natelné uzndni, byly-li porovndny s vice tradi¢nimi akademickymi kvalifikacemi. To miiZe
vychizet, jak jsme Fekli v kapitole 7, ze zdkladnich teorii u¢eni jako kognitivni n.ebcflbehawovrzs-’
tické, ale vedlo to k vytvoleni dvou vzdélavacich a tréninkovych systémi v Britdnii. Vytvofeni

QCA je krokem k integraci t&chto dvou vzdélavacich a tréninkovych systémi a koncem akade- -

micko/odboraého rozdilu.

QCA je odpovédny za ziizeni rozsihlého kvalifika¢ntho rimce. To znamend viechno od v?uk;:
téch v piedikolnim véku, 4% po the National Curriculum, GCSEs a A levels, NVQ% a GNV(Qs th
k vyge troviiovym odbornym kvalifikacim. QCA md sérii priorit pro cinnost i,dentlﬁ.]f{?‘?ri?u v je-
jich podnikovém plinu pro obdobi 1998-2002. Ty byly QCA shrnuty jako nasledujici 8ir3{ strate-
gické cfle:

& Piehledem 3kolni vyuky bude QCA definovat strukturu a obsah uéeni a vyuky, kterd umoz-

ni viem #ikiim rozvijer a demonstrovat své znalosti, dovednosli 2 pochopent-Naroénd vyu
ka vybavi Ziky znalostmi a dovednostmi potfebnymi v dospélosti.

rodnihié izndni pro viechny lidi, ktefi se snazi dosdhnout gramotnosti, dovednosti poditat
a kli¢ovych dovednosti.

Krom¢ ukondeni existence dvou vzd@livacich systéma ma QCA jasnou roli rozvijet noveé inicia-
tivy, monitorovat jiZ existujici a zajisfovat standardy nejvy3si kvality v tréninku a vzdélini. QCA
tvofi Cast vlddniho strategického pldnu na zlepSeni kvality vzdélini a tréninku zemé. Jako mno-
ho dalsich organizact ma QCA podnikovy plin pfevedeny do irsich strategickych cil(l, a jak by-
lo difve zminéno, bude také pomdhat jinym orgintm (ako jsou gkoly) rozvijet se tak, aby
dosahovaly ndrodnich i mistnich ¢fld. Stejné tak budou pomzhat podnikim nebo jednotlivetm
v dosahovini organizadnich strategickych cili,

Nérodni odborné kvalifikace (National Vocational Qualifications — NVQs)

NVQ je vyjadfenim kompetence tykajicf se price a je zamyilend k usnadnéni vstupu nebo po-

stupu v zamestndni a pro dalsi vzdéldni nebo trénink. Tato kvalifikace musi byt jednotlivei vy-

ddna uznanym orgdnem a vyjidfeni kompetence mus{ zahrnovat specifikované standardy tykajici

s¢ schopnosti vykondvat cely rozsah praci, &innosti a dovednosti, znalosti 4 porozuméni, které

podporuji takovy vikon v zamésmdni,

NVQ musi spliiovat urditd kritéria,

@ Musi byt zaloZena na kompetencich, a proto sc musi zaméfit na v¥sledky udent.

¢ Mela by byt zaloZena na vyjadieni kompetence, kterd by méla zahrnovat standard vykonu,
stejn€ jako podplrné znalosti a porozumeéni.

¢ Musi odpovidat potfebdm pramyslu a vychdzet z redlného pracovniho prostiedi. Mé&la by od-
riZel skutené kompetence potfebné ve skuteném zaméstndni.

¢ Kvalifikace by méla byt nezdvisld na jakémioli konkrétnim kurzu nebo programu tak, aby
jednotlivei mohli ziskar svoji kvalifikaci riznymi formami (véetng distandniho vedélivani) ne-
bo prokdzat, Ze ziskali zkuSenosti nebo absolvovali formalni vyevik.

¢ Kvalifikace by méla byt zaloZena na ndrodnich standardech tak, aby kaZdy v zemi pracoval
podle stejnych standardi a kompetenci a aby kritéria vikonu byla pro viechny stejnd.

¢ Kazdd kvalifikace by méla byt pifstupnd kazdému bez ohledu na vek, pohlavi, rasu nebo spe-
cidlni potfeby.

. ® NVQ by méla mit 3ir3f ziklad a méla by pokryt rozsah Sinnost s moZnosti postupu mezi

Urovnémi,

- ®_ Primysl se musi G¢astnit definovdn{ standarc, které musi zajistit, Ze jsou zcela naplnény po-

Zadavky pracovniho mista. Tzn. zajistit, Ze md ka%dy dtvérn v hodnotu kvalifikace,
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¢ Pro kvalitu NVQ je daleZité hodnoceni a viechny prvky kompetence mus? byt ohodnoceny
podle ndrodnich standard.

@ Kompetence musi byt ukdzdna a ohodnocena,

Existuje pét trovni kvalifikace.

Uroveri 1 uznavd kompetence v Sirokém rozsahu pracovnich Sinnosti, které majf rutinnf a ped-

vidatelny charakter.

Uroveri 2 uznavi kompetence v §ir§im a vice vyZadujicim rozsahu pracovnich <innosti. Nékieré
.z nich nemusi byt rutinni.
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ko u QCA zde opét miizeme viclét, Ze nejen zaméstnavatelé, ale také vldda potiebuje myslet stra-
tegicky s ohledem na vzdélini a wénink; zifzeni NTOs je souddst vlddniho strategického planu
ZEMeE, :

Narodni tréninkova erganizace pro zaméstnini

(The Employment National Training Qrganisation — ENTO)

Toto je ndrodni wéninkovd organizace pro ty, kteff jsou zaanga¥ovini v rozvaji, fizenl a repre-
zentaci zamestnanct. Jejin cilem je rozvijet a zlepovat ndrodni standardy v t&chto oblastech
a rozvijer NVQs/SVQs, kieré tyto standardy odrdZi. NVOQs, které byly vyvinuty, se zam&fuif spi-

Urovesi 3 uzndvd kompetence v irdfm rozsahu pracovnich Cinnosti, z nichZ je mnoho komplex-
nich a nerutinnich a maZe byt vykondna v miznych kontextech. Existuje zde potfeba demonstro-
val edpovédnost a autonomil 2 na téro tirovni miZe také byt nezbytné ukizat kompelence pii
vedeni jinych.

Trovert 4 uzniavi kompetence ve vykonu komplexnich, technickych a profesiondlnich pracov-

nich &nnosti, které jsou vykondviny v nejraznéj§ich pracovnich situacich a prostfedi. Existuje
zde podstatny stupefl osobni autonomic 2 odpovédnosti a obvykie je nezbytné demonstrovat
kompetence pii alokaci zdrojiy a pfi fizeni a dohliZeni.

Urovesi 5 uznivi kompetence pii aplikaci zékladnich principtt a komplexnich technik v Sirokém

rozsahu situaci, které ¢asto mohou byt nepfedvidatelné. Na této 1irovni je potfeba demonstrovat
velkou &st osobni autonormie stejné jako ukazat vyznamné trovné odpovédnosti za prici jinych
a za alokaci zdrojh. Zde je potieba byt schopen analyzovat, diagnostikovat, tvofit, plinovat, pro-
vidét a hodnotit problémy a feSeni.

Narodni tréninkové organizace (National training organisations — NTOs)

Existuji nové, nezivislymi zaméstnavateli vedené organizace, jejich citem je pracovat strategic- 7 =

ky jak uvnitf jejich vlastniho konkrémiho sektoru, tak spolu s vlddou v zdleZitostech vztahujicich
se ke vzdélini a tréninku v Britdnii. Pro tento Géel jsou ministerstvem price a Skolstvi (Depart-

ment for Education and Employment — DfEE) uzndny a nahradily pramyslové tréninkové orga-"'"“::“

nizace (Industry Training Organisations), orginy vedeni (Lead Bodies) a Rady pro standardy

zameéstnin{ (Occupational Standards Councils). Pledstavuji mizny rozsah organizaci, véetné pro-

fesiondlnich orgdnt, odborfl, obchodnich asociaci a také tdch, ktefi se angaZuji v tréninku

a vzdélini. NTOs maji odpovédnost za Nirodni standardy zaméstnini (National Occupational

Standards). Podle DFEE (1998) maji NTOs pét hlavnich cilt:

¢ identifikace nedostatku dovednosti a tréninkovych potfeb v daném sektoru,

¢ ovliviiovini opatifeni v souvislosti se vzdéldnim a vedenim kariéry,

4 poradenstvi ohledng struktury niradnich kvalifikagnich a zaméstndni rozvijejicich standardi,
jako NVQs/SV(Qs,

4 poskytovini rad a fedeni problému prostfednictvim tréninku,

# poskytovani efektivnich prostfedk( pro komunikaci mezi zaméstnavateli a jejich dalsimi kli-

govymi partnery ohledné implementace strategii,

S¢Td VYStUpy nieZ na procesy nebo tlohy, které potfebuif jednotlivei dokondit, a tak mohou byt
uzee spojeny s poticbami podniku. Existuje rozsah NVQs/SVQs, ktery byl vyvinur specidlné pro
lidi v tréninku a rozvoji a sahd od trovné tfi aZ k Grovni pé&t. Nazvy téchto NV(Qs/SVQs jsou uve-
deny nize:

& Uroveii 3: trénink a rOZV O]

¢ Urovefi 4: rozvoj lidskych zdroju

¢ Urovefi 4: rozvoj udeni

@ Urovedi 5: tréninkovd a rozvojovd strategie

Nekteff z vas moZnd pracovali osobné podie t&chto kvalifikaci, af uZ ve vadem vlastnim kariéro-
vém pldnu ke zvySeni vagich kompetenci v t&chto oblastech nebo z divodu snahy ziskat Gra-
duate Memberships of the IPD. Vimnéte si znovu dileZitosti rozvojové a tréninkové strategic
pro ty, ktefi pracuji podle kvatifikace na grovni pét. Pamatujte si, Fe ldé operujici na trovad pét
by méli byt schopni demonstrovat podstatnou esobni autonomii, odpovédnost pro alokaci zdro-
ju a za praci jinych. Pravdépodobné operuji na Grovni vy$itho managementu, a tak musi byt
schopni demonstrovat, Ze jsou kompetentni ve strategickém mysleni a v rozvoji strategif a.

V souvislosti s udrZenim kvality NVQs potfebuji i tzv. hodnotitelé poZadovanou kvalifikaci. Ta-
1o kvalifikace je také nékdy odkazovina na ,D Units a zahmuje jednotky D31 — D36, Neni pl-
né NVQs/SVQs, ale pfesto je ndrodnim standardem a kdokoli zaangazovany v procesu
hodnoceni nebo verifikace pro NVQs/SVQs musi mit adekvitni D Unit* dokondenou.

Co pfedstavuji zkratky ENTO, NQG 1PD?.

Kritika systému NVQ

Systém NVQ byl ¢asto kritizovin, zejména profesorem Alanem Smithersem (1994) z univerzity
v Manchesteru. Tvrdilo se, Ze systém NVQ neni v Britdnii tak ndroény jako podobné systémy
v jinych zemich a Ze je pouZivin velky rozsah hodnoticich standardi, které se méni od jedné
instituce ke druhé. Procedury byly kritizovany jako p¥li§ byrokratické 2 hodnoceni se ukdzalo
Casove ndrocné. Podobné kritiky byly adresoviny také GNVQs (General National Vocational Qu-

. alifications), pfedzaméstnaneckym kurzim zaloZenym na $kole nebo univerzité, které udily lidi

8irsi oblasti price, neZ je konkrétni zaméstndni, Zaméstnavatelé mohou nisledné postradat di-

_veéry ve standardy, kreré jsou vyZadoviny, a to vedlo nékteré zaméstnavatele k rozvojl jejich

Cilem NTOs je — jak uZ bylo zdiiraznéno — pracovat strategicky uvnitf svych-sektord. To-ukazu-
je na dileitost, kterou vldda vénuje vzcElan{ a tréninku, a na dlohu, kterou hrajf spolu s vidd-
nimi strategickymi pliny pro zemi. Pro vlidu je role vzdélni a tréninku fundamentdini, maji-li

byt spinény cile, kieré vyiydila, aby pracovni sila mé&la vyS3i droven vzdélanosti a dovednosti. Ja-

viastnich systému tréninku zaloZenych na kompetencich.



220 PERSONALISTIKA

V roce 1991, v souvislosti s rozvojem konkurendni a lépe piipravené pracovni sily, stanovila vid-
da jako souddst svého nirodniho strategického plinu sérii ¢l V roce 1995 vidda schvilila nd-
ronéjsi revidované cile a bylo stanoveno, %e do roku 2000 bude dosaZeno tfi Foundation
Learning Targets plus i Lifetime Learning Targets {zdkladni a celoZivotni cile uceni). Zamérem .
je, Ze zamdstnavatelé, jednotlivei, poskytovateté tréninku 2 vlida budou spoledné pracoval na ..
zlepseni dovednosti existujici pracovni sily a rozvoji potencidlu miladych lidi.
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Smérovat k NVQ drovefl 3 a vyde.
Musf byt zivazek mezi zaméstavatelen a mladou osobou, kterd je podepsina TEC.

LR R 4

Vedle didrazu na rénink davednosti je zde také poZadavek spifiovat ur¢ité standardy gramot-
nosti a schopnosti pocitat.

& Pro rizné sektory existuje rimee, ktery vymezuje minimum poZadovanych standardi, ale je
dostatedné pruZny, aby vyhovél patfebam podniku.

Moderni u¢fiovstvi bylo velmi dsp&iné a pomohio pfispet k dosaZeni tretiho cile zdkladniho u&e-
ni (Foundation Learning Target 3). Vlida potfebovala néco podobného, aby povzbudila absol-

TEkindeni cfin nioni (Foundation Learning Targets) :
1. Citem je, aby 85 % mladgch lidi ve v&ku 19 let dosdhlo p&t GCSEs stupefl C nebo vyie,
stiedni GNVQ nebo NVQ droven 2.
2. Je plinovéno, Ze 75 % mladych lidi by mélo dosdhnout trover 2 kompetence v komunika-
ci, schopnosti poditat a v IT ve véku 19 let a 35 % by mélo dosdhnout drovefi 3 kompeten-
ce v t&chro zikladnich dovednostech ve véku 21 let. o
3. Ve véku 21 let by mélo 60 % mladych lidi dosihnout dvé GCE troveri A a pokrocilé GN-
VQ nebo NVQ droverl 3.

CeloZivotni cile uceni (Lifetime Learning Targets)
1. 60 % pracovni sily md byt kvalifikovino v NVQ trovefi 3, pokrodilé GNVQ neho dvé GCE
drovefi A standard.
2. 30 % pracovni sily md mit odbornou profesiondlni fidici nebo akademickou kvalifikaci
v NVQ droveni 4 nebo vyse.
3. 70 % viech organizaci, kieré zaméstndvaji 200 a vice zaméstnanci, a 35 % iéch, které za-
méstndvaji 50 a vice, md byt uzndno jake Investoii do lidi.
Tyto cile jsou soudasné revidoviny, aie pro rok 2002
budou inovoviny, Jak jsme se jiZ v ¢éto kapitole zmi-
nili, QCA bude také vyznamné piispivat ke stanove-
ni standardtl pro integrovanou kvalifikagni strukturu
ndroda a ke stanoveni a monitorovini dosaZenych
standardq.
Rizné daldf vlddni iniciativy maji motivovat, zamést-
navatele k poskytovdni tréninku a rozvoji zamést-
nanct a pomihat pii dosahovini tdchto ciln. Ty
zahrnuji:
@ Moderni uéhovstvi (Modern Apprenticeships)

VEDELI JSTE! S

Statistici na DfEE pFedpoklddali, Ze vid-
dniho Foundation Learning Target 2 (druhy
cil zdkladniho uéeni) bude brzy dosafeno,
a odhadovali, Ze do raku 2000 dosdhne té-
to trovné 53 — 59 % lidi.

Nicméné zde stdle existuje vyznamnd
mezera v dosahovdni nékterych ostatnich
cfld. (Employment Development Bulletin,
97, leden 1998).

4 Narodni trénovanost (National Traineeships)
€ Novi dohoda (New Deal)

Moderni uc¢tiovstvi (Modern Apprenticeships)
Moderni udfiovstvi bylo zahdjeno v roce 1995 jako &dst pokusu vlddy oZivit vzdélini a trénink.

venty $Kol 2 zaméstnavatele investovat do tréninku v NVQ droven 2 a v roce 1997 piedstavila
Nidrodni trénovanost (National Traineeships).

Narodni trénovanost (National Traineeships)

Nirodnf rénovanost je zamé&fena na absolventy Skoly a studenty univerzit ve veku 16 let a vy-

%e. Jejim cllem je pfildkar mladé lidi, krefi by jinak nesledovali Zddny formalni trénink, a povzbu-

dit je ,vydélat si, zatim co se uéi*. Hlavn{ rysy jsou:

€ Vede k NVQ drovedi 2.

¢ Jejim cilem je rozvijet kvalitni trénink podle pramyslovych standarel(.

% Je sepsdna tréninkovd smiocuva a formdini tréninkovy pldn.

¢ Ackoliv jsou mladi lidé normding zaméstndni a vydéldvaji, mohli by byt alternativng spojeni
se zaméstnavatelem nebo skupinou zaméstnavateld a mohla by jim byt placena wéninkovd
podpora.

¢ Stejné jako diraz na twéninkové dovednosti, zde také existuje poZadavek splnit uréité stan-
dlardy v IT, pii feSeni problémti a komunikaci, pfi prci s &isly, tymové praci a fizeni budou-
ciho rozvoije.

Novd trénovanost by méla udélat mnoho ke zlepSent tirovné dovednost 2 méla by rovné? po-

skytoval dileiou podpori pi dosahovini veddlendjEich cilt zékladnihe uéeni.

Nova dohoda (New Deal)

Novid dohoda je schéma pro 18 — 20leté (od konce 1993 to také bude dostupné pro stardi 25 let).
Ackoliv to neni vihradné tréninkové schéma, piesto jsou zde vyznamna tréninkovd opatieni spe-
cidlng v ,Gateway” (brdna) — pfedstaveni a intenzivni pfiprava na prici pfedtim, ne? jdou klienti
za zaméstnavatelem. Existuje zde také poZadavek na trénink, kiery by poskytoval bud zamést-
navatel nebo tieti strana a ktery by pfinesl ziskani danych standardu. Klicové rysy schématu jsou:
¢ Gateway: doba intenzivniho tréninku a pfipravy na praci pfedtim, neZ osoba skute¢né& piijde

k zaméstnavateli.
¢ Uchazedi musi byt nezaméstnani alespofi 6 mésicd pfedtim, ne? jsou vhodni pro toto schéma.
@ Podpora zaméstnavateli. Od doby podepsdni je podpora 40 liber na zaméstnaného mezi
_.24-29 hodinami tydné a 60 liber na zaméstnaného 30 a vice hodin tydné.
¢ Zaméstnavatel si miZe vybrat, koho si do svého podniku vezme.

Obvykle se zamé&fuje na 16 — 17leté, ale existuje také zrychlené (Accelerated) moderni ucens, Tf

které md schéma aZ po 18leté, kteif opouitéji gkolu. Klicové rysy moderniho udeni jsou tyto:
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¢ Je zde volba vzdélini 2 wéninku po celou dobu pro ty, kieff potfebuii piipravu.
@ Trénink na mistech, kde se pracuje dobrovoing, je také mozZny, nejsou-li dostupnd mista v za-
méstnani.

Rizeni tréninku a rezvoje

Ji7 dfive jsme prodiskutovali pojem ,rozvej zaméstnance” a uvedli jsme, Ze se vztahuje na viech-
ny skupiny lidi uvnitf podniku. ¥ minulosti byl tento pojem Casto pouZivin ve vztahu k mana-
gementu. Pojemn vyvoroval, %e formdlni trénink nenf nezbyind vyZadovin, ale Ze se jednotlive

ala mfaee oo
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(ndustry Lead Body) pro rozvoj a ustanoveni standardil fizeni a dohliZeni. MCI je operaéni
a marketingovou ¢dsti NFMED. V roce 1988 vydala MCI desetibodovy kodex chovani; do roku
1990 se k této iniciativé plipojilo pfes 530 organizact ze viech sektor.

MCI podporovala ziizeni nirodnich profesiondinich manaZerskych kvalifikaci ve tfech Grovnich:
certifikdt, diplom a vy$§i stupefi a mistrovskd roven kvalifikaci. V roce 1990 byly MCI vytvofe-
ny a vydiny Nérodni standardy kompetence (National Standards of Competence) a nisledné byl
navrZen ndrodni rdmec kompetenci.

Myslenka kompetenci vytvofila ziklad manaZerskych tréninkovych kurzi, schvilenych MCIL Ma-

navef nnttebnii ulsdzat e jer Fasmnmatentod nemvalls
M MLLNEAZA e jEon Jompete ionr

POTEUTT ToEvTEl d 1hsty e aly Spliih et wdininkevd poilely; aleabyce-plipavovaiipis
budouci role. ProtoZe je tento pojem ¢asto pouZivin
VEDELI JSTE? v souvislosti s manaZery, miZe byt namitino, Ze je
V 80. letech bylo zjisténo, ze 36 % mana- také aplikovin na dalsi jednotlivee, ktefi se potfebu-
ji rozvijet, v souvislosti s tim, aby byli pfipraveni na

Ferl] nemd vibec manaZersky trénink

jicich pres 1000 fidi neprovedlo #ddnd | je mnoho piileZitosti pro manazersky rozvoj a Hdé si
jich potiehuji védomi. MoZnost zastoupit manaZera

opatieni pro trénink manaZerd.
v jeho nepiftomnosti nebo jednat jako tajemnik na

schiizl mGZe byt v tomto sméru velmi motivujici. o

V souvislosti s tréninkem a rozvojem managementu s¢ objevilo mnnoho zmén a nékolik novych
iniciativ.

Vyde jsme uvedli dvé zjisténi ze studie The Making of Managers od profesora Charlese Handy-
ho et al. (1987), kterd byla jednou ze dvou vlivaych zprav publikovanych v té dobé, druhd by-
la The Making of British Managers od Constablea a McCormicka (1987). Tyto zpravy spoledné
ulidizaly, Ze pro britské manaZery nebylo mnoho dostupnych vzdélivacich a vycvikovych piile-
Fitosti. V porovndni s tréninkovymi piileZitostmi manafer v jinych zemich nemél dostpny tré-
nink v Britdnii dostatedng vysokou kvalitu. Navic nevzdélani, netrénovani a nerozvinuti manaZefi
t€7ko oceni hadnotu tréninku a rozvoje svych viastnich zaméstnanci.

Zamyslete se nad nékterymi doble zndmymi fiktivnimi manaZery z televiznich seridld, sitcom(i a dramat (na-
pf. Mike Baldwin v Coronation Street, Grant Mitchell v EastEanders, Gordon Brittas v The Brittas Empire, Ba-
sif Fawity v Fawity Towers nebo jeden z NHS manaZer(i v Casualty). Jaké tréninkové potieby miiZete pro
kaZdého z nich identifikovat?

Tyto zpravy vyvolaly diskusi o potfebé Sirstho a lep§iho manaZerského tréninku a o rozvoji pii-
leZitosti a vedly k ustanoveni Management Charter Initiative (MCI) podporované the Confedera-
tion of British Indusery (CBID), the British Institute of Management (BIM) a Foundation for
Management Education. Rada pro vzdélavani a rozvoj managementu (the Council for Manage-
ment Education and Development (CMED) byla ziizena Bebem Reidem, prezidentem firmy
Shell UK, ktery se ndsledné stali jejim pfedsedou. Bylo zamyélene, Ze fenstvf v nf by mélo byt
jak pro reprezentanty vzdéldvini a tréninku managemeniu, tak pro manaZery. V roce 1988 roz-

a 20 % viech SPO’EEHOSIJ’ zameéstndva- povﬁéenl’ nebo Elby dosahli svého potenci;i]u. EXiS[U._v )

gifila CMED své operace, stala se Ndrodnim forem pro vzdélin{ a rozvoj managementu (Natio-
nal Forum for Management Education and Development (NFMED), organem vytviiejicim
politiku, akreditujicim a stanovujicim standardy. NFMED byla Orgdnem primyslového vedent

i S

standardy.

Existuje maoho kritikt tohoto piistupu, kiefi namitajf, Ze role manaZert je velmi rozdilnd a Ze ji
nemiZete rozvinout do méfiteinych jednotek kompetence a ty pak pou#it pro Narodni kvalifi-
kaci (National Qualification).

Uéici se organizace

Jind neddvnd populdrni myslenka se (ykd udici se organizace. Podle Jonese a Hendryho (1992)
tento pojem v jeho nejjednoduliim vyznamu znamend organizaci, kde se ,mnoho lidf ud, po-
dle Pedlara er al. (1988) to znamend ,organizaci, kterd umoZiiuje udent viem jejim Clentm a pri-
bé&iné se sama transformuje”.

Jestlize se organizace snaZi o to, aby se v ni hojné vyskytovalo udeni, musi pak rozvijet kulturu,
kterd uzndva a ocefiuje proces ueni, a musi poskytovat mnoho zkudenosti, kreré se daji dile
vyuZivat. Mnoho organizaci, jak jsme ji¥ ukdzali, vytvafi situace, kde se lidé udf vie.V udici se
organizaci maji manaZefi Hdskych zdrojll 4 specialisté na trénink a rozvoj vyznamnou roli v za-
jistovini toho, Ze se organizace rozviji zptisobem, ktery uceni usnaduje, podporuje zdjem o
udeni a vytvdif vhodné prostfedi. Bezprostiedni nadffzenf také potfebuiji byt zaangaZovani v po-
vzbuzovdni tohoto procesu a organizace by se pak méla pokoudet minimalizovat bariéry, které
mohou pfekazit uceni a rozvoj, a méla by povzbuzovat jednotlivee k hledini pfileZitosti k ude-
ni. Piftomny trénink a rozvoj by mél byt jasné spojen s cili organizace a jeho Géinnost a efektiv-
nost by méla byt pravidelné vyhodnocovina.

Ocenéni Investori do lidi (The Investors in People award - liP)

Toto ocenéni je viddni iniciativou ke zlepSeni britskych tréninkovych praktik a k zajifténi, ¥e se
kazda organizace stdvad udici se organizaci nebo k tomu sméfuje. Odpovédnost za liP byla pi-
vodné rozdélena mezi the TECs a centrdlni jednotku podnikatelského, tréninkového a vzdéldva-
ctho feditelstvi ministerstva price v Sheffieldu (the Employment Department’s Training
Enterprise and Education Directorate), ale v roce 1993 byl zifzen novy podnikem Ffizeny orgin
Investors in People UK a stal se odpovédny za zajisténi konzistentniho nidredniho standardu. Aby
organizace nebo dokonce jen pobocdka téio organizace dosdhla acenéni od the Investors in Pe-
ople musi demonstrovat, Ze spliiuje Ctyfi kritéria:
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@ psany podnikatelsky plin véetné informaci
o tom, jak budou pfispivat zamésinanci k jeho
dosahovani,

% pravidelné dohody mezi bezprostfednimi nadii-
zenymi a2 zaméstnanci ohledné jejich wéninko-
vych potiel, ‘

VEDELI JSTE?
Viddni celoZivotnf ucebni cil &islo 3 se za-
méfuje na 70 % zaméstnavatelll s dvéma
sty nebo vice zaméstnanci @ na 35 % zo-
méstnavatelit 5 50 nebo vice zaméstnanci
tak, aby dosdhli uzndni liP do roku 2000.
Statistici na DfEE predpovidaji, ze to je
pouze jeden ze Sesti ndrodnich trénin-

4 doukazy o adaptaénim tréninku a priabéZném roz-
voji viech zaméstnancy,
@ hodnoceni tréninku vzhiedem k podnikatelskvm
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Mentofi

Mnohé organizace ve snaze neponechat pifleZitosti k uéeni na ndhodé pouiivaji mentory
pomahajici jednotlivedm s ufenim. Mentor musi byt piipraven pfeddvat svym Zikom vhodné
ufebni zkudenosti. Mohou povzbudit tivahy o téchio uéebnich zkuSenostech dotazovinim se na
adekvitni poznatky a mohou navrbnout vhodnou studijnf fiteraturu. Nékdy waké mohou jednot-
livei poskytnout pfileZitost, aby demonstroval, co se naudil, napfiklad zhlédnutim prezentace
pfed tim, neZ ji Zik provede pro skuteéné cilové posluchade. Zatimeo je jeiich hlavnim citem po-
vzhudit jednotlivee k udeni, dcasti v wéchto udebnich zkuSenostech se udi mentofi také sami.
Mentofi povzhuzuii jednotlivee. aby se udili rizndmi.zpihisaby. nodle. sifch. mozvniovich notieh

KovyChra VEGEiGvacicir Cifty; Kiery by g Dyt
do roku 2000 piné dosaZen (Employment
Development Bulletin, 97, leden 1998).

ciléim.

Ackoliv se mohou standardy meri velkymi a malymi
organizacermi li$it, hlavnimi kritérii se pro kazdou or-
ganizaci ukazuji byt ta, e organizace mZe prokazat, Ze se stala ucici se organizaci, ve které hra-

je trénink integrdlni &idst, je propojen s podnikatelskymi potfebani a2 je pravideing. -

e

vyhodnocovdn. Formdlné§ pifstup k demonstraci tohoto pfipadu je pravd&podobné olekivan
od v&ts] organizace.

BS5750/i509000

Standard BS5750 Britského institutu standardd (British Standards Institute), pivocdng vyvinuty ja-
ko standard kvality pro pramysl, byl v neddvoych letech aplikovdn na trénink. Ten stanovuje
procedury pro virobu konkrémiho produkiv a poZaduje mnoho papirovini pro to, aby byla pro-

kdzdna kvalita. Nékteré organizace uZivaly BS5750 jako méiitka kvality svého tréninku, zatimco
jiné se rozhodly zkusit dosihnout ocenéni LiP.

. . Vedle kvality a tréninku jsou standardy stile vice
VEDEL! JSTE? ustavoviny pro daldi oblasti pracovnich praktik. Ne-
Myrobci hradek jsou no Ddiném wichodé
zabifeni tovdrnimi poZdry, déti v indii pracu-
ji za almuznu, nechrdnény pied Skodlivymi
chemikdliemi." {(Roger Cowe, {998)

Mnoho vrobed velkého jména md viborné
politiky, procedury, trénink a standardy
kyality pro své zaméstnance ve vychodnich
zemich, dle stdle je shleddvdno, Ze t&Z/
z vykofistovdni pracovnikd v rozvojovych
zemich.

dard) je novym nezavistym kodexem vytvofenym na
ochranu pracovnikit v rozvojovych zemich pfed vy-
kofistovinim ze strany jejich bohatdich zdpadnich
soused. Kodex stanovi standardy minimdlné 15 let
pro nastup do zaméstndni; zdkladni zdravotni a bez-
pednostni standardy, které majt byt poskytovany; od-
borovd priva; prava v souvislosti s nespravedlivou
diskriminaci; Z4dné télesné tresty, ndtlak nebo slov-
nf zneuZivin{; maximilné 48hodinovy pracovni ty-
den s alespon jednim nepracovnim dnem; Grovesl platu, kterd by méla byt v&tsi natolik, aby
poskytovala vice neZ pouze uspokojeni zdkladnich potfeb. Musi zde byt také systémy fizenf, kte-
ré by zajistily prubéZné hledani shody a 6mésiéni pozorovact navitévy nezdvislych auditord.

PFistupy k tréninku prijaté ucicimi se organizacemi

davno hyl vyvinur novy standarcd, ktery by pastiht,
problém vykofistovini. Eticky siandard (Rihical Stan- o0

a aby vZivali rlzné udebni styly a rzné fize u€ebniho cykhu

Uéebni loga

Jinym zpisobem, kterym mohou byt jednotlivei povzbuzeni k udeni se ze svych zkudenosti, je
uZiti ucebnich log. Ugebni loga jsou zpisoby udrfovini ziznamu osobniho rozvoje s diirazem
na nestrukturované neformalni aktivity. Tzn. Ze se jednotlivei Géastni popisovini udaloesti,
o nichZ si mysli, Ze jsou dilezité pro jejich vlastni rozvojovy proces. Potom mohou ekomento-
vat, jak a co se ze zkudenosti naudili, a jestliZe by se podabnd situace opakovala znovu, dokd-
zali by ji zvlddnout. Tim, e popiSou své udebni zkudenosti, budou pifieé pravdépodabné délat
véci lépe. Uleni také pfestivid byt chaotickym procesem, nebot se stdvd uvédomélym a stile vi-
ce soustfedénym na Zika. Tzn. Ze jednotlivec ponZivd nékolik fdzi uéebntho cyklu.

UdrZovdni ucebnich log by mélo povzbudit aktivisty k vstiicnosti a reflektory/teoretiky k jedndni.
To by mohlo byt provedeno mentorem a, neboe dplné samofizenou metodou zvySovini porozu-
meéni viastnim uéebnim procestim. Tato metoda je velmi subjektivni, ale md tendenci povzbudit
analyticky piistup k problémtm. MdZe mit také terapeuticky prvek, je-li problém napsdn na pa-
piru spolu s jasnymi cili, jak podobnou situaci v budoucnu fesit.

Nejvhodngjdi nadpisy pro uéebni loga:

¢ Popis viznamné udebni zkuSencsti.

% Co se skutedné stalo.

€ Co jste se z této zkuienost naudil.

¢ Jaké jedndni nyni pfijmete a jak byste fedil podobnou situaci v budoucnosti.

Aby bylo zajisténo, Ze budou pokryty viechny fize uCebniho cyklu, mohla by byt piiddna dalg
st

€ Jak se vade zku3enost vztahuji k pfisluiné teorii.

Pokracovani profesioniiniho rozvoje

Institut personalistiky 4 rozvoje (Institute of Personnel and Development, IPD) silné povzbuzu-
je pouziti formy uéebnich log jako prostiedku pro éleny, ktefl pokracduji v aktualizaci svych pro-
fesiondlnich znalostl. Tzn. zajidténi, Ze jednotlivei nebudou zndt pouze akwidlni fakta, ale budou

" mit také aktudlnf ndzory a dovednosti. Cilem IPD je zajistit, aby reputace jeho &lent: byla vyso-

kd, aby usilovali o vysoké tirovné vykonu a navrhovali a-fidili u€ebni metody pfiméfené potfe-

Specificke tréninkové techniky byly prodiskutoviny v pfedchizejicl kapitole. Nékolik “dalsich,
které by mohly byt pouZity podniky, které chtéjf povzbudit kulturu uéici se organizace, prodis-
kutujeme zde.

bt a " pomeéram v jejich vlastni organizaci.
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IPIy uzndvd, Ze pifleZitost k profesiondlnimu rozvoii md mnoho forem, ale navrhuje vyvdZeny
mix zahrnujici n€které z ndsledujicich poloZek:

Profesiondlni cinnosti

¢ Hleddn{ pfileZitosti tak, aby pfispély ke swategickému plinovin{ jejich vlasini organizace.
¢ Rozvoj pochopeni podnikdni.

€ Projekiovy management.

¢ Podpory a ndvitévy persondlnich oddéleni v jingch organizacich.

&

- stfedi. Pak jsme prozkoumali nékteré z neddvnvch zmén guliviniicich. rdnac rovmved momEstn
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1P navrhuje, Ze profesionlni rozvo] jednotlivee by mél byt minimdlng v délce néti aZ tficet
dnu rocné.

V této kapitole jsme pfedstavili rozvoj zaméstnance a jeho vyznam. Zaméfili jsme se na trénin-
kové potfeby novych zaméstnancii a také jsme prodiskutovali techniky tréninku na individu.ilni
bizi, pro které pravilépodobné naleznete pifleZitosti k aplikaci, at jiZ pracujete v jakémkoli pro-

Angtﬁr“mnnch’ v TP a dxl&-h p!‘QFeCJ'OTVﬂ_!_’!!’f‘h (_)rg;iner-h: knmise nracie na Tirovni pnl’ir\(“.ﬁ
ky, regionu a stdtu.

Cinnosti na uréitou dobu, tzn. psani, lektorovani, mentoring, zkousent,

Spojeni vzdéldni/pramysl, zn. ko ¢en rady nebo karié¢rovy poradcee.

Clenstvi v pracovnich komisich.

¢ ¢ ¢

Kurzy, seminife a konference

€ Profesiondlni vzdéldvaci kurzy, které vedou k uznanym kvalifikacim.

¢ Diplomy, vy$8 diplomy, vyzkum a postgradudlnf kvalifikace.

# Pruiné ucebni kurzy.

& Kurzy a konference, specidlné v fizent lidskych zdrojii a v obecnych tématech managementu,

Samorizené uéeni/neformilni uéeni

Cteni profesiondinich casopist a knih.

Aktualizace znalosti {tzn. prostfednictvim televize, tisku, novin).
Pouiiti audio a video pidsek souvisejicich s managementem.
Uceni novym jazykiim.

LK R

stvi v komisi.
€ Pozorovini uddlosti v prabéhu nédf viastni price a reflexe jejich vyznamu.

(Prefato z IPM Policy on Continuing Professional Development, 19935

Tento seznam poskytuje formdlni | neformdini u€ebni piiteZitosti. Pro zmény ve stupni Clenstvi
v IPD jsou poZadoviny dikazy o pokracujicim profesiondlnim rozvoji. IPD navrhyje, aby vEich-
ni jeho ¢lenové uchovdvali osobni zdznamy svého profesiondlniho rozvoje, a setkdni IPD pobo-
ek a ndrodni konference vybavujf i¢astniky formami, jak dokoncit zdznam toho, co se naudili
v kaZdé situaci.

Navrhované vymezeni osobniho zdznamu IPD pokradujictho profesiondlniho rozvoje uddva ni-
sledujict nadpisy.

Kli¢ové datum
Co jste délali?

Cdpovédnosti v urditém &ase, ten. denstvi v politické strang, dobrovolnd prdce nebo Slen-

Tato oblast se konstantné méni, je zde mnoho novych posunl v rozvoji a vlddou #zenych ini-
ciativ a my jsme vymezili nékteré z nich. Jestlize cheete tyto oblast dile prozkoumat, pak vim
aktudlné&si informace poskytnou noviny, &ldanky v Casopisech a internetova mista. Rozvoj zamest-
nance je pro manaZery lidskych zdrojin velmi dileZitym predmétem, nebot je viditelné, e mi-
me-li byt konkurenéni vidi jinfm zemim, mali bychom nalézt zpusoby, juk pomoci lidem
a podnikim pracovat na optimdlni Grovni. Cheete-li tuto oblast poznat detailngji, odkazujeme na
doporucenou literaturu na konci této kapitoly.

Kontrolni otaziky
Na tyto otdzky naleznete struéné odpovédi na strané 450,

L. Vyhledejte soucasné Ndrodnf cile pro trénink a vzdélani a sestavte rozsah pravdépodob-
ného splnéni.

2. Pouzijte Internet, vlddni publikace nebo vase mistni TEC, abyste vvhledali vice o nisleduii-
cich: tématech: Investors in People, Modern Apprenticeships, National Traineeships, New
Deal. S pouZitim téchto informaci popiste, jak byste presvédéil skeptického bezprostiedni-
ho nadfizeného o uiitcich, které budou ziskiny z aplikace iniciativy, kterou si vyherete do
podniku.

3. Proveche rozhovor s manaZerem o strategickych plinech a cilech jeho organizace a polkus-
te se zhodnotit roli tréninku pfi jejich dosahovani.

4. Mnoho organizaci neposkytuje adekvitni adaptadni program pro nové zaméstnance. Oko-
mentujte kriticky uZitky ziskané z implementace dobrého adapta¢niho programu a vymez-
te, co by mél takovy program absahovat,

5. Vyhodnotte relativni efektivnost twéninku on-the-job a off-the-job.

Sebehodnotici otaziy

QOdpovézte na nasleduijici otazicy, Spravné odpovédi jsou uvedeny na strance 450.

l. Yymezuje definice, kterou jsme citovali z Rosemary Harrison, zaméstnanecky rozvoj na-
- sledujicim zplsobem? (anc/ne)

Rozvoj zaméstnance by mél byt oddéleny od celicové podnikové strategie lidskych zdroji

Co jste se z toho nauéili?

Jak byste toto mohli pouZit nynf a v budoucnosti?

a jako takovy by mél byt uZite¢nym piispévkem v organizaci uéebnich zkugenosti na pra-
coviti, ktera muze zlepsit vykon jednotlivce.

2. Méli by byt zaméstnanci soucasti vymezeni kontextu rozvoje zaméstnance? (ano/ne)
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3. Je-li v organizaci jen malo novych zaméstnanci, mél by byt adaptacni program odloZen na
nékolik mésicii, dokud nebude dostateény pocet lidi, aby vytvorili skupinu? (ano/ne)

4. Znamenaji inicidly ENTO Employing National Training Officers? (ano/ne})

5. Udéluje NVQ kvalifikace? (ano/ne)

6. Je NVQ vyjadienim kompetence jasné vztazené k praci a je planovana pro usnadnéni vstu-
pu nebo postupu v zaméstnani a pro dalsi vzdélavani a trénink? {ano/ne)

7. Bylo v 80. letech zjiiténo, Ze pouze 5 % viech manazerii nema viibec manaiersky trénink?
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Dalsi prameny

Doporucena literatura

advisory, Conciliation and Arbitration Service. Recruitment and mduction. ACAS, 1997, (Velmi
uFitedny privodee timto pfedmétem.)

Fowler, Alan, A Good Start: Effective Employee Induction, 2nd edition. IPM, 1990. (Extrémné uzi-
tecny z hlediska uviddéciho réninku.)

. Harrison, Rosemary. Employee Development. IPD, 1998. (Vybornd uéebnice pro ty, kdo si pfeii

_{ano/ne)
8. Znamena MCI Management Charter Initiative? (ano/ne)
9, Jsou vidy mentofi tréninkovymi manaZery? (ano/ne)
10. Znamena CPD pribéiny personaini rozvoj (Continuous Personal Development)? (ano/ne)
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