Npor. Ing. Petra Vrablikovd, Ph.D.
INEQ G Rozvoj lidskych zdroju

V tomto clanku je vysvetlovdna problematika rozvoje lidskych zdroju, kterd je standardné
provddéna nejen v podminkdch civilnich, stdtnich, ale 1 soukromych organizaci. Pokusime
se tedy objasnit teoretické pFistupy k danému tématu a poskytnout tak vojenskym i civilnim
odbornikiim dostatecné zdklady pro dvahy nad dlohou a vyznamem rozvoje lidskych zdroji
v kontextu styld vzdéldvani a uceni. V konkrétnim pohledu se ¢lanek zabyvd vyznamem rozvoje
lidskych zdrojd, ktery hraje velmi duleZitou roli v rozvoji nejen lidskych zdrojd, ale i organizace
Jjako celku, nebot vzdélany, zkuSeny a dostatecné kvalifikovany lidsky potencidl je zdkladnim
stavebnim kamenem vsech organizaci. Je zde zdroveri podrobné pojedndno o nejvyznamnéjsich
teoretickych pristupech k uceni. V zavéru jsou zminény podminky pro efektivni vzdéldvani.

Vyznam rozvoje lidskych zdroji

Rozvoj lidskych zdroji oznacovany také jako rozvoj pracovnikd je definovdn v podobé
poskytovdni prilezitosti k uceni, rozvoji a odbornému vzdéldavani (vycviku) za Gcelem zlepso-
vaniindividualniho, tymového a celkového vykonu organizace. Podstatou je snaha organizace
ziskavat a udrzovat kvalitni zaméstnance, nebot kvalitni lidské zdroje ptispivaji k celkovému
rlstu organizace. Zaméstnanci s dostatkem znalosti, dovednosti a ochotou uéit se nécemu
novémujsou klicovym faktorem umoznujici efektivni provadéni svéfené prace. Rozvoj lidskych
zdroji zahrnuje moznost efektivné vyuzivat jejich potencidl s cilem osobniho, odborného
a hodnostniho rlistu kazdého jedince.

Mezi jednotlivé prvky rozvoje pracovnik( patFi:

0O Uceni - Bass a Vaughan (1967) tento prvek definovali jako relativné permanentni

zménu v chovani, ke které dochdzi postupné dlisledkem ziskavdni praxe, zkuSenosti
a odbornosti.

O Vzdéldvani - predstavuje spise obecné pojaté znalosti, hodnoty a védomosti vztahujici
se ke vSem oblastem lidského Zivota, nikoliv vsak k uréitym specifickym pracovnim
oblastem.

O Rozvoj - je charakterizovan osobnim riistem a vyuzitim potencidlu v podobé vzdéla-
vacich akci, praxi, seminafi a setkani.

0O Odborné vzdélavani - byva také oznacovdno jako vycvik, zahrnuje v prvé fadé pla-
nované a systematické plisobeni na chovdni prostfednictvim vzdélavacich akci, Sko-
leni ainstrukci s cilem umoznit jednotlivedm dosdhnout na takovou Groven znalosti,
dovednosti a schopnosti, které jsou nezbytné pro vykon konkrétni funkce.

Rozvoj pracovniki vychazi z celkové definované strategie reagujici na pozadavky konkrétn{
pracovni funkce definované v podobé vyzadovanych znalosti, dovednosti a schopnosti.
Strategie by pak méla predevsim zd(iraznovat redlné vazby mezi konkrétnimi postupy uceni
a odbornym vzdéldvanim na jedné stran, na strané druhé pak zhodnotit jak tyto cinnosti
prispivaji ke splnéni celkového cile organizace.
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Podstata strategie rozvoje lidskych zdrojil pak leZi v Gvaze, Ze zaméstnancijsou nejddlezi-
t&jSim bohatstvim kazdé organizace, kterd se snazi vytvorit takové prostredi, ve kterém by byli
zaméstnanci pozitivné motivovani, uzndvani, respektovani a byla jim umoznéna seberealizace.
V neposlednifadé by pak vykonavana prace méla pracovniky obohacovat. Vystupuje zde i pr-
vek v podobé hnaci sily, ktera umoznuje vétsiné pracovniklim vyuziti moznosti rozvojového
potencidlu ve snaze dosahnout na vyssi droven funkéniho postaveni.

Vétsina lidfje soutéziveé zaloZena, coz je dobrym motivacnim prvkem pravé v oblasti osob-
niho rozvoje. Pro realizaci strategii rozvoje pracovnik( ve formé vzdéldvani a vycviku jsou
nezbytné finanéni prostredky, které jsou povazovany za Gcelné vynalozené, nebot znalosti
maji tendenci zastardvat a je nutné drzet krok s vyvojem v dané oblasti.

VSichni pracovnici by méli rozvijet své znalosti, dovednosti a zkusenosti nejen k ziskani
vlastniho uzitku, ale pfedevsim k poskytnuti uzitku organizaci v podobé kvalitné odvadénych
vykond. DaleZitou Glohu zde hraje nejen tymova prace a formovani tymového chovani, ale
i mezindrodni spoluprace a kooperace.

Vzdélavani pracovniki a jejich rozvoj

Soucasti celkového rozvoje lidskych zdroj(i je vzdélavani pracovnikd, které vychdzi z eko-
nomickych a persondlnich potfeb organizace. Pedler (1989) povazuje uceni a vzdélavani
za néco, co se tyka prirdstku znalosti nebo vy3si drovné existujicich dovednosti. Dale Pedler
(1989) charakterizuje rozvoj jako pohyb od jednoho stavu byti nebo fungovani k jinému.
Tento pFistup je zakladem vétSiny teorii vzdélavani.

PFi snaze pochopit jak se lidé ucije tfeba vychazet z:
procesu ucenf,

pojeti kfivky ucen,

klicovych faktord psychologie ucen,

typl uceni,

z co nejefektivnéjsiho vyuziti teorif uceni.

O

0000

Hovorime-li o procesu ucenf, [ze tento proces rozdélit na tfi zakladni oblasti ve kterych
se lidé uci:

0O znalosti - co zaméstnanci potfebuji znat (poznavaci vzdélant),

0O dovednosti — co museji zaméstnanci umét,

0O postoje - co zaméstnanci citi ve vztahu ke své praci.

Dle Reaye (1994) je uceni a vzdélavani trvalym a pfirozenym jevem, pficemz za nejlepsi
cestu k ucenfa osvojovani si néceho nového je povazovana prakticka zkuSenost, neboli prdce
samotnd. Na proces ucenf a vzdéldavani plsobf cela fada faktord, za jedny z nejvyznamnéj-
Sich jsou povazovany psychologické faktory uceni, které jsou definovany nasledovné Reay
(1994):

0O Motivace nebo Gcéelnost - lidé se nejlépe udi, jestlize vidi vysledek uceni, ktery jim

stoji za to.

0O Vyznamnost z hlediska osobniho zajmu nebo volby - motivace k uceni bude vétsi,

bude-li je jedinec vidét jako néco vyznamného.
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0O Ucenise praci - dle pFislovi ,SlyS$im a zapomenu. Vidim a pamatuji si. Déldm a pocho-
pim“. Pochopeni a porozuméni je podstatné pro efektivni vykon, pouze prace mize
zavrsit a dotvofFit skutecné pochopeni véci.

0O Pravo délat chyby v bezpecném prostiedi — uceni se praci znamena, Ze lidé riskuji
nezdar. Je tedy tfeba zabezpecit takové podminky, aby jedinci védéli, ze chyby jsou
dovoleny a nemaji pro né zadné ndsledky, ale Ze skolitelé jim museji pomoci, jak
se ze svych chyb poucit. Jak to vyjadril Samuel Beckett: ,Pokus. Selhdni. Novy pokus.
Opét selhani. Lepsi selhani.”

0O Zpétnd vazba - ucici se osoby potfebuji zpétnou vazbu k tomu aby posoudili jak si
vedou. Tato zpétnd vazba je realizovana prostrednictvim poskytovani ndstrojd, s jejichz
pomoci mohou zhodnotit své pokroky, tj. ndstroje sebeprovérend.

O Prdvo ucicich se osob ucit se podle svého vlastniho ¢asového rozvrhu a svym vlastnim

v souladu s vlastnimi preferencemi ve vztahu k rychlosti postupu pfi ucen.

Teoretické pristupy k uceni

Mezi zékladni teoretické proudy procesu uceni patfi predevsim:

Poznavaci (kognitivni) teorie

Tyto teorie vychazeji z podstaty, jak se lidé uci zjistovat a definovat problémy a jak hledaji
feSeni téchto problém. Zakladem je ta skutecnost, Ze lidé jsou schopni pro sebe objevovat
urcité véci coz vede k vétsi pravdépodobnosti udrzeni si téchto zkuSenosti a dovednosti, které
pak dokaziv pripadé potfeby pouzit. Tyto pFistupy se vztahuji k samostatnému uceni & principu
Ludélej si sdm”. V ramci téchto pFistupl je zde vyjddren prostor pro parcipativni vzdélavani,
semindre i pripadové studie, coZ usnadnuje proces uceni v tom, Ze lidé si spiSe zapamatuji
feseni, které vypracovali sami, nez kdyby jim bylo poskytnuto ze strany skolitele.

Kybernetické a informacni teorie

Podstata kybernetickych teorii je zaloZena na zpétné vazbé. Reakce zaméstnanc(i na po-
kyny a podnéty, které jsou kvalifikovatelné, Gc¢inné poslouzi jako zdkladna pro vzdélavaci
programy. Vychdzi se predevsim z toho, ze konkrétni Gikol je rozdélen na nékolik casti. Ktémto
Castem se vztahuji dilci pokyny a podnéty, ¢imz md Skoleny zaméstnanec moznost soustredit
se pouze na Cast tikolu a hodnoceny vystup je efektivnéjsi.

Kolbuv cyklus uceni

Kolb a kol. (1974) se zabyvali problematikou cyklu ucent a definovali ¢tyfi nasledujici faze:

1. Konkrétni zkuSenosti - (oznacované jako zazitek), mohou byt planované nebo néhodné.

2. Reflexni pozorovani - vztahuje se k aktivnimu pfemysleni o zkusenosti (konkrétnim
zazitku) a jeho vyznamu.

3. Abstraktni vytvdreni pojeti (vytvatreni teorii) - generalizovani na zdkladé zkuSenosti
(zazitku) za dcelem vytvoreni riznych pojetia myslenek, které lze aplikovat v pfipadé,
Ze se Clovék ocitne v podobné situaci.

4. Aktivni experimentovani - testovani pojeti nebo myslenek v novych situacich, coz
poskytuje vychodisko pro novou konkrétni zkusenost a cely cyklus za¢ind znovu.
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Podstatou Kolbova (1974) modelu je uzavreny kruh, ve kterém se konkrétni zkusenost
(zazitek) transformuje do informace ¢&i pojeti, které je povazovdno za vychodisko v nowych
situacich. Diilezité pro aplikaci tohoto pFistupu v praxi je nezbytnost presunuti zaméstnanc(
z role pozorovateld do role aktivnich Géastniki. Zaroven se také vychazi ze skutecnosti,
Ze kazdy clovék je individualitou, a tudiZ se zde projevuje individudlni pfistup k uceni.

Ztohoto dlvodu se pak skolitelé museji flexibilné pFizplsobitjedinciim tak, aby konkrétn{
styl ucent byl efektivni pro daného jedince. Skolitelé by tedy méli upfednostnit tento piistup,
nez prosazovat svij vlastni, ktery nemusi byt vzdy Gcinny pro vSechny. V ndvaznosti na tyto
skutecnosti Kolb a kol. (1974) rozdélil styly uceni do ndsledujicich skupin:

0O Kompromisnici - Skolitelé, ktefi u¢i metodou pokusd a omylil a spojuji pfitom dvé faze

cyklu - fazi konkrétni zkusenosti s fazi experimentovani.

0O Imaginativnitypy, ktefi preferuji postup od konkrétnich k abstraktnim situacim uceni

a od dvah k aktivnimu zapojendi. Tito jedinci mivaji znacnou fantazii a mohou vidét
celou situaci z rliznych hledisek.

0O Logické typy, které preferuji experimentovani s ndpady a vazi si téchto ndpadd pro

jejich praktickou uzitecnost. Jejich hlavnim zajmem je to, zda teorie funguje v praxi
a spojuji tak abstraktivni a experimentdlni dimenze.

rodych pozorovani do obecného uceleného vysvétleni. Orientuji se tak na reflexivni
a abstraktni dimenze.

Typy ucicich se osob (styly uceni)

Honey a Mumford (1986) ve svych studiich definuji ctyfi typy ucicich se osob, z cehoz
odvozuji zakladni ¢tyfi typy uceni:

0O Aktivisté se plné a bez predpojatosti zapojuji do novych zkuSenosti a zazitkd a libuji
siv novych Gkolech.

0O Premitavi stoji v pozadi a pozoruji nové zkuSenosti a zazitky z riznych dhld. Shro-
mazduji ddaje, zkoumajije a pak dochazeji k zavéru.

0O Teoretici upravuji a aplikuji sva pozorovanive formé logickych teorii. Maji sklon k per-
fekcionalismu.

0O Pragmatici dychti vyzkouset nové myslenky, pfistupy a pojeti tak, aby si ovérili zda
funguiji.

Honey a Mumford (1986) dale uvddéji, Ze tyto Ctyfi styly uceni nejsou absolutné vylucné,
je zfejmé, Ze charakter Skolitele se mdze prolinat mezi jednotlivymi skupinami.

Podminky pro efektivni vzdélavani

PFi shrnuti uvedenych teoretickych pfistupd je nezbytné zamérit pozornost na okolnosti
a podminky, které by mély byt splnény proto, aby bylo mozné tyto teorie v praxi uplatnit.

V prvé fadeé je za klicovy prvek povazovana motivace, neboli zaméstnanci by méli byt
motivovdni se vzdélavat. Méli by vychazet z redlné skutecnosti spocivajici v zastaravani sou-
Casné trovné znalosti, dovednosti ¢i schopnosti a pfedpokladat, ze vykon budoucich funkci
bude vyZadovat nové dovednosti, schopnosti a znalosti. Zaroven jako nezbytny prvek celého
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motivacniho procesu je tfeba pfesné definovat a urcit cile, kterych ma byt prostfednictvim
vzdéldvani dosazeno.

V systému ucent hraje klicovou Glohu zpétnd vazba v podobé skolitele, ktery by pomohl
a povzbudil tam, kde je to nezbytné. Dalsim predpokladem je pocit uspokojeni vzdélavajici
néjsich podminek za predpokladu, Ze studiem uspokojuje své potfeby.

Z druhého dhlu pohledu plati, Ze vzdélavaci systém musi byt povazovan za uzitecny, pokud
ne, hrozi zde nezbezpeci netispéchu i toho nejlepsiho systému. Pasivni postoj je povazovdn
za vyznamnou prekdzku v uéeni, je zadouci aby se vzdéldvajici osoby aktivné podilely a za-
pojovaly do vyuky.

Teoretickd vychodiska nabizeji celou fadu pristup(i, nicméné je nezbytné pouzivat takové
metody, které nejlépe vyhovuji konkrétni studijni skupiné, jejich obména a rozmanitost pak
povede ke zvyseni zajmu, a tim i efektivnosti. Nejen vhodné metody, styly uceni, alei dosta-
tecny casovy prostor pro osvojeni a absorbovani znalosti a dovednosti tvofi vyznamny prvek.
Skolitel by mél poskytnout dostatek casu svym studentim ke ,straveni” nowjch myslenek
a nazor(, jakoz i prostor pro vyzkuseni si probrané tematiky. Vzdélavani, které je koncipo-
vano jako dlouhodobé, vyzaduje pritbézna prezkouseni a vyhodnocovani tak, aby byl zndm
konkrétni pokrok a posun dopfedu smérem k dosazeni vytyceného cile.

Zavér

Nikdo se moudrym nerodi, nybrz se jim stava (L. A. Seneka). Tento vyrok by mohl G¢inné
charakterizovat celkovy proces uceni, seznamovani se s néim novym, osvojovani si novych
poznatk( a zejména pak vyznam vzdélania osobniho rozvoje kazdého jedince. Role vzdélavani
arozvoje lidskych zdrojt je v soucasné dobé povazovana za klicovou. Empirické studie potvr-
zuji, ze neni mozné jednoznacné fici, ktery styl ¢i metoda ucenije ta nejlepsia nejefektivnéjsi,
nebot kazdy z nds je odliSna osobnost aindividualita, je tedy zfejmé, Ze jednotlivé aplikované
metody a postupy budou mit jiné vystupy u jednotlivych skupin pracovnikd.

Zavérem je dlilezité zddraznit, Ze vzdéldvani a osobni rozvoj nesmi byt povazovdn za ¢&in-
nostjednordzovou. Proto zabezpeceni moznosti vzdéldvani a zaroven vyhodnocovdni zpétné
vazby je hlavni prioritou, kterd vede k dosazenfi efektivniho systému Fizenf lidskych zdrojl
jakvsoukromém, taki statnim sektoru. Cesta souladu potreb vzdélani pro vykon konkrétnich
funkci a vzdélavacich programii by méla tvofit viznamny prvek v profesiondlni Armadé Ceské
republiky.
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