Univerzita Karlova

Pedagogicka fakulta

Katedra andragogiky a managementu vzdélavani

DIPLOMOVA PRACE

Vzdélavani a rozvoj pracovnikill vybranych knihoven v Praze

Education and development of employees of selected libraries in Prague

Bc. Monika Bartiunkova

Vedouci prace: prof. PhDr. Jaroslav Veteska, Ph.D., MBA
Studijni program:  Andragogika a management vzdélavani

Studijni obor: N AMGT

2021



Odevzdanim této diplomové prace na téma Vzdélavani a rozvoj vybranych knihoven v Praze
potvrzuji, ze jsem ji vypracovala pod vedenim vedouciho prace samostatn¢ za pouziti v praci
uvedenych prament a literatury. Dale potvrzuji, Ze tato prace nebyla vyuzita k ziskani jiného

nebo stejného titulu.

V Praze dne 6. 7. 2021



Timto bych rada pod€kovala svému vedoucimu prace panu prof. PhDr. Jaroslavu Veteskovi,
Ph.D., MBA za odborné vedeni, cenné rady a veskery ¢as. Déle bych chtéla pod¢kovat viem
respondentlim, zejména Mistni verejné knihovné v Praze 18, za spolupraci. V neposledni

fad¢ bych chtéla podékovat svym blizkym za jejich podporu pii zpracovani této prace.



ABSTRAKT

Diplomova prace se zaméfuje na oblast vzdélavani a rozvoje pracovnikii vybranych
knihoven v Praze. Hlavnim cilem této diplomové prace je identifikovat stavajici stav dalSiho
vzdélavani pracovnikl vybranych knihoven v Praze. Cilem je také analyzovat zpisoby
vzdélavani a rozvoje téchto pracovnikll v knihovnickych zafizenich a jejich nabidky. Prace
ma také za cil analyzovat, ¢im se nabidka vzdé€lavacich aktivit 1isi od bézného stavu a v dobé
krize. DalSim cilem je komparovat rozdily ve zpusobu vzd€lavani zaméstnanct
ve vybranych knihovnéch v Praze. Poslednim cilem je na zaklad¢ zjisténych vystupt Setient
analyzovat odchylky ve zplsobu vzd€lavani zaméstnancti ve vybranych knihovnach
a navrhnout mozné zlepSeni a doporuceni. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou
¢ast. V teoretické ¢asti diplomové prace jsou popsana vychodiska tématu, jako je vzdélavani
a vzdélavaci organizace, rozvoj a fizeni pracovnikl, vzdélavani pracovniki, strategické
pojeti vzdelavani pracovnikd, strategické dokumenty, fizeni lidskych zdrojti, modely fizeni
lidskych zdrojti apod. Diplomova prace obsahuje metodologii k vyzkumnému Setfeni.
Prakticka cast prace analyzuje objekty Setfeni, identifikuje oblasti vzd€lavani a rozvoje
pracovniki ve vybranych knihovnach v Praze. Rovnéz komparuje rozdily ve zpisobu
vzdelavani pracovnikid v knihovnach a zkouma je zejména z hlediska rozvoje. V nédvaznosti
na naplnéni cild prace je zvolena metoda dotaznikového Setfeni a rozhovord. Na zaklade¢
zjiSténych skutecnosti jsou navrzena doporuceni k moznému zlepSeni vzdélavani a k rozvoji

pracovnikl vybranych knihoven.
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ABSTRACT

The diploma thesis focuses on the employee education and development in selected Prague
libraries. The aim of this diploma thesis is to identify the current state of further education
of employees of selected libraries in Prague. Analyse approach of education
and development of these workers in library facilities and their offers. Analyse how the offer
of educational activities differs from the usual state and in times of crisis. Compare
differences in the way employees are educated in selected libraries in Prague. Based on the
findings of the survey, analyse the differences in the way employees are educated in selected
libraries and suggest possible improvements and recommendations. The work is divided into
theoretical and practical part. The theoretical part of the thesis describes the starting points
of the topic such as education and training organizations, development and management of
employees, employee training, strategic concept of employee education, strategic
documents, human resources management, human resource management models, etc. The
diploma thesis contains methodology for research. The practical part of the work analyses
the objects of the survey, identifies areas of education and development of staff in selected
libraries in Prague. It compares the differences in the way of educating staff in libraries and
examines them mainly from the point of view of development. In connection with the
fulfillment of the aims of the work, the method of questionnaire survey and interviews is
chosen. Based on the findings, recommendations are proposed for possible improvement of

education and development of staff of selected libraries.
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Uvod

Diplomova prace je zaméiena na problematiku vzdélavani a rozvoje pracovnikli knihoven
jakozto vzdélavacich organizaci. Toto téma si autorka vybrala ptfedevSim z toho davodu, ze
v knihovné jiz tfi roky pracuje a aktivné¢ se zapojuje do vzdelavani pracovnikl
a organizovani vzdélavacich aktivit. DalSi profesni vzdélavani je jednou z vyznamnych
oblasti, kterou se andragogika zabyva. Knihovny jsou mistem budoucnosti vzdélavani nejen
mléadeze, ale 1 dalSich jedinci této demograficky starnouci spolecnosti. Dalsi vzdélavani
pracovnikli knihoven je aktudlnim tématem spolecnosti, jez vyzaduje vznik novych
profesnich kvalifikaci pro praci s cilovymi skupinami. Existuje jiz mnoho vzdélavacich
aktivit uréenych pro pracovniky knihoven, ale pouze jejich soustavné aktualizovani povede
ku prospéchu celé organizace. Od zacatku roku 2020 vSak ptislo mnoho zmén ve vSech
sférach spolecenského Zzivota diky udalosti, kterd se oznaCuje za pandemii. I nabidka
vzdélavacich aktivit pro pracovniky knihoven musela diky této udalosti ndhle reagovat
a prizpisobit se zménam, tak aby byla zachovana stanovend uroven. Rozvoj pracovnikil
knihoven hojné pfispiva k rostoucimu potencidlu jedincii, celé¢ organizace a v SirSim pojeti

k rozvoji celé spolecnosti. Ziskané vysledky jsou proto velmi dobie uplatnitelné v praxi.

Préce se sklada z reSerSe odborné literatury, ktera se zabyva vzdélavanim v tzkém i Sirokém
pojeti a stématem Uzce souvisi. Vyzkumnd cast obsahuje reSerSi odborné lieratury
zabyvajici se vyzkumem, metodologickymi postupy a vlastnim Setfenim. Hlavnim cilem této
diplomové préace je identifikovat stavajici stav dalSiho vzdélavani pracovnikl vybranych
knihoven v Praze. Dal§im cilem je analyzovat zplisoby vzdélavani a rozvoje téchto
pracovnikl v knihovnickych zatizenich a jejich nabidky. RovnéZ chceme analyzovat, ¢im se
nabidka vzdé¢lavacich aktivit 1i§i od bézného stavu a v dobé& krize. Dil¢i vyzkumné otazky

vyzkumné ¢asti k tomuto tématu diplomové prace jsou:

VO 1: Jaka je profesni kompetence pracovnikt vybranych knihoven?

VO 2: Jaké metody jsou v dal§im vzdélavani pracovniki knihoven nejcastéji vyuzivany?
VO 3: Jak jsou pracovnici knihoven spokojeni s nabidkou dalsiho vzdélavani?

VO 4: Doslo ke zméné€ podminek kondni vzdélavacich aktivit urenych pro pracovniky

knihoven?

Na zakladé stanovenych vyzkumnych otdzek jsou formulovany vyzkumné ptedpoklady:



VP 1: Vétsina pracovnikl knihoven ma profesni kvalifikaci potiebnou pro vykonavani své

pozice v knihovné.
VP 2: Vétsina pracovnikl knihoven vyuziva za bézného stavu metodu prednasky.

VP 3: VétSina pracovnikli neni spokojena se soucasnou nabidkou vzdé€lavacich aktivit pro

pracovniky.
VP 4: Podminky u vétSiny vzdélavacich aktivity byly zménény.

Teoreticka cast této diplomové prace je zaméfena na vysvétleni zakladnich pojmt tykajicich
se oblasti dalSiho vzdelavani a rozvoje pracovnikl. Dale jsou popsana vychodiska tématu,
jako je vzdelavani a vzdé€lavaci organizace, rozvoj a fizeni pracovnikil, vzdélavani
pracovnikil, strategické pojeti vzdélavani pracovnikd, strategické dokumenty, fizeni
lidskych zdrojt, modely fizeni lidskych zdroji apod. Praktické ¢ast prace analyzuje objekty
Setfeni, identifikuje oblasti vzdé€lavani a rozvoje pracovnikid ve vybranych knihovnach
v Praze. Tato Cast prace rovnéz komparuje rozdily ve zpisobu vzdélavani pracovniki
v knihovnach a zkouma je zejména z hlediska rozvoje. V navaznosti na naplnéni cila prace

je zvolena metoda dotaznikového Setfeni a rozhovort.

V zavéru prace jsou shrnuty vysledky dotaznikového Setfeni a rozhovort, jejich podrobny
rozbor a zodpovézeni na vyzkumné otdzky. Na zakladé zjisténych skutecnosti jsou navrzena
doporuceni k moznému zlepSeni vzdélavani a rozvoje pracovnikil vybranych knihoven. Tato
prace ma také upozornit na dilezitost dalSiho vzdélavani pracovnikil knihoven a ma vést

k jejich celkovému piinosu nasi spolecnosti.



1 Vzdélavani a vzdélavaci organizace

1.1 Pojeti vzdélavani

Na pojeti vzdélavani, podle Prichy a Vetesky (2012, s. 274-275), mGzeme pohliZet n¢kolika
riznymi pohledy. Pokud budeme vzdélavani vykladat z védeckého hlediska, jedna se
o termin edukace. Tento termin vyjadiuje prubéh uceni a vyucovani, které je uskute¢novano
a vedeno ve Skole ¢i jiném edukacnim prosttedi. V takovém piipad¢ se jedna o jednu z forem
vzdélavani, mezi dalsi formy fadime napi. sebevzdélavani. Dalsi pohled na vzd€lavani
vykladaji z hlediska spolecnosti. Lze konstatovat, ze vzdélavani je jednou z nejdilezitéjSich

podminek dal$iho vyvoje spolecnosti a jejiho samotného preziti.

Veteska (2016, s. 79) definuje vzdelavani jako ,,proces, v némz si jedinec osvojuje soustavu
poznatkii a cinnosti, kterou vnitinim zpracovanim — ucenim — pretvari ve védomosti, znalosti
dovednosti a navyky.“ Poukazuje také na dvé roviny vzdélavani, a to na formalni
a neformalni. K témto rovindm se fadi i1 tfeti rovina, a to informalni uceni a pojem

celozivotni uceni (Priicha a Veteska, 2012, s. 105).

VeteSka také (2016, s. 96-98) komunikuje formalni vzdélavani jako takové uceni, které je
organizovano v institucionalizovaném prostiedi (Skola) sjasnym obsahem a terminy.
Po jeho ukonceni je jedinec odménén diplomem, kvalifikaci, ¢i jinym uznavanym
dokumentem/dokladem. Jedna se tedy o Skolské vzdélavani. Kdezto neformalni vzdélavani
muzeme zafadit k mimoskolskému vzdélavani, které je realizovano pomoci seminarti, kurzi,
workshopti, Skoleni apod. Jedinec, ktery se ucastni neformalniho vzdélavani, se snazi
vylepsit své postaveni ve spolecnosti ¢i rozsifit své pracovni pole moznosti. Je zpravidla
organizovano v zafizenich zaméstnavatele, soukromych institucich zamétenych
na vzdélavani. Neformélni vzdélavani nevede k dosazeni urCitého stupné vzdélani.
Informélni uceni (vzdé€lavani) definuje jako proces, ktery se realizuje na zakladé
kazdodennich ¢innosti. Jedinec tak ziskava znalosti, dovednosti a kompetence vlastni
zkuSenosti. Je to u€eni, které nemé specialni fad, organizaci, vyhrazené misto ¢i jasna
pravidla. Déle je podle Priichy (2009, s. 57-77) pojem vzd€lavani potiebné jasné rozliSovat
od pojmu vzdélani, jelikoz vzdelavani je Sirs$i pojem, ktery je v soucasnosti vice vyuzivan
nejen v politickych dokumentech. Obecné lze tici, ze vzdélavani zahrnuje 1 proces vychovy.
V pedagogické roviné uvadi, ze vzdélavani je cileny a organizovany edukacni proces, kde si

jedinec osvojuje postoje, dovednosti, navyky a poznatky.



Dalsi pohled pifinasi Dvotakova (2015, s. 41-43) uvadi, Ze pojem vzdelavani predstavuje
jeden ze zadkladnich procest rozvijeni osobnosti ¢lovéka. Tvrdi, ze existuje mnoho teorii
vzdélavani. Vyzdvihuji zejména takové teorie vzdélavani, kde popisuje teorii materialni
ateorii formalniho vzd€lavani. Teorie materidlniho vzd€lavani je koncepce zalozena
na predstavé, ze vse, co ma clovek v zivoté uplatiiovat a znat mu poskytne Skola. Diky této
vzdelavaci instituci si jedinec osvoji veskeré poznatky a metody poznavani. Oproti tomu
teorie formalniho vzdélavani je protikladem. Tato koncepce se zamétuje na metody, postupy

a operace, které rozviji schopnosti poznavat, a hlavné v praxi aplikovat.

Safrankova (2019, s. 38) vyklada vzdélavani jako proces, ktery se vyhradné vaze k procesu
zacleniovani do spolecnosti jedince, kde je kladen diiraz predev§im na kognitivni stranky.
Pojem ,,vzdeldvani je proces ziskdvani védomosti, dovednosti, postoju, ndzori, hodnot,

norem a metod dalsiho ziskavani poznatkii*.

Vsechny tyto definice a vyklady pohledi jednotlivych autort vedou k nadfazenému pojmu
celozivotni uceni. Celozivotni uéeni je ,,veskere ucelné formalizované i neformalni cinnosti
souvisejici s ucenim, které se pribézné realizuji s cilem dosahnout zdokonaleni znalosti,

dovednosti a odbornych predpokladi‘* (Priicha a VeteSka, 2012, s. 52).

Osobni rozvoj, socidlni soudrznost, aktivni obCanstvi a zamé&stnatelnost patii mezi tfi hlavni
oblasti, které jsou v ramci celozivotniho u¢eni podporovany. Tyto oblasti uvadi Strategie

celozivotniho udeni Ceské republiky (Smékal a kol., 2010, s. 14).

V odborném nazvoslovi, je pojem celoZivotni uceni preferovdn nad pojmy celoZivotni
vzdélavani a vSeZivotni uceni, zejména proto, ze se tento termin piimo vaze k jednotlivci,
ktery na sebe piejima zodpovédnost, za jeho dovednosti, védomosti, znalosti a kompetence.
Mizeme ho rozdélit do pocate¢niho a dal§iho vzdélavani. Hlavnim cilem celoZivotniho
vzdélavani je dosdhnout zdokonaleni piedpokladd jedince, prolindni a komplementaritu

vSech forem uceni (Veteska, 2016, s. 96-98).

Jarvis (in Thelenova, 2014, s. 143) vyklada, Ze uceni je rovno pojmu védomi a definuje

celoZivotni uceni jako efektivni proces, ktery probihd od narozeni do smrti.

Prticha a VeteSka (2014, s.157-167) fadi mezi dalsi zdsadni terminy, které jsou Uzce spjaty
se vzdélavanim, kompetence a kvalifikace. Pojem kompetence je diky své obsirnosti nejvice

vyuzivanym terminem v globalnim métitku. Jelikoz zadny z pojmil ptredstavujici schopnost,

dovednost ¢i védomost ¢loveéka neodrazi takovou vzajemnou kompatibilitu. Kvalifikace poté
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ptedstavuje: ,formdalni vystup procesu hodnoceni a uznani, ktery je obdrzen, pokud
kompetentni organ urci, ze jedinec dosdahl ucebnich vysledkii, jez odpovidaji danym
standardim.” Kvalifikace je legislativou CR vymezena v zakonu ¢&. 176/2006 Sb.,
o svéfovani a uznavani dalSiho vzdélavani. V rdmci statniho programu vzdé€lavani
zprosttedkoval Narodni program rozvoje vzdélavani v Ceské republice neboli Bila kniha
(2001) obecné cile vzdélavani a klicové kompetence. Zaméiuje se rozvoj osobnosti

a v prabéhu zivota.

Clovék se stava, diky své vlastni zdsobé informaci a zdroji, vlastnikem kapitalu kompetenci.
Tyto kompetence tvofi jedine¢nou schopnost dale se rozvijet, jednat, mit motivaci a nést
za sva rozhodnuti odpovédnost. To vSe v kontextu riznych zivotnich ukold, prekazek

a ¢innosti (Veteska a Tureckiova, 2008, s. 27).

Celozivotni u€eni a jeho etapy podle Vychové (2008, s. 95) pojednavaji o pocateCnim

a dalSim vzdélavani, které nasledné dale charakterizuje dle grafu.

Obrazek ¢. 1: Etapy celozivotniho vzdélavani:

__.|7 celoZivotni uéeni z

formalni vzdélavani — vzd&lavani poskytovang
skolami (M3, Z5, S5, VO3, V3)

potateni vzdélavani neformalni uéeni — napf. stfediska volného
—>  pfed prvnim vstupem ¢asu pro déti a mladeZ, 3kolni druZiny
na trh prace

informalni uéeni — napf. ctenl casopis0, price
s internetem

formalni vzdélavani — vzdélavanf dospélych
ve 3koldch

dalii vzd&lavani neformalni u€eni — napf. instituce pro profesni
Pl ponstipusaih pidee > vzdélavani dospélych, podnikové vzdélavani,
P P vzdélavaci nadace, zajmové vzdélavani

informalni u€eni — napf. sledovani televize,
poslech radia, pomoc se 3kolni pfipravou ditéfi

Zdroj: Vychova (2008, s. 98)

1.2 Vzdéavaci systém Ceské republiky

Termin vzdélavaci systém, je jeden ze zakladnich. Jak roviné pedagogické, andragogické
také v roviné vzdélavaci politiky. Je to systém, ktery zajisStuje vSem obyvatelim statu
pfimou nebo podpiirnou moznost vzdélavani, a to ve vSech institucich, jez jej poskytuji

(Pricha a Veteska, 2012, s. 273).
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V Ceské republice ma podoba vzdélavaciho systému nékolik stupiitl. Je zde moznost

vzdelavani, které nemusi byt pfimo fizené stdtem. Poskytovani vzdélavani existuje i pro

nejmladsi déti od jednoho roku nebo do tii let. Tito jedinci mohou navstévovat détské

skupiny ¢i jiné zatizeni, které jsou pro tak malé déti urcené. Jednotlivé stupné se dale

rozdéluji takto:

Preprimarni vzdélavani tzv. predskolni vzdélavani je ureno détem od dvou
do Sesti let, pricemz déti ve véku tid let maji v pfijimani prednost. Tito déti mohou
navs§tévovat matei'ské Skoly, jejiz poskytovani je povinné zajistit, a to ze strany kazdé
obce. Povinnost navstévovat matetskou Skolu vznikéd u déti dovrSenim péti let, a to
od roku 2017. Povinna Skolni dochazka trva u jedince devét let a zapoCne Sestym
rokem ditéte.

Primarni a nizsi sekundarni vzdélavani tzv. zédkladni vzdélavani je nejcastéji
realizovano na zékladnich skolach. Zakladni skoly se nejéastéji Cleni, dle jednotné
struktury, na prvni a druhy stupen. Tento stupen obvykle navstévuji jedinci od Sesti
do patnicti let. Mezi dal$i vzdélavaci instituce, které mohou poskytovat nizsi
sekundarni vzdélavani, fadime konzervatofe na osm let ¢i viceletd gymnazia.

Vyssi sekundarni vzdélavani neboli stfedni vzdélavani je poskytovano stiednimi
Skolami, které maji vSeobecné nebo odborné zameéteni. Jedinci na tomto stupni
dochazi obvykle od patnacti do osmnécti let. Po absolvovani mohou Zaci ziskat tti
stupn€ vzdélani. Prvni stupenl je stfedni vzdélani s maturitni zkouskou, kterého je
mozné dosahnout na gymnaziu, lyceu i odborném zaméteni. Tento stupeni je vstupni
branou do tercidlniho vzdélavani. Druhym je vzdé€lani s vyuénim listem, kde je
mnohdy moznost tzv. nastavby, kterd zaktim taktéz umoznuje ziskat stfedni vzdélani
s maturitni zkouskou. Dale stiedni vzdélani, jeZ je poslednim stupném. Mezi
specidlni druh Skoly, je mozné zatadit konzervatore. Ty umoziuji niz8i a vyssi
sekundarni a vyssi odborné, coz je tercidlni, vzdélani se zamétfenim, jez je
specializovano na umélecké odvétvi.

Tercialni vzdélavani jsou poskytovdna vysSimi odbornymi a vysokymi Skolami.
Tyto Skoly poskytuji rozliéné programy. Vyssi odborné vzdélani absolvent dovrsi
po tfiletém programu. VysokoSkolské vzdélani je rozd€leno do bakalarského,
magisterského a doktorského studijniho programu. Kdy bakaléatsky cyklus trva
nejCasteji tfi roky, magistersky dva roky. V cyklech se mohou vyskytovat také

nestrukturované dlouhé, zejména magisterské, programy.
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- Vzdélavani dospélych Ize rozdélit na vsSeobecné, odborné, zijmové a jiné

vzdélavani (Eurydice, 2021).

Bila kniha (2001, s. 79) rozdé€luje vzdelavani dospélych na tfi hlavni ¢asti. Vzdélavani
dospélych, které vede k dosazeni stupné vzd€lani. Dalsi profesni vzdélavani povinné
1 nepovinné (rekvalifikacni, kvalifika¢ni). Také uvadi ostatni soucasti vzdélavani dospélych,

mezi které fadi napiiklad vzdélavani seniorg.

Podle Prichy a Vetesky (2012, s. 64) je dalsi vzd€lavani pro jedince etapou, kterd zapocne
po opusténi vzdélavaciho systému, vstupu na trh prace ¢i dosazeni urcitého stupné vzdélani.
Po pocatecnim vzdélavani, tedy nastava dalsi etapa, kterou zle dale Clenit na profesni
vzdelavani, zajmové vzdélavani a obCanské vzdélavani. Jelikoz se da prostiednictvim
dalsiho vzdélavani, dle zdkona €. 179/2006 Sb., ovéfovani a uznavani vysledki dalsiho
vzdélavani, ziskat uznavané kompetence a kvalifikace, je pro jednotlivce dileZitd. Odehrava
se zejména ve volném cCase jedince. V mnoha piipadech se s dal§im vzdélavanim setkame

1 v zaméstnani, v pracovni dobé¢ je vyuzivan pojem dalsi profesni vzdélavani.

Veteska (2016, s. 107-109) vyzdvihuje dobrovolnost ptfi dal§im vzdelavani. Pokud tomu
neni jinak, napiiklad dal$i vzdélavani natizené legislativou nebo zamé&stnavatelem. MliZeme
ho roz€lenit podle obsahu vzdélavani ¢i podle forem vzdélavani. Podle forem vzdélavani se
déli na organizované (formalni, neformalni vzdélavani) a neorganizované (informalni uc¢eni
a vzdélavani). Podle obsahu jej lze rozdélit na profesni vzdélavani, do kterého ftadi
kvalifikacni, rekvalifika¢ni a normativni vzdélavani. V tomto ptipad¢ se mnohdy pracuje
1 s pojmem dal$i profesni vzdélavani. K dalSimu ¢lenéni fadi z4jmové vzdélani a oblanské
vzdélani. Tvrdi, Ze ,dalsi vzdeélavani je zaméreno na riznorodé spektrum ziskavani
a rozvijeni znalosti, schopnosti, dovednosti a kompetenci duleZitych pro uplatnéni se jedince

v osobnim, obcanském, komunitnim a pracovnim Zivote.*

K hlavnim cilim obcanského vzdélavani patii uplné zaclenéni jedince do spole¢nosti, jeho
rozvoj a kultivaci. Pasivita jedince je, pfi ucasti na obCanskych, politickych, spoleCenskych
1 rodinnych zélezitostech, nezadouci. Spolecnost je velmi proménliva a rliznoroda, proto je
tteba reagovat na zmény a byt aktivnim obcCanem. Pravé aktivita ob¢ana mlze naptiklad
zvysit pocet volicl, coZ je v zajmu kazdého statu. Obcanské vzdélavani, mimo jiné, zahrnuje

nekolik oblasti naptiklad:

e ckonomickou,
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e ctickou,

e ckologickou,

e nabozenskou,
e zdravotnickou,

e socialni (Veteska, 2016, s. 136—-137).

Zajmové vzdélavani dospélych definuje Pricha a Veteska (2014, s. 307) jako ,,souhrn
vychovné vzdélavacich, poznavacich, rekreacnich a dalsich systematickych i jednordzovych

aktivit a cinnosti dospéelych “.

Pokud zahrneme do zdjmového vzdélavani déti, mladez i dospélé, lze podle Seraka
(in Prticha 2009, s. 503) chapat toto vzdélavani jako systém forem, které jsou organizované
v neformalnim i informalnim zptsobem s funkci vzdélavaci, pozndvaci i rekreacni. Slouzi

k uspokojovani jejich individualnich potieb a z4jm.

Veteska definuje zajmové vzdélavani dospélych jako: ,,soucdst dalsiho v zdélavani,
zahrnuje vychovné-vzdélavaci, pozndvaci, rekreacni, a dalsi dlouhodobé i jednorazové

aktivity realizované dospélymi jedinci mimo praci* (2016, s. 122).

1.3 Dal§i vzdélavani pro knihovniky v Ceské republice

Dalii vzdélavani pro knihovniky je v Ceské republice (dile jen CR) zprostiedkovavano
zejména krajskymi knihovnami. Dale také Narodni knihovnou CR, Svazem knihovnik®
a informacnich pracovnikli (SKIP), Sdruzenim knihoven (SDRUK), Asociaci knihoven
vysokych §kol (AKVS), Narodni technickou knihovnou (NTK), Nérodni lékaiskou
knihovnou (NLK) a dalSimi knihovnami (ITlib, 2021).

V CR existuje Koncepce CeloZivotniho vzdélavani knihovnikd, ktera je zaméfena a uréena
pro vSechny pracovniky, které zaujimaji knihovnické pozice. Podminkou je evidence
knihovny na Ministerstvu kultury CR. Mezi hlavni polozky této koncepce lze fadit Giplnou
zménu ¢i doplnéni kvalifikace, obnoveni kvalifikace, prohlubovani a rozsifovani kvalifikace
s cilem implementovat tuto koncepci do celozivotniho vzdélavani v celém svém rozsahu.
Bylo analyzovano, Ze pfiblizné 50 % zaméstnancti v knihovnach nema oborovou kvalifikaci.
Tato skute¢nost vyplynula z provedené Analyzy vzdélanosti, mzdové a vékové struktury

z let 2011-2012 (Koncepce celozivotniho vzdélavani knihovniki, 2021).

Podle Cejpka (2005, s. 202) vyzdvihuje nutnost nejen dalSiho vzdélavani pracovnika

knihoven, ale zejména toho primarniho. Pfedstavuje odborné povolani knihovnika ¢i
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informacniho pracovnika jako schopného jedince s dovednosti pohotove reagovat na zmeény.
Tvrdi, Ze nyné&jsi pokrok a rychle vyvijejici se spolecnost vyzaduje organizované kroky
k zdokonalovani odborné zptsobilosti pracovnikli knihoven. Je toho nazoru, Ze je nutny jak
védomostni odborny zaklad pracovniki, tak fyzické predispozice. Tradi¢ni role knihovnika
se rozsifuje a jeho pole plisobnosti nendvratné zaujiméa i oblasti informacnich technik
a technologii. Pruznost a motivace k dal$imu vzdélavani, by méla byt zdsadnim faktorem

pro tento obor.

Podle Nérodni soustavy povolani pracovnici knihoven spadaji pod odborny smér s ndzvem
Meédia, publicistika a knihovnictvi. V této oblasti rozliSuje celou fadu povolani s rozdilnou
specializaci. Jako prvni specifikuje povolani knihovnika. Toto povolani charakterizuje jako
¢innost, kdy je hlavni pracovni naplni zajist'ovani chodu knihovny, revize knihovnich sbirek,
pfipravovani knihovniho fondu, a to v pfipad¢, Ze se jednad o mistni a regionélni knihovnu.
Zajistuje meziknihovni sluzby na trovni naseho statu nejcastéji s lokdlni pisobnosti. Je
schopen katalogizace bez pomoci druhé strany, vSe podle standardii a stanovenich
metodickych dokumenti. Déle zprostiedkovava bibliografické, referencni a informacni
sluzby. Mezi hlavni kompetenéni poZadavky k vykonu tohoto povolani patii odborné
dovednosti a znalosti, digitalni kompetence (na riznych kvalifika¢nich tirovnich). Pod toto
povolani spada napiiklad referencni knihovnik, akvizitér, katalogizator, knihovnik
v ptimych sluzbach, knihovnik v knithovné pro déti aj. Mezi dal$i povolani fadime
knihovnika specialistu. Charakteristickymi znaky této pozice jsou moznosti zpracovavat
koncepce, plany a programy, ve zvolené oblasti, na Grovni celého statu. Zajistuje komplexni
bibliografické sluzby vcetné referencnich a informacnich. Je nadfazenym povolanim
k pozici knihovnik specialista katalogizator. Knihovnik specialista a samostatny knihovnik
jsou dal$i povolani, kterd narodni soustava povolani taktéz klasifikuje mezi odborny smér

média, publicistika a knihovnictvi (NSP, 2021).

Nérodni soustava kvalifikaci dle typu kvalifikaci uznava pouze tii povolani jako uplné

profesni: knihovnik, knihovnik specialista, samostatny knihovnik (NP1, 2021).

1.4 Pojeti vzdélavaci organizace

Vzdélavaci organizace jsou mistem, které slouzi pro rozvoj jedinci, ktefti si stanovili néjaké
cile a chtéji pod zastitou organizované instituce téchto cilti dosahnout. Maji jasné specifika,
spolecensky stanovené kvalifikace, normy a hodnoty, jejimz cilem je zajistovat vzdélanost

na arovni statu. Pokud se jedné o vzdelavani dospélych, neni nutné€ organizovéano ve Skole.
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Cim dal vice je vzdélavani dospélych organizovano v prostiedi, které k tomu neni primarné
uréeno. Coz jej podstatné rozd€luje se Skolstvim. AvSak mize byt organizovano
ve Skolskych organizacich, pracovnim prostiedi ¢i trzné zaméiené organizaci. Vzdelavani

dospélych nevytvari jako celek systém (Benes, 20014, s. 87—88).

Vzdélavaci organizace v tradi¢nim duchu, by méla podporovat a zajiStovat co nejlepsi
edukacni prostfedi, materidlni i nematerialni didaktické prostiedky pro vSechny (University

of Cambridge, 2021).

Dédina a Odchézel (2007, s. 16—18) definuji organizaci z hlediska podniku, jako takové
socialni prostiedi, do néhoz patii jednotlivé osoby, skupiny, procesy a utvary. Vyzdvihuji
zde kolektivni cile organizace a zplsoby feSeni nejasnych situaci tak, aby s vysledkem
jednéni byla spokojena vétSina. Podnik ma jasnou organizacni strukturu a je v ném takové
vzdélavaci prostfedi, aby mohlo jasné reagovat na zmény. Predikovat ji a soucasné byt

schopen konkurence na trhu.

Vzdélavaci organizace mizeme rozdélit na vefejné, statni, soukromé ¢i komeréni vzdélavaci
organizace, jeZ maji podle Lapacka a kol. (in Chabera, 2012, s. 8) za cil poskytovat takové

prostiedky, aby efektivné a cilené vedly k nabyti védomosti.

Na trhu vzdélavani se podle Vetesky (2016, s. 249-250) setkdvame s nabidkou a poptavkou
po vzdélavani. Definuje zde diference mezi oblastmi vzdélavani. Z ekonomického hlediska
1ze konstatovat, Ze sektory statni a vefejné jsou poskytovateli bezplatného vzdélavani, kdezto
soukromé Skoly vybiraji tzv. Skolené. Avsak i1 na vefejnych ¢i statnich Skolach dochézi
k zpoplatiiovani sluzeb, které vymezuje legislativa. Definuje také zasadni rozdily mezi
kvalitou vzdélavani v rdmci komeréni vzdélavaci instituce a Skoly €1 Skolského zafizeni,
jimz se zabyva management vzdelavani. VeteSka dale pojednava o oblastech zd€lavani
dospélych, kde se setkdvame s tzv. zakaznikem a poskytovatelem vzdélavani. Zakaznika
nasledné definuje jako jednotlivce, podnik ¢i stat, vzdélavaci instituci a Skolskou vzdélavaci
instituci. Poskytovatele jako fyzickou osobu, Skolu, Skolské zatizeni, vefejné, statni nebo

soukromé firmy a stat.

1.4.1 Knihovna jako vzdélavaci organizace

Podle dokumentu Koncepce rozvoje knihoven (2020, s. 9) je knihovna jakousi:
swdemokratickou platformou verejného dialogu a participace obcanii,* ktera podporuje

a posiluje strukturu spolecnosti. Je zasadni organizaci pro rozvoj kultury a uméni. Jelikoz je
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Casto v dosazitelné vzdalenosti pro vSechny obcany, stava se centrem kulturniho déni

a bohatstvi.

Knihovnam se vénuje klicovy zdkon ¢. 257/2001 Sb., o knihovnach a podminkach
provozovani vetejnych knihovnickych a informacnich sluzeb. Zakon vymezuje zakladni
pojmy, systém knihoven, evidenci knihoven, vefejné knihovnické informacni sluzby a druhy
knihoven. Dle §2 je ,,knihovnou zarizeni, v némz jsou zpusobem zarucujicim rovny pristup
vSem bez rozdilu poskytovany verejné knihovnické a informacni sluzby vymezené timto

zakonem, a které je zapsano v evidenci knihoven* (zékon ¢. 257/2001 Sb., §2).

Dale zakon ¢. 257/2001 Sb. definuje sluzby knihoven jako vefejné a informacni, jeZ jsou
ptfistupny vSem. Knihovna jakoZzto vzdélavaci organizace poskytuje nejen dokumenty
(knihovni fond) urcené pro vzdélavaci ucely, ale i dalsi sluzby. Provozovatel knihoven
poskytuje vefejnosti kulturni, vychovné a vzdélavaci &innosti. Radime mezi né tematické
ptednasky, workshopy, semindafe, kurzy aj. Knithovny mohou vydévat tematické publikace
a poskytovat reprografické sluzby. Dle §3 jsou knihovny v CR tvofeny systémem, ktery je

fadi do Ctyt segmenti. Mezi tyto segmenty lze zatadit knihovny zfizené:

- Ministerstvem kultury (Narodni knihovna Ceské republiky, Knihovna a tiskarna pro
nevidomé K. E. Macana, Moravska zemska knihovna v Brn¢)

- pfisluSnym organem kraje (krajské knihovny)

- pfisluSnym organem obce (zakladni knihovny)

- specializované knihovny (zdkon €. 257/2001 Sb., § 3, § 4).

Ceska terminologicka databaze knihovnictvi a informaénich véd (dale jen TDKIV) definuje
knihovnu jako organizaci knihovnich a knihovnickych sluZeb, mezi kterymi je zdsadni rozdil
(TDKIV, 2021). Tuto odchylku popisuje Vodickova a Cejpek jako problematickou. Do
oblasti knihovni, zatazuje fond, katalog, depozitaf, zakon, automatizovany systém aj. Kdezto
knihovnické sluzby jsou standardy, statistky, spolky, vzdélavani, kurzy aj. (Vodickova
a Cejpek 1965, s. 102-119). Podle Cejpka (2002, s. 232) ma knihovna, jakozto vzdélavaci
organizace velky podil na vychové a vzdélanosti ob¢ani. Meziknihovni vztahy se pohybuji
nejen na urovni statu, ale 1 a urovni globalni. Piejaté vlivy a sdileni zkuSenosti ma pro

spole€nost neocenitelny vyznam.
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Mezi dalsi dulezité legislativni dokumenty, pro ¢innost knihoven, je nutné zatadit vyhlasku
¢. 88/202 Sb., ktera navazuje na knihovni zadkon. Také zakon €. 106/199 Sb., o svobodném
pristupu k informacim, ktery se zabyva tim, za jakych podminek a kym je mozné
poskytovani informaci. Dale zakon ¢. 101/2000 Sb., o ochran¢€ osobnich udaji a o zméné
nékterych zékond, tento zdkon lze povazovat za dllezity, jelikoz pracovnici knihoven pfimo
zpracovavaji osobni udaje pomoci automatizované¢ho knihovnického systému. Mezi neméné
dalezité je tfeba zatradit 1 Autorsky zakon ¢. 121/2000 Sb. Pro knihovny je zde zvlasté
vyznamny § 37 Knihovni licence, jelikoz charakterizuje moznosti knihoven (Dilhofova,

Kratochvilova a Lidmila, 2013, s. 6-7).
1.4.2 Sluzby knihoven

Knihovny nabizi nespocet sluzeb, které se pfimo vazi na vzdélavani. Jsou k dispozici vSem
lidem, ktefi dychti po poznani a ziskdni novych informaci. Mimo to slouZi i jako misto pro
setkavani s lidmi. Mezi standartni a zdkladni sluzby knihoven lze zatadit ptistup k fondiim
a pijcovani tituld. K zisadnim indikatorim dobré knihovny patii zejména pracovnici
knihoven. Jejich zdsadni edukacni role se pfimo vaZe na organizovani Skoleni, pfednasek,
kurzii, workshopii, autorskych Cteni a jinych kulturné vzdélavacich akci. Veskeré tyto akce
knihovny pravidelné¢ potadaji. Veskeré sluzby jsou poskytovany lidem kazdého véku.

Knihovny dale nabizi:

- literaturu a informacni zdroje;

- pujcovani knih a jinych dokumenti;

- poradenstvi pracovnikil s veSkerou odbornosti;
- pomoc pii vyhledavani informaci;

- vhodné prostiedi pro rozvoj jedinct;

- internet;

- dokumenty v digitalni formé;

- sekci ur¢enou détskym Ctendiim;

- vzdélavaci programy aj.

Rada knihoven poskytuje také specialni knihaiské sluzby, plijéovani her, samoobsluzné
vraceni knih a specializované sluzby pro zdravotné¢ handicapované (KNIHOVNY.CZ,

2021).
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Analyzy zroku 2019, dokladaji, ze knihovny stale rozSifuji své sluzby a ftadi se
ke vzdélavacim a komunitnim centrim spolecnosti, jeZ poskytuji setkavani, celozivotni
neformalni vzdélavani, vzajemné poznavani a mnohé dalSi. Dle Zakona o vefejnych
knihovnach obecnich, ktery je zroku 1919, musela kazda obce postavit ¢i poskytnout
prostory pro knihovnu. Tento pocin se zaslouzil o nynéjsi bohatou sit, ktera ¢ita pres 6000
knihoven (Koncepce.knihovna.cz, 2021). Pocet vefejnych knihoven k roku 2019 se dle kraji
lisi. V Praze jich k tomuto roku bylo uvedeno 42 (IPK, 2021).

Podle portalu Koncepce.knihovna.cz (2021) predstavuji knihovny: snadno dostupné forum
pro tolik potrebny mezigeneracni dialog, propojovani lidi napric socialnimi vrstvami,
mensin s vetSinou c¢i zacleniovani hendikepovanych. Zahranicni zkuSenosti dokladaji
nezastupitelné misto knihoven pri integraci a tim pro rozvoj soudrzné spolecnosti. V miste,
kde pusobi knihovna, vznika komunita, ktera ma k sobé prirozené blizko, lidé si dokazou
vzajemné pomoci, umi spolecné vyjit, spolupracovat a nejsou odkazani jen na podporu

ZVencr.
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2 Rizeni lidskych zdroji

2.1 Pojeti Fizeni lidskych zdroji

Podle Dudy (2008, s. 7) je mozné kvalitné fidit organizaci pouze tehdy, kdy je mozné
propojit a nasledné vést veskeré zdroje, bez kterych by podnik nefungoval. Rizeni lidskych
zdrojii v podnikovém fizeni vytvaii ten tsek Cinnosti, ktery se tyka pracovniho procesu
aClovéka vném. To zahrnuje ziskavani pracovniki, organizovani a propojovani jeho
¢innosti nasledné formovani, fungovani ¢i vyuzivani jeho dovednosti znalosti a schopnosti.
Vse ve vztahu k podniku a k samotné naplni jeho prace. Zahrnuje také socialni a personalni
rozvoj. Jelikoz je personalni fizeni zavislé na lidské slozce, kterd je z velké ¢asti nejdrazsim
a nejcennéjSim zdrojem podniku, na némz zavisi konkurenceschopnost a celkové blaho dané
spole¢nosti, je velmi dillezité nepodcenit jeho dillezitost. V zavilosti na lidskych zdrojich se
udava smér ostatnich zdroju.

a4

Koubek (2015, s. 15-17) ptirovnava ftizeni lidskych zdrojii k jadru neboli podstaté fizeni
celé organizace, kdy se stdva nepostradatelnym prvkem v provadéni kvalitni prace vSech
manazert. Tvrdi, Ze je vice koncepci, jak na fizeni lidskych zdrojii pohlizet. Z jednoho
pohledu je moZné charakterizovat tizeni lidskych zdrojii pomoci téchto prvki: strategicky
pristup, orientace na vn¢j$i faktory, vedouci pracovnici jsou obezndmeny s ndplni prace

personalistil a jsou sami schopni persondlni praci vykonavat.

Obrazek €. 2: Obecny ukol fizeni lidskych zdrojt:

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

Y Y v Y

Lidskych Informaénich Materialnich Finanén‘ich
zdroju zdroja zdroji zdroji

4 4 4 B

RIZENi LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek (2015, s. 17)

Priicha a VeteSka (2012, s. 223) definuje fizeni lidskych zdroja jako koncepci, ktera ptinasi

rrrrrr

20



byla schopna dosahnout vyty¢éenych cilt. Uvadi, ze ,,v praxi se jedna o vzdajemné propojené
politiky vychazejici z urcité ideologie a strategie. Rizeni lidskych zdrojii funguje na principu
prostrednictvim systému, a to propojenim filozofie, strategie, politiky, procesii, praxe

a programii v oblasti lidskych zdrojii‘.

Horalikovd in Vachal, Vochozka a kol. (2013, s. 283-285) tvrdi, ze pojeti lidského
potencidlu a s nim pevné spjaté fizeni lidskych zdroji se jiz desetileti méni. Diive byl lidsky
potencial zaloZen na principu chapani ¢lovéka jako stroje. Nejpodstatnéjsi bylo dbat na to,
aby jasn€ zadané tkoly byly dle ptikazi kvalitn€ splnény. Tento pohled na vniméni lidského
potencidlu se vSak od zakladu zménil. Chéapani ¢loveéka jako jednotky, kterd potiebuje
motivaci a péci v pracovnim procesu, vede k mnohem kvalitné¢jSim vykonim a také
seberealizaci. Rizeni lidskych zdroji 1ze mimo jiné definovat jako proces, ktery zajistuje
kvalitni vyuziti a rozvoj lidského potencidlu. V uzsim pojeti je fizeni lidskych zdrojii
zahrnuje vzdélavani a vychovu pracovnikli. Také pfipravu na rozSifeni stavajicich

kvalifikaci pracovniki a v neposledni fad¢ jejich hodnoceni.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 47) je tizeni lidskych zdroji takovy pftistup
k pracovnikim nejriznéjSich organizaci, ktery ma uceleny pfistup je strategicky

a uzptisobeny tomu, aby rozvijel a napliioval potieby vSech lidi v organizaci.

Naproti tomu Watson (2010, s. 919) chépe fizeni lidskych zdrojt jako ,,manazersky pristup
k vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykonavani pozZadované prace zpiisobem,

ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost .

K této problematice se vazi modely fizeni lidskych zrodi. Michigansky model shody
a Harvardsky model fadi Priicha a Veteska (2012, s. 223) mezi nejzakladné;jsi modely tizeni
lidskych zdroji. Fombrun, Tichy a Devanna (1984, s. 33) se jako prvni zaslouzili o zhotoveni
modeli k tématu fizeni lidskych zdroji. V dobé vyhotoveni modeld se americka spole¢nost
potykala s poklesem produktivity prace a zaostdvala tak na svétovém trhu. Tyto modely
mély jasnou ulohu, kterd meéla produktivitu zvysit a pfijit s vlnou inovaci. Nesoulad

ve firemnim prostfedi mél na produktivitu prace velky vliv.

Hlavnim tikolem michiganského modelu byl dle Sikyfe (2016, s. 45) soulad strategie,

struktury a systémového fizeni kde:
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»organizace potiebuje urcitou koncepci Fizeni, ktera s ohledem na soucasny stav
(silné a slabé stranky, prileZitosti a hrozby) a v zdajmu zainteresovanych stran

definuje smysluplny cil* v rdmci strategie;

Obrazek €. 3: Michigansky model fizeni lidskych zdroja (cyklus, lidskych zdroji)

Odmeénovani
- - 'y
Vybér M V=Ff(SxMxP)} » Hodnoceni
. | - ) .
Lececccccsccccaaas 4 Vzdélavani

V—-vykon S -schopnosti M- motivace P — podminky
Zdroj: Sikyt (2016, s. 46)

V Harvardském modelu autor Beer (1999, s. 31) vyzdvihuje v fizeni lidskych zdrojd,
zejmeéna ¢innosti manaZerd. Tento model zohlediiuje také zasady a postupy v fizeni lidskych
zdrojl, z4jmy vSech stran, jimiz mohou byt naptiklad vlastnici, odbory, odbératelé, zakaznici
aj. Dale lidsky faktor, podminky dané organizace, vyvoj spolec¢nosti a jeji normy.
V neposledni fad¢ stoji vysledky zaméstnanct, jejich motivace a schopnosti, které uplatiuji
na své pracovni pozici. Nakonec dlouhodobé disledky, které jsou pro organizaci zasadni.

Od nich se poté odviji zmény uvniti organizace vedouci k efektivnimu provozu.

Pokud budeme charakterizovat prostiedi fizeni lidskych zdrojl v evropském pojeti, Brewster
(1993, s. 777) pohlizi na fizeni lidskych zdrojii zejména v kontextu fizeni lidskych zdrojt.
Brewster vytvofil model, ktery je od ptedeslych ponékud zjednoduSeny, avSak ucinny.
Zasazeni americkych zéasad a zplisobu vedeni organizaci v evropském méftitku je dle n¢ho
neslucitelné, a to zejména diky kulturnimu faktoru. Také vidi velké diference v legislativeé

a v evropském chéapani jedince vs. skupiny.

2.1.1 Rizeni lidskych zdroji vs. personalni Fizeni
Je mnoho pojeti koncepci fizeni lidskych zdrojl a personélniho tizeni. I kdyZ by se mohly
tyto pojmy jevit jako stejné, jejich odliSnost se projevuje v praktické realizace, a to zejména

proto, Ze jejich teoreticky vyklad je odliSny. VéEtsina interpretaci téchto dvou koncepci se
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vSak shoduje na tom, Ze je zde patrnd shoda v rysech, které tyto dvé koncepce specifikuji.
Mezi tyto rysy patii stejné vyuzivani soustavy nastroju, které se tykaji edukace zaméstnanc,
komunikaci, odménovani, samotny vybér zaméstnanci aj. Také maji tyto dva pojmy stejna
kritéria pro hodnotici systém, mezi ktery lze zatradit napiiklad stejny pohled na rozvoj
zaméstnanc. Takovy pfistup vede k seberealizaci zaméstnancli, coz pfispivd nejen
samotnym pracovnikiim, ale i celé organizaci. Organizac¢ni strategie fizeni lidskych zdroji
a personalniho fizeni spociva zejména ve vysoké trovni kompetenci zaméstnanct jejich
organizace a komunikac¢nich procesti organizacni strategie. Mezi hlavni faktory podobnosti
patii zejména formalni podoba téchto koncepci (Vojtovic, 2011, s. 167). Torrington
in Vojtkovi¢ (2011, s. 167) tvrdi, ze fizeni lidskych zdroji je pouhym dal$im aspektem

personalniho fizeni.

Hendry a Pettigrew (1990, s. 36) vychazi u charakteristiky fizeni lidskych zdroji
a personalniho fizeni z formalnich ukazatelli. Pro tyto autory je termin fizeni lidskych zdroju
dilezity pro vnimani personalniho fizeni z jiné perspektivy. Komunikuji, ze fizeni lidskych
zdrojii neni podstatou persondlniho fizeni v celém rozsahu. Jsou to dle jejich definice dva

samostatné celky.

Kocianova (2012, s. 86) konstatuje, ze je mezi témito pojmy vice shodnych neZzli

protichtidnych faktort.

2.1.2 Trendy v Fizeni lidskych zdroji ¢eského knihovnictvi

Portal informaci pro knihovny fadi mezi své hlavni cile, jak tispé$né vést knihovnu kupiedu,
tak, aby drzela krok s proménlivou spolecnosti, pfedev§im v pievadeéni papirové podoby
do podoby digitalni. Cilem je vytvofit jakousi ,,digitalni banku* informaci, ktera se uchova
1 pro dalsi generace. Jelikoz jsou vSechny tyto kroky uzce vazané na legislativu a technické
zalezitosti, mohou trvat roky. Mezi hlavni priority Ize zatadit také snahu o zpfistupnéni
knihoven vSem, aby bezprostiedné slouzila jako centra celozivotniho vzdélavéani. S tim
souvisi ekonomicky cil, ktery se snazi o poskytnuti podpory, aby knihovnické fondy
fadi podporu vzdélavani pracovnikii knihoven a navazuje tak na Koncepci celozivotniho
vzdelavani knihovnikt. Podpora rozvoje lidskych zdroji v knihovnéch a jejich odménovani

je pro tuto oblast s velkym potencialem zasadni (Koncepce.knihovna.cz, 2021).
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Jelikoz mezi nejzasadnéjsi trendy 1ze zaradit oblast informacnich technologii, uvadi program
Veftejnych informacnich sluzeb knihoven (dale jen VISK) zlepsit pravée tuto oblast. VISK
(2021) definuje dil¢i cile programu takto:

kulturni podpora ob¢ant a celozivotniho vzdélavani;

e na zékladé zdkona ¢. 106/99 Sb., o svobodném pfistupu k informacim, chce zvetejnit
informace z veiejné spravy;

e poskytovani sluzeb socialnim i ndrodnostnim mensinam;

e usnadilovat podnikani, cestovéani, pravni védomi aj.

VISK je zasadni program pro vzdélavani pracovnikl knihoven, ktery je financ¢né
podporovan Ministerstvem kultury a snazi se o rozvoj knihoven v plném rozsahu. Snazi
se o vznik novych pozic v knihovné, jez je dal§im zdsadnim trendem. Potfeba vzniku

novych pozic je aktualnéjsi, nez kdy diive (Koncepce rozvoje knihoven, 2020, s. 19).

Cejpek tvrdi, ze je dilezité udrzovat a aktualizovat soustavu mimoskolniho vzdélavani,

zejména kurzil, Skoleni a rekvalifikaci v tomto oboru (1998, s. 162).

24



3 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

3.1 Strategické pojeti vzdélavani pracovnikil

K tomu, aby mohlo plynné fungovat vzdélavani pracovnikii, je potfeba jasnad strategie
a metodika v celé organizaci. Kazd4 organizace by méla mit ur¢eny dlouhodoby zamér,
jehoz soucasti je implementace prvka rozvijejici se spolecnosti. U vzd€lavani pracovniki
v organizaci lze hovofit o firemnim vzd€lavani. Tvorba strategie je ¢asové naroCnym
procesem, jenz je soustavny. Pro spravnou analyzu potieb pracovnikl a celé organizace je

kvalitni identifikace vnitfniho a vnéjsiho prostiedi (Bartoiikova, 2010, s. 12—14).

Podle Kostana a Sulefe (2002, s. 1) za vzdé€lavani pracovnikl ru¢i organizace, jez se

strategicky opird o pevny zdklad, jeji cile jsou redlné a v neposledni fad¢ dosazitelné.
Vyznam strategie vzd€lavani pracovnikll definuje Charvat (2006, s. 17) takto:

- L Strategicka rozhodnuti ovliviiuji dlouhodoby smér organizace.;
- Strategické rozhodnuti se pokousi dosahnout néjakou vyhodu.,
- Strategické rozhodnuti se zabyva rozsahem dopadu aktivit organizace.;

- Strategie miiZe byt pojimadna jako prizpiisobeni aktivit urcitému prostiedi. *

Veteska (2016, s. 118-119) uvadi, Ze terminem podnikové vzd€lavani, oznacuje souhrn
vzdélavacich akci, jez je obvykle organizovana pfisluSnym segmentem zabyvajicim se
vzdélavanim a rozvojem pracovnikli. Definuje zde rozdil mezi tréninkem a rozvojovymi
aktivitami, jeZ teorie podnikového vzdélavani chéape jinak. Tréninkem se rozumi Skoleni,
vycvikové vzdélavaci akce aj. Zamétuji se vice specificky na danou problematiku, zajistuji
uroven kvalifikace pro danou pozici. Diky tréninku je snazsi vyhnout se selhanim jedinct.
Rozvojové aktivity pojimé jako prostfedky pro individudlni rozvoj pracovnikl a jejich

kariéru v budoucnosti.

Buckley a Caple (2004, s. 6-7) definuje zasadni rozdil v pojeti vzd€lavani a tréninku.
Vzdélavani je dle né€j prirozenéjsi ve svém pribéhu s méné predvidatelnym efektem, je vice
obecné. Znalosti jsou pfedavany vice teoreticky a s propracovanéj$im koncepénim rdmcem.
Trénink na druhé stran¢ povazuje z hlediska prubc¢hu spiSe za nuceny s cilem piedstavit

piistupy a znalosti vice prakticky.

Tureckiova déle (in Veteska, 2016, s. 118) poukazuje na rizné typy podnikového vzdélavani

mezi, nez fadi orientacni, normativni, kvalifikacni a rekvalifikacni, jiné podnikové,
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kariérové vzdélavani. V oblasti strategie vzdélavani je zména dosavadni kvalifikace

pracovnik pfinosnou a vitanou.

Pravé rekvalifikacni vzdélavani charakterizuje Pricha a Veteska (2012, s. 216-217) jako
nastroj aktivni politiky zaméstnanosti. Timto typem vzdélavani z oblasti dalSiho profesniho
vzdélavani se zabyvaji Skoly, vzd€lavaci instituce a jiné ob¢anské subjekty, to vSe na zakladé

akreditace.

Rekvalifikace vyplivaji ze zakona €. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti, ve znéni pozd¢jSich
predpisti. Mezi dal§i dokumenty, které se zabyvaji rekvalifikaci, je vyhlaSka ¢. 176/2009 Sb.,
kde jsou zaznamenény potitebné nalezitosti o zadostech k akreditaci vzdélavaciho programu,
jeji plnéni a ukondeni (MSMT, 2021). Rekvalifikace je podle Totha (2012, s. 201) chapana
jako: ,ziskani nové kvalifikace a zvyseni, rozsireni nebo prohloubeni dosavadni kvalifikace,

véetné jeho udrzovani nebo obnovovaini.*

Diky Narodni soustavé kvalifikaci (dale jen NSK), jez Ministerstvo Skolstvi, mladeze
a télovychovy (2021) (dale jen MSMT) definuje, jako vefejnd piistupny registr, kde
nalezneme vSechny tplné profesi kvalifikace i ostatni kvalifikace uzndvané na naSem tzemi.
NSK bez ohledu na to, jak je ziskdvana konkrétni kvalifikace, popisuje poZadavky
na kompetence k uspéSnému vykonu povolani ¢i specifické pracovni ¢innosti. Je v souladu
se zakonem ¢. 179/2006 Sb., o ovéfovani a uznavani vysledki dal§iho vzdélavani a rozlisuje

uplnou profesni kvalifikaci a profesni kvalifikaci nasledovné:

e Uplna profesni kvalifikace je kompetence vykonavat povolani;

e profesni kvalifikace je kompetence vykondvat pracovni ¢innost.

Mezi hlavni cile NSK patii sjednoceni kvalifika¢ni urovné v CR a v ramci Evropské unie
(dale jen EU), sjednotit vysledky uceni bez ohledu na jejich cestu k ziskéani, informovanost
vetejnosti o kvalifikacich, obohatit vzdélavani o pozadavky na aktudlnim pracovnim trhu.
Jednotlivé kvalifikace jsou v NSK popsany pomoci tzv. standardd. Jez jsou jejim

povolani (dale je NSP), ktera poskytuje vetejnosti registr vsech povolani.

Narodni Gstav pro vzdélavani (2021) (dale NUV) vyklada pojmy standard nasledovné.
Rozdéluje konkrétné dva typy: hodnotici standard a kvalifikacni standard. Za hodnotici

standard povazujeme seskupeni kritérii postupii (organiza¢nich a metodickych), které jsou
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vytvofeny za Ucelem zjisténi, zda ma zdjemce potiebnou zptisobilost k vykonavani prace ¢i

pracovni ¢innosti. Tento standard tedy urcuje, jak ovétit dané kompetence.

NUV (2021) ptipodobiiuje soustavu kvalifika¢nich standardd k jeji stavebni kostie.
Kvalifikacni standard na rozdil od hodnoticiho standardu, pifimo charakterizuje popis

pozadavki na ptislusnou profesni kvalifikaci.

Ministerstvo prace a socidlnich véci (2021), pojima NSP jako registr povolani, ktery je
neustale aktualizovan v ramci trhu prace CR. Zakon ¢&. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti,
ve znéni pozd&jSich predpisti je v jejim souladu a veskeré dalsi Gipravy a inovaci musi tomuto
zakonu podléhat. Piipadna aktualizace a tvorba dalSich Gprav spadd pod Ministerstvo prace

a socialni véci. Zakladnim prvkem NSP je povolani. Mezi hlavni cile NSP Ize zatadit:

e ,efektivni rozvoj lidskych zdrojii v CR;
o systéemovy pristup ke komunikaci v oblasti lidskych zdrojii;
o aktivni ovliviiovani vazeb mezi svétem prdace a vzdelavatelskou sférou;
o efektivni a flexibilni systém mapovani potreb prdce;
o wuZiti pri mezinarodnim srovndvani aj.*
Lidské zdroje tedy jedinci v pracovnim procesu, jsou v oblasti fungovani organizace

hlavnim hnacim motorem. Diky jejich dal§imu rozvoji a vzdélavani si dana organizace tvofi

budoucnost. Pracovnici, jejichZ zajem o vzdélavani sebe sama roste, tvofi nejpodstatné;si

vevr

3.2 Metody vzdélavani pracovniki
Koubek (2015, s. 265-266) popisuje bohaty seznam metod, které fadi do dvou skupin. Mezi
prvni skupinu fadi metody pouZzivané na pracovisti tzv. ,,on the job* a metody vyuzivané

mimo pracoviste tzv. ,,off the job*. K metodam na pracovisti fadi:

- Instruktdz, kterd se v pracovnim prostfedi vyuziva nejbéznéji. Jedna se tedy
o zjednodusenou podobu z4cviku pracovnika. Tato metoda ma silné i slabé stranky.
K vyhodam patii zejména rychlost konéani a k nevyhodam lze zatadit kratkodobost.;
- Koucovani je dal§i metodou, kterd se soustiedi na dlouhodobégjsi plsobeni
na pracovnika. Vede vzdélavaného k pozadovanému pracovnimu vykonu.
Podnécuje k vyuziti vlastni iniciativy a davd vzdélavanému prostor pro projev

vlastni osobnosti. K vyhodam této metody Ize fadit spolupraci mezi vzdélavanym
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a vzdélavatelem, pfimou kontrolu a komunikaci. K nevyhoddm koucovani patii
pfipadna neucelenost a hlu¢né prostiedi.

- Mentorovani je dal$i metodou, ktera je specificka tim, ze vzd€lavany pracovnik si
sam vybira vlastniho mentora, ktery ho bude soustavné pfipravovat na pracovni
vykon. Vyhodou je neformalni vztah mezi vzdélavanym a vzd¢lavatelem.
K néstrahdm této metody patii zvoleni nevhodného mentora.

- Counseling je dalsi metodou, ktera zle fadit k novéjSim metoddm. Jednd se
o vzajemné sdileni zkuSenosti pracovnikli navzdjem. K nevyhoddm patii Casova
narocnost. Mezi vyhody lze fadit naruseni jednosmérnosti ve vztahu vzdé¢lavatel

vuci vzdélavanému a vzajemné obohacovani.

K dal§im metoddm na pracovisti zafazuje i asistovani, rotaci prace nebo pracovni porady.
Metody mimo pracovisté jsou prednaSka, demonstrovani, ptipadova studie, workshop, hrani

roli. Metoda e-learningu mtize probihat mimo i vné pracoviste.

Obrazek €. 6: Rozd¢leni metod vzdélavani podle mista realizace

pfedné§ka, prednaska s diskusi instruktaz
demonstrovani koucovani
pripadové studie mentorovani
workshop, hrani roli counselling
brainstorming, AC/DC asistovani

outdoor training rotace, staz, exkurze

Zdroj: Koubek (in Veteska, 2016, s. 176)

VeteSka (2016, s. 175) uvadi, ze metody lze rozdélit na vykladové ilustrativni, dialogické
a problémové. K vykladové ilustrativnim fadi prednasku, kdezto k dialogickym rozhovor
a diskusi. K problémovym metodam fadi napiiklad brainstorming, metodu hrani roli nebo,

pfipadovou studii.

Langer (in Veteska, 2016, s. 177) charakterizuje metody vzdélavani dospélych podle

zaméteni. Tvrdi, Ze ¢im vice roste mira role zapojeni ucastnika, tim méné se metoda
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soustiedi na vzdélavatele (lektora). Mez metody zamétené spise na lektora fadi prfednasku,

vyklad ¢i mentorovani, na opacném pdlu je to counselling, prezentace ¢i koucovani.
K metodam, které jsou mimo pracovni prostedi (off the job), nejcastéji vyuzivané fadime:

- Prednésku, jelikoz pfenasi informace rychle a efektivné. Jedna se o tok informaci,
ktery zpravidla pfichazi pouze od vzdélavatele, coz miize byt brano jako nevyhoda.

- Workshopy jsou relativné novou metodou, ktera se da klasifikovat jako ptipadova
studie. Vyhodou této metody je tymova prace, vyuziti vlastni iniciativy. Nevyhodou
muze byt nedostatek odbornosti vzdélavanych pfti feSeni tkold. Mize tak dochéazet
k nejasnostem.

- Demonstrovani je metodou nazorného vyucovani, kdy je vyzivano mnozstvi technik
a simulatorti, pro co nejvérohodnéj$i zprostiedkovani informaci a dovednosti.
Vzdélavani si mohou vSe prakticky vyzkouSet. I kdyz se tato metoda snazi
ucastniktim co nejvice ptiblizit realitu, ¢asto se stava, ze se prostiedi, ve kterém je
ucastnik vzdélavan od reality vyznamné odlisuje.

- E-learnig je v soucasnosti metodou hojné vyuzivajici. Diky této metodé je pro
vzdélavaného jednodussi ptedstava pracovniho situace. Nabizi riznd cviceni a testy,
jez umoznuji ptijimat informace a osvojovat si znalosti a dovednosti. Nevyhodou
muze byt ekonomicka stranka, jelikoz vzdélavaci programy a jejich licence dosahuji

k vysokym finanénim ¢astkam (Koubek, s. 270-273).

3.3 Strategické dokumenty celozivotniho vzdélavani

K nejzakladngjSim strategickym dokumentim celozivotniho vzdélavani patii Strategie
celozivotniho uceni v CR a jeji implementacni plan. Je zakladem pro ostatni koncepce
v oblastech politiky, prifezovych témat aj. Vznikla ve spolupréci s narodnim ustavem
odborného vzdélavani. Mezi své priority fadi poskytnuti informaci pro odborniky i laickou
vetejnost. Chronologicky je fazena do Ctyf oblasti: ivodni ¢ast, analyticka Cast, strategicka

Cast a finalni G4sti provazanosti strategickych smérti, navrhil a opatieni (MSMT, 2021).

Strategie celoZivotniho uceni (2007, s. 22—-23) uvadi, Ze o otazky a jejich jasnou specifikaci
v oblasti celoZivotniho vzdélavani se zaslouzila Zavérecna zprava k Memorandu Evropskeé
komise k celozivotnimu uceni. Jasn€ konstatovala, Ze prosazovani celoZivotniho uceni pro
vSechny je znacn¢ problematickou. Za hlavni a nejpodstatnéjsi slabinu povazuje chybéjici

pravni ramec, ktery by zajistil plynné fungovani.

29



Veteska (2016, s. 101) komunikuje diilezitost ucici se spolecnosti a provazanost poc¢ate¢niho
a dal$iho vzdelavani. Uvadi, Zze mezi dalsi dokumenty mezinarodniho a narodniho méftitka,
které tuto myslenku zohlediiuji, jsou napf. Narodni program rozvoje vzdélavani v CR — tzv.

Bila kniha ¢&i Strategii rozvoje lidskych zdrojt pro CR.
Obrazek ¢&. 7: Celozivotni provazanost po&ateéniho a dal$iho vzdélavani v CR

vzdélavani
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Zdroj: Veteska (2016, s. 101)

Narodni program rozvoje vzdélavani — Bild kniha je Strategii celoZivotniho uceni (2007,
s. 22) ptredstaven jako dokument, zabyvajici se predev§im vzdélavaci soustavou a jejim
rozvojem. Zohlednuje a vyzdvihuje koncepci celozivotniho vzdélavani, kde jej piimo
zasazuje mezi hlavni strategické linie. Nesnazi pouze o zafazeni celozivotniho uceni

do stavajiciho vzdélavaciho systému, ale posunuti jeho chapani v globalnim méfitku.

MSMT (2021) fadi mezi dalsi dileZity strategicky dokument Strategii 2030+. Definuje ji
takto: ,, Strategie 2030+ je klicovy dokument pro rozvoj vzdélavaci soustavy Ceské republiky
v dekadé 2020-2030+. Cilem je modernizovat vzdélavaci systém Ceska v oblasti
regiondalniho Skolstvi, zajmového a neformalniho vzdelavani a celozZivotniho uceni, pripravit

ho na noveé vyzvy a zaroven resit probléemy, které v ceském skolstvi pretrvavaji.

Strategie 2030+ piedstavuje ve svém konceptu dva cile a pét strategické linie. Ve svém
prvnim strategickém cili se zaméiuje na to, aby bylo vzdélavani vice soustiedéno

na ziskavani kompetenci v osobnim, ob&anském a profesnim zivoté. Druhy strategicky cil
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sméfuje na sniZzeni nerovnosti v pristupu ke vzdélavani. Soustiedi se efektivni rozvoj

potencidlu zaki a studentt. Strategické linie rozd€luje na néasledujici linie:

-, ,promeéna obsahu, zpiisobu a hodnoceni vzdélavani;

- rovny pristup ke vzdélavani;

- podpora pedagogickych pracovniki

- zvySeni odbornych kapacit, ditvery a vzajemné spoluprace;

- zwySeni financovani a zajisteni jeho stability* (Strategie vzdélavaci politiky 2030+,

s. 22).

3.3.1 Strategické dokumenty pro knihovny

Hlavnim strategickym dokumentem, zabyvajicim se knihovnami, je dokument s ndzvem
Koncepce rozvoje knihoven v Ceské republice na 1éta 2021-2027 s vyhledem do roku 2030.
Je rozde€lena na uvod a Ctyfi hlavni ¢asti. V tivodu se soustfedi na to, jaky knihovny maji
podil na udrzitelném rozvoji CR a jejich celkovy vyznam pro spoleénost. Nasleduje
legislativni, ekonomické, spoleCenské ¢i technologické faktory a mezi vnitini zatazuje
zaméstnance, knihovni fond, prostory, technologie, procesy fizeni, marketing a komunikaci.
V ¢asti strategické charakterizuje knihovny z rGznych whli pohledu. Prvnim pohledem
pojima knihovnu jako pilii obcanské spolecnosti a pfirozena centra pro vSechny komunity.
Déle jako centra vzdé€lanosti a instituce, které¢ poskytuji vzdélavani. V posledni fade
knihovny popisuje jako spravce kulturniho dédictvi a znalosti. V nésledujici ¢asti se snazi
o popis implementace jednotlivych polozek z této koncepce do praxe. V posledni ¢asti se

vénuje rizikim, kterd mohou nastat (2020, s. 4-5).

Dle metodického pokynu Ministerstva kultury vnika dalsi strategicky dokument uréeny pro
knihovny, a to Standard pro dobry knihovni fond. Poskytované knihovnické sluzby a jejich
kvalita je piimo véazdna na regionalni funkce Ceské republiky. Standard je rozdélen
do dvanacti ¢lanka a jeho hlavnim pfedmétem jsou obecné zésady aktualizaci knihovniho
fondu. Déle jeho revize, hodnoceni vyuziti fondu, kontrola a soulad s pravnimi ptedpisy,

financovani, rozsah a v neposledni fad¢ zasady jeho samotna tvorba (2017, s. 1-3).

31



4 Specifika personalniho Fizeni

4.1 Pojeti personalniho Fizeni a rozvoje

Pricha a Veteska (2012, s. 200-202) definuje personalni fizeni jako jednu z fazi vyvoje
prace s lidmi v ramci firem a podnikt. Tato vyvojova faze personalistiky se sklada ze vSech
aspektli, které pisobi na cloveéka v pracovnim proces. Zahrnuje jeho fungovani,
organizovani a propojovani prace. Persondlni fizeni je konkrétni ¢innost, ktera by méla vést
k harmonickému vztahu mezi zaméstnanci a samotnou organizaci. Vztahy uvnitt a vné

podniku by mély byt v souladu s cili a politikou organizace.

Tureckiova (in Pricha, 2009, s. 69) pojima rozvoj jako primarn¢ individudlni se zaméfenim
na ,,8irsi oblast zpiisobilosti, tj. také zpusobilosti koncepcnich, metodickych, Fidicich,
viidcovskych, a na rozvoj specializovanych profesnich kompetenci. Jednad se zarovern spise
o investici do budoucnosti, o vzdélavaci aktivity zamérené na budouci potieby kariéry
Jjedince, které usmeérnuji jeho potencial.“ V sirSim pojeti se jedna o pfipravu na zménu

v organizaci s cilem rozvoje kompetenci.

Podle Koubka (2015, s. 15) je koncepce persondlniho fizeni chépana jako koncepce
personalni prace. Ukolem personalniho Fizeni je soustiedit se na organizaci z vnitfniho
1 vnéjSiho prostfedi. Dlouhodobé a strategické soustfedéni na zameéstnanost a vSechny

pracovniky organizace by mé&lo byt hlavnim cilem.

Vichal, Vochozka a kol. (2013, s. 284) pojiméa personalni fizeni ze dvou pohledii. Tyto dva

pohledy se navzajem ovliviiuji, ale sami o sobé& jsou relativné nezavislé. Radi mezi né:

- systém podminek a predpokladii, které tvoii ramec, v némz vedouci pracovnici
rozhoduji o utvafeni podminek pro jednotlivé pracovniky i tymy pracovnikd,
obvykle za né¢ odpovida personalni Gtvar organizace;

- vlastni vedeni lidi, které se soustfedi na postoje, hodnoty, normy a vzorce jednani,
coZ se nazyva ovliviiovani védomi pracovnikt, dale jde o iniciativu a vykonnost, coz

je samotné jednani pracovniku.

Podle Donnellyho a kol. (in Véchal, Vochozka a kol, 2013, s. 285) je persondlni fizeni
tradi¢ni termin. Personalni fizeni, dle jejich definice, vyZaduje ptipraveny aktivni program

personalniho rozvoje, bez néj nelze napliiovat potieby organizace a jejich cile.
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Toth (2012, s. 10-12) pfi definici persondlniho fizeni vyuziva slovniho spojeni personalni
management. Persondlni management definuje jako Cinnost, ktera realizuje a vykonava
manazerska rozhodnuti. Kazd4 organizace by méla mit jasnou strategii, z niz personalni
fizeni vychazi. Charakterizuje ji jako védeckou disciplinu, s bohatym teoretickym zakladem.
Dale uvadi, ze je to také prakticka ¢innost zamétena na fizeni lidi. Komunikuje, Ze mtize byt
chapano jako oddéleni vramci jedné organizace. Mezi hlavni cile personalniho

managementu v obecném meéftitku lze tadit socialni, organizacni, funk¢ni a osobni cile.
Horalikova (in Toth, s. 11-12) vyklada tyto ¢tyii oblasti takto:

cil socidlni se vztahuje k dobrému zachdzeni s lidskymi zdroji organizace, a to

s plnou zodpovédnosti k pozadavklim dané spolec¢nosti, které vedou k minimalizaci
negativniho dopadu;

- cil organizacni se soustfedi na efektivitu organizace, kde se lidské zdroje stavaji také
cilem personalniho fizeni;

- cil funk¢ni je zaméfen na uroven sluzeb organizace, aby bylo mozné piedat ziskané
informace vedoucimu pracovnikovi k zpracovani a kvalitnéjSimu dosazeni cile
organizace;

- cil osobni se vztahuje k samotnému jedinci, kdy se organizace snazi poskytovat
prostor pro vlasti realizaci zaméstnanci, za Ucelem dosazeni strategickych cila

spolecnosti.

V uz8im pojeti spociva persondlni management ve: ,, viastnim vedeni lidi, pricemz se jedna
o bezprostiedni ovliviiovani védomi (postojii, hodnotovych preferenci, socialnich norem

a vzorcu chovani) a jednani pracovnikii (iniciativy a vykonosti)* (Toth, 2012, s. 15).

Armstrong (1999, s. 43) chape personalni fizeni jako ¢innost, na které se podili cely tym

vcetné vedoucich pracovnikd.

Kocianova (2010, s. 9-10) definuje personalni fizeni jako problematicky pojem, jelikoz jej
odli$né charakterizovat v odliSnych kontextech. MliZe byt chdpano jako jedna z oblasti fizeni
v organizaci. Déle jako specifickd oblast zamétujici se na jedince, kterd je vedena
persondlnimi utvary. Personalni fizeni mize byt také chapano jako ¢innost, kterou provadi
védouci pracovnik denné€. Mezi zdsadni ukoly personélniho fizeni Armstrong (in Kocianova,
2010, s. 9) tadi kvalitni pfinos skupin a jednotlivych pracovnikli pro organizace
v kratkodobém i dlouhodobém ¢asovém horizontu, ktery vede k uspés$né fizené organizace.
Prostiedi, ve kterém je vykonavana pracovni ¢innost by mélo mit kvalitni podminky, které
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pracovniky motivuji a nuti je rozvijet a vyuzivat svlij potencial. Participace na podpote

jednotlivetd a tymu vede ke kvalitnimu fizeni zmén a zachovani organizace nasledovnikim.

Faerber a Stowe pohlizi na pojem personalniho rozvoje z rtiznych pohledii. Soustiedi se
na zakladni faktory rozvoje pracovnika z hlediska jejich potencidlu, ktery mohou vyuzit.
Zohlednuji pfipravu na budoucnost pracovnika, jelikoz jediné tak, se da predejit
nepfipravenosti a konkurenceschopnosti organizace. Zohlediluje také dilezitost faktoru
motivace pracovnikli. Soustiedi se na aktualizaci nabidka vzdélavacich aktivit, aby
neztracely na atraktivité. I timto zplisobem mé organizace moznost, udrzet své pracovniky
pii sob¢ a pfinaSet tak organizaci dobrou reputaci. Definuji personalni rozvoj jako termin
vychézejici ze tii hlavnich myslenek. Lidsky potencidl I1ze rozvijet, jelikoz lidsky faktor
a jeho vlastni védomostni bohatstvi je nesmirn¢ dilezitou hodnotou, dale véii, ze se lidé
mohou zménit a k posledni myslence uvadi, ze lidé zménu dokonce chtéji. Dle autord je
dalezité konstatovat, Zze personalni rozvoj kazdého pracovnika je individudlni a je nutné

zohlednit jeho pozadavky a osobni cile (2007, s. 126—-131).

Kocianové pohlizi na persondlni rozvoj jako na ,,aktivitu zamérenou predevsim na jiné nez
vedouci pracovniky* (2012, s. 85).

K personalnimu rozvoji pracovniki se vaze predevsim péce o jejich kvalifikaci a pracovni
potencial. Naslednd péce o kvalifikaéni prohlubovani a rozSitovani jejich odborné
zpusobilosti. Mezi dalsi dilezité oblasti se fadi formovani osobnosti jedince a vytvaieni
podminek pro vzdélavani, jeZz prokazatelné ovliviiuje jejich motivaci. Sebemensi snaha
organizace o rozvoj pracovnikil vede k lepSimu pracovnimu vykonu a také k individudlnimu
vzestupu na trhu préace a kultivaci osobnosti (Koubek, 2015, s. 257).

Kostan, Bélohlavek a Sulet (2006, s, 317) fadi mezi nejdilezitéjsi ukoly persondlniho fizeni
rozvoj jednotlivych pracovnikd, a to v souladu s cili organizace. Tvrdi, Ze je mnoho néstrojd,
které vedou k rozvoji pracovnikil, ale mezi ty nejpodstatnéj$i patii vzdélavani. Diky
spravnému fizeni persondlniho vzdélavani se rozvijeji kompetence pracovnikii, ¢imz se
zvysuje konkurence organizace. Tvrdi, ze: svét se méni neustdle a odbornik se proto musi
vzdelavat po celou dobu své pracovni kariéry.*

Personélni fizeni v oblasti managementu fadi mezi dilezité¢ aktivity kazdého segmentu
planovani, organizovani a kontrolu. Planovani pfinad$i jasn¢ stanovené ukoly a jejich
preferovanych c¢asti za ucelem dosazeni vytyCenych cilii. Organizovani piedstavuje

rozdélovani danych ukoll k jednotlivym pracovnikiim. SlouZzi k ujasnéni pridélenych tkolt
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k pozici, kterou pracovnik zaujima. Finalni proces kontroly analyzuje a srovnava splnéni
dil¢ich cilii. Poskytuje pracovnikiim zpétnou vazbu a je velmi dilezitou slozkou v celém

procesu Fizeni (Ko$tan, Bélohlavek a Sulef, 2006, s. 7).

4.2 Personalni ¢innost

Pod pojmem persondlni Cinnost si lze ptedstavit konkrétni ukony, které predstavuji
vykonnou ¢ast personalniho prace. Jsou to sluzby a funkce, jez vyjadiuji tkoly fizeni
lidskych zdroja. Literatura poskytuje razné mmnozstvi vykladi persondlnich cinnosti.
V jednom z vykladi autor uvadi: vytvafeni a analyzu pracovnich mist, personalni pldnovani,
ziskavani pracovnikil, vybér a piijimani pracovnikl, hodnoceni pracovnikl, zatazovani
pracovnikii a ukoncovani pracovnich poméru. Jejich odménovani, vzdélavani, péci,
persondlni informacéni systém, prizkum trhu prace, zdravotni péce, €innosti zamétené
a metodiku prizkumi, zpracovavani informaci a dodrzovéani zakonl tzv. pracovnich
kodext. Tyto slozky personalni prace musi podléhat spolupraci a podpotfe. Vzijemna
synchronizace udava zaklad samotnému fizeni lidskych zdroji a jeho koncepce (Koubek,

2015, s. 20-22).

Véchal, Vochozka a kol. (2013, s. 289) definuji personalni ¢innosti jako soubor aktivit, které
se zamé&iuji na: ,,dynamicky soulad mezi poctem a strukturou pracovnich mist; optimalni
vyuzivani fondu pracovni doby; formovani tymu, personalni a socidlni rozvoj pracovnikii;
vyhledavani a ziskavani pracovnikii; vytvareni vhodnych systémii pracovniho hodnoceni,

motivace a odménovani aj.

Toth (2012, s. 110) rozdéluje personalni ¢innosti ve smyslu stylu vedeni lidi. Uvadi, ze
demokraticky zptsob vedeni je velmi naro¢ny, nejen pokud se jedna o rozhodovani.
Autokratické vedeni je méné oblibenym zplisobem vedeni. Vyuzivda se zejména
ve vojenském prostfedi. Persondlni Cinnosti jsou vedeny riiznymi zplsoby s ohledem

na zaméfeni. Orientace se muZze soustiedit na lidi, moc, roli ¢i ukol.

Obrazek €. 8: Vztah mezi autokratickym a demokratickym vedenim

AUTOKRATICKE DEMOKRATICKE
VEDENI > e VEDENI
Domination Leadership

Zdroj: Toth (2012, s. 110)
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Personalni funkce lze podle Vachala, Vochozky kol (2013, s. 288-289) ¢lenit na funkce:

- koncepéni, planovaci, fidici a koordina¢ni, metodické, informacni, poradenské,

vyzkumné.

Mezi koncepéni funkce fadi vyhotoveni podkladi, které se zamétuji na personalni a socialni
politiku. Vytvotfené koncepce jsou nasledné dle dil¢ich cilti rozpracovany. Nesmi chybét ani
samotny proces kontroly, ktery je velmi podstatny. Veskeré plany, ve funkci planovaci, musi
byt ve shod¢ se strategii a cili organizace. O cely systém se nasledn¢ stara, v personalnim
utvaru, funkce fidici. DohliZi na priority, ukoly ¢i sméry celého systému a koordinuje je.
Metodicka ¢ast ma nestarost ndvody a doporuceni postupti jednotlivych ¢innosti a jejich
forem. O informovanost pracovniki se stard informacni funkce, kde je zasadni Cinnosti také
utvareni systému informaci pro pracovniky, aby méli jasné povédomi o skute¢nostech, které
se vztahuji k jejich pracovni néplni. Poradenska funkce slouzi nejen pro vedouci pracovniky,
ale pro vSechny pracovniky organizace. Vyzkumna funkce se soustfedi na napft. pracovni

spokojenost pracovnikli, hodnoceni pracovnich podminek aj.

4.3 Hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovnikl patfi mezi jednu z mnoha persondlnich ¢innosti. Zaméfuje se
na hodnoceni vykonu, potencidlu a pfistupu pracovnika. Hodnoceni pracovniki se muize
odehravat v riznych ¢asovych obdobich. Orientace na pfitomny stav, budoucnost ¢i minulé
konani pracovnikii miize byt timto prostiedkem zkouméno za pomoci nejriiznéjSich metod.
ucastniky predstavuje zpétna vazba. Na zaklad¢ poskytnuti zpétné vazby dochdzi ke vzniku
doporuceni ze strany hodnotitele. Ten na zakladé€ zjiSténych poznatkl urci, jak pokracovat
¢i zlepsit pracovni vykon. Vyznamnou sloZzkou v hodnoceni pracovnikii hraje motivace,
ktera vede k efektivnimu vysledku pracovniho vykonu. Nemotivovany pracovnik nema
pottebu vydavat svou energii a nema snahu vyuzivat sviij potencial (Pricha a Veteska2014,

s. 123).

Hronik (2006, s. 12—13) pracuje ve spojitosti s hodnocenim pracovnikll s pojmem fizeni
vykonnosti, jez jej nahrazuje. Tvrdi, ze ve zdravé organizaci by méli uskutecniovat hodnoceni
jak osoby ve vedoucich pozicich, tak personalisté ¢i jini specialisté na lidskou slozku

v organizaci.
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Obrazek €. 9: Vztah hodnoceni pracovniki a fizeni vykonnosti

———

Rizeni vykonnosti |
R Hodnoceni| pracovniku J |
p

Zdroj: Hronik (2006, s. 13)
Koubek (2015, s. 2007) definuje hodnoceni pracovnikii jako ¢innost zabyvajici se:

- zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni ukoly a pozadavky
sveho pracovniho mista ci své role;

- sdelovanim vysledkii zjistovani jednotlivych pracovnikii a pojedndvanim techto
vysledkii s nimi;

- hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatreni, ktera tomu maji

napomoci.*

Hodnoceni pracovnikli podle Véchala, Vochozky a kol. (2013, s. 313-314) Ize rozd¢lit
na hodnoceni pracovniho vykonu a samotné hodnoceni pracovnik. Hlavnim cilem
hodnoceni pracovnikil je analyzovat Groven, slabiny a silné stranky. Dale zhotovit pevnou
platformu pro jejich odménovani, motivovat, identifikovat nutnost kvalifikace
a v neposledni fadé informovat pracovniky o vSech potfebnych zéalezitostech organizace.
Armstrong (in Vachal, Vochozka a kol., 2013, s. 313) interpretuje hodnoceni jako proces
s jasnym systémem, kde se vymezi hodnoty, které slouzi k naslednému stanoveni platovych

podminek.

Mayerova a Ruzicka (200, s. 83—-84) tvrdi, ze hodnoceni ma: ,,podat obraz o vysledcich
a perspektivach, posuzovaného pracovnika.* Dale predstavuji tfi faze hodnoceni
pracovnikl. Prvni je sbér informaci, druhou je interpretace téchto informaci a tieti je jejich

zpracovani.

Na hodnoceni pracovnikli Ize také pohlizet jako na nastroj rozvoje zaméstnancli. Bez
hodnoceni nelze pomyslet na pozitivni vyvoj organizace. Hodnoceni pracovnik by mélo

byt systematické. Pfinasi nespocet vyhod, mezi které 1ze zaradit vyss§i motivace pracovnikd,
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vétsi spravedlnost v procesu ohodnocovani pracovnikl, rist efektivity a produktivity

(Faerber a Stowe, 2007, s. 100).

Toth (2012, s. 138) tvrdi, ze je t€zké pohlizet na hodnoceni pracovnikii objektivnim dojmem.
Jelikoz hodnoceni je pro ¢lovéka mimo pracovni prostiedi téméei kazdodenni zaleZzitosti.
Do pracovniho prostfedi si Casto nckteré ze zvyklosti piejimadme. AvSak v pracovnim
prostiedi musi mit hodnoceni jasna kritéria. Definované podminky v organizaci, v niz

hodnoceni pracovnikil probiha, jsou zaroven cestou ke kvalitnimu fizeni lidskych zdrojt.
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5 Metodologie vyzkumného Setieni

5.1 Teoreticka vychodiska vyzkumného Setieni

V obecné roviné vymezuje Pricha a Veteska vyzkum (2012, 269) jako: ,,systematickou
¢innost provadeénou védci, respektive profesionaly, vyzkumniky, jejimz uicelem zdokonalovat
lidskeé vedeni, a to vyvazenim novych pozmatkii, potvrzovanim, vyvracenim stavajicich
poznatku‘. Aby byl vyzkum validni, musi byt provadén v souladu s metodami pro n¢j
vhodnymi. Rozd€luje dva druhy vyzkumu, které se aplikuji zejména v pedagogické

a andragogické sféte. Jedna se o kvalitativni, kvantitativni ¢i smiSeny vyzkum.

Vyzkum lze vylozit jako proces. V tomto procesu se utvari nova zjisténi, to vse na zaklade
organizovaného planovani s cilem dosazeni novych zjisténi, obohaceni z oblasti zkoumané
sféry. Vyuziva se mnoho metod, diky nimzZ je vyzkum vykonavan. V piirodnich a socialnich

védach mluvime zejména o pozorovani, experimentu ¢i kvantifikaci (Hendl, 2005, s. 30).

Pricha (2014, s. 102-106) vymezuje tfi nejpodstatnéjsi druhy védeckého vyzkumu. Mezi
prvni druh fadi zdkladni vyzkum, ktery je zpravidla oznacovan jako vyzkum teoreticky. Tato
vyzkumna €innost se soustfedi na problematiku analyzy a syntézy zjiSténych informaci
z oblasti teorie. Empiricky vyzkum zpravidla vede k specifickému zjisténi. Predmétem
tohoto vyzkumu jsou konkrétni jevy. Empiricky Setfeni se fadi k vyzkumiim s velkym
mnozstvim dat a byva Casto spiSe subjektivni. Aplikovany vyzkum je dulezity zejména
tehdy, pokud se vyzkumnik snaZi vyuZit zjiSténé jevy v praxi. Nema zaklad v teoretickém
zkoumani. Priicha definuje také dveé paradigmata, ktera se 1i$i ve své specifikaci a vhodnosti
vyuziti v procesu vyzkumného Setfeni. Jedna se o kvalitativni a kvantitativni vyzkum.
Kvantitativni vyzkum vyuZiva presnych metod a nastroji k tomu, aby klasifikoval
a zhodnotil zkoumané jevy. Toto paradigma pracuje zejména s numerickymi daty.
Kvalitativni vyzkum se soustfedi na dil¢i objekt, kde zkouma jevy. Analyzuje specifické
jevy a hypotézy vytvaii v prubéhu Setieni. M4 za cil objevit nové problematiky pro dalsi

zkoumani.

Chrastka (2016, s. 11) vymezuje termin vyzkum v kvantitativni roviné jako: ,,zamérnou
systematickou cinnost, pri které se empirickymi metodami zkoumaji hypotézy o vztazich mezi
jevy“. Kerlinger (in Chrastka, 2016, s. 11) definuje vyzkum z védecké roviny jako zkoumani
hypotéz, které predpokladaji stanovisko mezi dil¢imi jevy. Je na né pohliZzeno kriticky.

Podléha kontrole a jasnému systému.
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Hendl (2005, s. 60) dale definuje dalsi druh vyzkumu, a to je smiSeny vyzkum, jez vyuziva
metod vhodnych pro kvantitativni i kvalitativni Setfeni. Tento vyzkum ma ve struktuie jasné

definovany cil, typy dat a typy analyz a interpretace.

Mezi vycet metod sbéru fad se mnoho autorti vyjadiuje odlisn€, avSak mezi zakladni metody
sbéru dat patii dotaznik, rozhovor ¢i pozorovani. Rozhovor je spolehlivou metodou vyzkumu
vyuzivanou v socidlnich védach. Vyzkumnik s jednim nebo vice respondentem vedou
dialog. Vyzkumnik mtze rozhovor vést za pomoci strukturovaného nebo
polostrukturovaného konceptu. Strukturovany rozhovor ma jasné volby odpovédi a je vice
striktni, kdezto v polostrukturovaném rozhovoru ma respondent vétsi skalu odpovéedi

(Prtcha, 2014, s. 120).

Pricha a VeteSka (2012, s. 220-221) charakterizuje rozhovor jako zédkladni metodu sbéru
dat, jehoz podstatou je kontakt vyzkumnika s respondentem. Rozhovor se muze ¢lenit podle
svého ucelu na strukturovany, nestrukturovany, individudlni nebo skupinovy. Zpravidla je

rozhovor vyuzivan v kvalitativnim vyzkumu.

Dotaznik definuje Priicha (2014, s. 114) jako: ,, vyzkumny nastroj, jehoz ucelem je ziskat
v pisemné podobé data obvykle od velkého poctu subjektii . Uvadi, Ze tento zpisob sbéru
dat se jevi pon€kud nekomplikovany. Podle Chrastky (2016, s. 160-162) Ize v ramci
dotazniku rozdélovat jednotlivé typy otazek. Jde naptiklad o uzaviené, oteviené, vyctove,
vybérové, otazky ,ano-ne“ (dychotomické), moznost vybéru dat (polytonické) c¢i

polouzaviené.

5.2 Vlastni vyzkumné Setfeni

Na zaklad¢ ziskanych poznatkli v teoretické Casti této pace je zpracovana prakticka Cast
préce, kterd analyzuje objekty Setfeni, identifikuje oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikl
ve vybranych knihovnach v Praze. Komparuje rozdily ve zpisobu vzdélavani pracovnikl
v knihovnach a zkouma4 je zejména z hlediska rozvoje. V ndvaznosti na naplnéni cild prace

je zvolena metoda dotaznikového Setfeni a rozhovori.

Tato vyzkumna ¢ast bude vénovat svou pozornost zejména cilim vyzkumu, vyzkumnym
otazkam, objektu Setfeni, harmonogramu a realizaci vyzkumu, etice vyzkumného Setfeni,
respondentll a zvolenym metodam. Nasledovat bude vyhodnoceni vysledki vyzkumného

Setfeni a zavérec¢na diskuse.
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5.3 Vymezeni cile a vlastni vyzkumné Setieni

Hlavnim cilem této diplomové prace je identifikovat stavajici stav dalSiho vzdélavani
pracovnikii vybranych knihoven v Praze. Dal$im cilem je analyzovat zpisoby vzdélavani

a rozvoje téchto pracovnikli v knihovnickych zatizenich a jejich nabidky.

Dil¢i vyzkumné otdzky vyzkumné ¢asti k tomuto tématu diplomové prace jsou:

VO 1:

Jaka je profesni kompetence pracovnikl vybranych knihoven?

VO 2:

Jaké metody jsou v dalSim vzdélavani pracovnikli knihoven nejcastéji vyuzivany?

VO 3:

Jak jsou pracovnici knihoven spokojeni s nabidkou stavajicich vzdélavacich aktivit?
VO 4:

Doslo ke zméné€ podminek konani vzdélavacich aktivit uréenych pro pracovniky knihoven?
Na zakladé stanovenych vyzkumnych otdzek jsou formulovany vyzkumné predpoklady:
VP 1:

Vétsina pracovnikli knihoven ma profesni kompetenci potiebnou pro vykonavani své pozice

v knihovné.

VP 2:

VétSina pracovnikl knihoven vyuziva za bézného stavu metodu prednasky.
VP 3:

VétSina pracovnikll neni spokojena se soucasnou nabidkou vzdélavacich aktivit pro

pracovniky.
VP 4:
Podminky u vétSiny vzdélavacich aktivity byly zménény.

Vyzkum bude provaddén formou dotaznikového Setfeni mezi respondenty vybranych
knihoven v Praze, dale pak pomoci rozhovoru s pracovniky vybranych knihoven v Praze.

Jedné se tedy o vyzkum, kde budou pouzity kombinace kvantitativniho a kvalitativniho
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vyzkumu. Veskeré¢ pouzité prostiedky k uskute¢néni tohoto vyzkumného Setfeni byly
v souladu s etickym kodexem a s jeho principy. VSichni respondenti byli obeznameni
s anonymitou odpovédi v dotaznikovém Setfeni i rozhovorech. U¢ast na dotaznikovém
Setfeni byla dobrovolna a respondentiim byly poskytnuty veskeré informace tykajici se

tématu, cilt a ucelu vyzkumu.

Konkrétné je vyzkumné Setfeni zaméfeno na tii oblasti. Prvni oblast se soustiedi
na identifika¢ni udaje vztahujici se na vzdélani pracovnikl, druha na vzdé€lavani, rozvoj
a metody vzdelavani pracovnikil za bézného stavu, a tfeti oblast se soustfedi na vzdélavani,

rozvoj a metody vzdélavani pracovnikii v dobé pandemie.

Prvni vyuzitou metodou tohoto vyzkumu byl dotaznik, ktery se skladal celkem z 24 otazek
roz€lenénych do tfech Casti zaméfenych na identifikacni tdaje, vzdélavani a rozvoj
pracovniki knihoven za bézného stavu a vzdélavani a rozvoj pracovnikii v dobé celosvétove
krize. Byly pouzity nasledujici druhy otdzek: oteviené, uzaviené, polouzaviené,

dichotomické, polytomické, vyctové, vybérové i moznosti vlastni odpovédi.

Druhou metodou byl zvolen rozhovor. Rozhovory navazuji na jiz zminéné dotaznikové
Setfeni a poskytuji hlubsi vhled do zkoumané problematiky. PouZité otazky v rozhovoru byly
tvofeny tak, aby korespondovaly s dotaznikovym Setfenim. V ramci této prace byly
realizovany konkrétn€ dva rozhovory s respondentkami. Jednalo se o rozhovory konajici se
pfimo na pracovisti pracovnikii knihoven. Rozhovor byl standardizovany, individualni

a skladal se z téchto otazek:

1) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

2) Jaka je VaSe pracovni pozice v knihovné? Popiste prosim kratce svou pracovni napln.

3) Jakych vzdé€lavacich aktivit jste se nejCastéji Ucastnila za bézného provozu a jak
Casto?

4) Probé&hly zmény v nabidce vzdélavacich aktivit v dobé pandemie?

5) Jakych vzdélavacich aktivit jste se zacastnila v dob€ pandemie a jak Casto?

6) Jak Vas ovlivnila celosvétova krize, a jaké nedostatky jste zaznamenala?

7) Jaké vzdélavaci aktivity jsou pro rozvoj a dalsi vzdélavani pracovnikii knihoven, dle

Vaseho nazoru, nejpodstatné;si?
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5.4 Vymezeni objektu Setieni

Hlavnimi objekty tohoto Setieni jsou vzdélavani a rozvoj pracovnikli vybranych knihoven
v Praze. Skupina respondentl je tedy slozena vyhradné z pracovnik knihoven na tzemi
hlavniho mésta Prahy. Dotaznik byl rozeslan vice nez 40 vybranym knihovnam v Praze, a to
prostfednictvim e-mailu. Vyzkumny vzorek tohoto Setieni tvoifi 60 pracovniki. Diky
knihovny byly stejné jako jina zatizeni vzdélavaciho typu uzavieny, nebo byly provozovany
v omezeném rezimu. Vzdy fungovaly tak, jak dovolovala aktudlni pandemicka situace.
Cilovou skupinou pro toto dotaznikové Setieni byli pracovnici vybranych knihoven v Praze.
Z toho 70 % pracovnikil uvedlo, Ze je pracovnikem knihovny fizené pfislusnym organem
obce (mé&stské knihovny), 24 % respondentii uvedlo, Ze je jeho zfizovatelem kraj (krajska

knihovna) a v 6 % se jedna o soukromy subjekt.

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni byly poté realizovany rozhovory s pracovniky dvou
riznych knihoven, kde probihalo i dotaznikové Setfeni. Z toho divodu byli tito dva

pracovnici cilovou skupinou rozhovoru.

5.5 Casovy harmonogram a realizace vyzkumného Seti‘eni

Vyzkumné Setfeni bylo realizovano v ¢asové relaci 4 mésict, a to od konce biezna roku 2021
do zacatku Eervna roku 2021. Setieni bylo zaméfeno na problematiku daliiho vzd&lavani
pracovnikl vybranych knihoven na tzemi Prahy. Vyzkumné Setieni probihalo dle ¢asového

harmonogramu nasledovné¢:

- Konec biezna 2021: ptipravna faze vyzkumu, v nichZ byly formulovany vychodiska
Setfeni, cilova skupina respondentt a nasledna tvorba dotaznikd.

- Zacatek dubna 2021: pilotni vyzkum, Gprava formulaci a formalni stranky dotaznikd.

- Polovina dubna a polovina kvétna 2021: realizace dotaznikového Setfeni (rozeslani).

- Konec kvétna 2021: ptiprava rozhovort.

- Zacatek Cervna 2021: realizace rozhovort a vyhodnoceni ziskanych dat.

Nasledovala analyza vysledkl a jejich zpracovani, dale vyhodnoceni a diskuse vysledki
vyzkumného Setfeni. Vysledky Setfeni byly poskytnuty vSem knihovndm, ve kterych toto
vyzkumné Setfeni probihalo. Na zavér tohoto vyzkumu byly vyvozeny navrhy a doporuceni

pro zlepSeni.
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5.6 Interpretace ziskanych dat

Tato Cast prace se soustfedi na interpretaci vysledkli vyzkumného Setfeni. Jednéd se
o vyhodnoceni ziskanych dat z dotaznikového Setieni a rozhovort. Interpretace ziskanych
dat je rozdé€lena do dvou fazi. V prvni fazi se soustfedi na data z dotaznikového Setfent,

ve druhé pak na analyzu vysledkd rozhovort.

5.6.1 Fazel.

Od poloviny dubna az do poloviny kvétna roku 2021 probihalo dotaznikové Setfeni.
Dotaznik se skladal z 24 otdzek. Odhadovana doba jeho vyplnéni byla 15 minut, ovSem
pramérnd doba jeho vyplnéni byla spise 10 minut. Dotaznik obsahoval ivodni ¢ast, kde bylo
predstaveno téma dotazniku a autorka prace. Respondenti zde byli pouceni o anonymité
a o ucelu zpracovani dat z tohoto Setfeni. Dotaznik se d¢lil na tfi ¢asti, z nichz prvni se
soustfedila na identifika¢ni udaje. Druhd oblast byla zaméfena na vzd€lavani a rozvoj
pracovnikl knihoven za bézného stavu a tfeti ¢ast zajistovala zmény ve vzdélavani a rozvoji

pracovniki knihoven v dobé pandemie. Vyhodnoceni vysledki bude dale znazornéno

pomoci grafli a data budou ptfedstavena v procentech.

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni se zameétovala na idaje vztahujici se ke vzdélani a odborné
kvalifikaci respondentt, tedy pracovnikl vybranych knihoven v Praze. Setieni se zii¢astnilo

vice nez 40 knihoven v Praze. Z toho vyzkumny vzorek tvoii 60 pracovnikd.

Z tohoto poctu bylo klasifikovano nasledujici: 35 % pracovnikd méa nejvy$si dosazené
vzdélani vysokoSkolské-magistersky studijni program. 20 % respondentii ma vysokoskolsky
— bakalaftsky studijni program. Dvakrat uvedli respondenti v 18 % ptipadech Vyssi odborné
vzdelani nebo vzdelani ukoncené maturitni zkouskou a 8 % respondentti uvedlo, Ze jejich

nejvyssi dosazené vzdelani je sttedni vzdélani ukoncené vyuénim listem.
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’ s

Nejvyssi dosazené vzdélani

18,00%

8,00%

18,00%

= 1. Vysokoskolské — magistersky studijni = 2. Vysokoskolské — bakalarsky studijni
program program

= 3. Vyssi odborné vzdélani = 4, Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou

= 5. Stredni vzdélani s vyucnim listem

Graf I: Nejvyssi dosazené vzdélani

Dale bylo mezi respondenty identifikovano knihovnické vzdélani. Na zékladé téchto
zjiSténych dat bylo analyzovdno 72 % respondentii s knihovnickym vzdélanim. 22 %
respondentl uvedlo, Ze knihovnické vzdélani nema a u 7 % respondentl bylo zjiSténo, Ze

knihovnické vzdé€lani prave probiha.

Knihovnické vzdélani

7,00%

N

= 1. S knihovnickym vzdélanim = 2. Bez knihovnického vzdélani = 3. Pravé probiha

Graf 2: Knihovnické vzdélani

Z téchto dat byl dale identifikovan druh knihovnického vzdé€lani respondenti. U 40 %
respondentli bylo analyzovano, Ze jejich knihovnické vzdélani je diky rekvalifikaci v oblasti
knihovnictvi. Dale uvedlo 23 % respondentii, ze jejich knihovnické vzd€lani pochazi
z vysokoskolského prosttedi, z cehoz vyplyva, Ze tito respondenti maji dle NSP Uplnou
profesni kvalifikaci, a to povolani knihovnika specialisty nebo samostatného knihovnika
v piipad¢ bakalatrského studijniho programu. 19 % pracovnikd uvedlo, Ze maji knihovnické

vzdélani z knihovnické Skoly vyssi odborné, coz je dle NSP povolani samostatny knihovnik.
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17 % respondentli odpovédélo, ze jejich knihovnické vzdélani je ze stiedoskolského
prostiedi, dle NSP spada tato kvalifikacni tirovent do uplné profesni kvalifikace — povolani

knihovnik.

’ s

Typ knihovnického vzdélani

Rekvalifikace Knihovnicka skola - vysoka Knihovnicka skola - vyssi Knihovnicka Skola - stfedni
odborna

e =N}
O N B O 0 O

oON B O

Graf'3: Typ knihovnického vzdelant

Dale byl vyzkum soustfedén na specializaci téchto pracovnikidi s rekvalifikaci
v oblasti knihovnického vzdélani, kde 21 % respondentli uvedlo jako svou specializaci
referenéniho knihovnika. 10,5 % uvedlo knihovnika katalogizatorem, stejnou hodnotu
10,5 % respondentli zaznamenalo moznost knihovnika akvizitéra. 5,2 % zaznamenalo
knihovnika metodika a knihovnika spravy fondii. Knihovnik v pfimych sluzbach volilo 31,5
% respondentit a 10,5 % respondentli volilo jinou variantu. Stejné tak volilo 10,5 %

respondentt knihovnika spravy fondu.

Specializace rekvalifikace

7
6
5
4
3
2
: l l O l l
0
Referencni Knihovnik Knihovnik Knihovnik v Knihovnik Knihovnik Jiné
knihovnik katalogizator akvizitér primych metodik spravy fond(
sluzbach

Graf 4: Specializace rekvalifikace
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Pro porovnani jednotlivych zplsobl dalsiho vzd€lavani a rozvoje zaméstnancl slouzi
nasledujici otdzka. Respondenti odpovidali na otazku zamétujici se na zfizovatele knihoven,
ve kterych pracuji. Knihovnickych sluzby se dle knihovniho zakona ¢. 257/2001 Sb.,
o knihovnach a podminkéch provozovani vetejnych knihovnickych a informacnich sluzeb,
rozdéluji mnohé segmenty. Zde byla pozornost mifena na krajské knihovny, kde
ziizovatelem je prislusny organ obce, soukromy subjekt, vysokoskolska knihovna, Skolni
knihovna a Ministerstvo kultury CR. Respondenti v oteviené otizce nejéastdji uvedli
zfizovatele piisluSny organ obce, tedy méstské knihovny, konkrétné v 75 %. Déle uvedli
za svého zfizovatele kraj, konkrétné v 22 %. Mezi shromazdénymi daty se objevil také

soukromy subjekt, a to ve 3 %.

Zrizovatel

3%

N

= Kraj = PfisluSny organ obce Soukromy subjekt

Graf'5: Zrizovatel

Dle odpovédi respondentti lze komparovat oblasti dalSiho vzd€lavani a rozvoj mezi
jednotlivymi knihovnami, jeZ jsou pracovisti respondentl. Pokud se jedna o knihovnu, ktera
je soukromym subjektem, respondenti uvedli nejéastéji metodu workshopti za bézného
stavu, poté e-learning v obdobi koronavirové krize. Zamétovali se nejvice na jazykové
kurzy, atraktivni jsou pro zejména oblasti knihovnického systému, e-knih, a uvitali by
vzdélavani v oblasti ochrany osobnich udaji (GDPR). Déale se nejcastéji zacastnili pied
koronavirovou krizi rozvoje v oblasti socidlnich siti, literatura a kultury. Nejatraktivnéjsi je
pro né& literatura a kultura. V obdobi pandemie se vzdélavali v oblasti on-line prostfedkti
komunikace a e- knih. V porovnani s respondenty, jez jsou pracovniky krajské knihovny, se
respondenti zajimaji zejména o metodu piednasky, dale Skoleni, a to za béZného stavu.
Stejna situace nastala pii obdobi pandemie, kdy maji tyto subjekty stejny zajem v oblasti e-

learningu. Nejatraktivnéj$i pro né byly vzdélavaci aktivity zaméfené na literaturu a kulturu,

47



vzdelavani détskych knihovnikii, a mimo jiné i online prostfedky komunikace. Respondenti,
jez uvedli jako svého ziizovatele prislusny organ obce (nejcastéji méstské knihovny), méli
svlj zajem podobny s respondenty krajskych knihoven. Jako nejuzivan€j$i metoda byla
prednaska a rtizné druhy kurzti a Skoleni. Atraktivita se zaméfovala spiSe na vzdelavani
seniort, knihovnicky systém a vzdélavani détskych knihovniku, a to v obdobi bézného
provozu knihoven. Doba pandemie piesmérovala jejich zajem taktéz na oblast e-learningu
se zaméfenim na e-knihy, on-line prostiedky komunikace a socialni sit€. VSichni respondenti

zvysili svou ucast pii rozvojovych aktivita od dob bézného stavu (Graf 12, s. 54).

Nasledujici otazka se soustfedila na poskytovatele dalsiho vzdélavani pracovnikti vybranych
knihoven v Praze. Z vysledkl dotazniku vyplyva, Ze respondenti nejcastéji uvedli jako
poskytovatele krajskou knihovnu, a to z 67 %. Svaz knihovniki a informaénich pracovnikll
(SKIP) ziskal 20 % respondenttl. Déle uvedli Narodni knihovnu CR 8 % a 5 % respondentii
uvedlo moznost jiné. Pro krajskou knihovnu jakozto poskytovatele vzdélavacich akcei pro

rozvoj pracovnikl knihoven hlasovalo nejvice tazanych respondentt.

Poskytovatelé dalSiho vzélavani

= Krajské knihovny = SKIP Narodni knihovna CR = Jiné

Graf 6: Poskytovatelé dalsiho vzdélavani

Déle byla identifikovana velikost knihoven ¢i jejich pobocek, kde bylo zjisténo, ze 70 %
respondentll pracuje ve skupin€é menSi nez pét pracovnikid, konkrétné tedy 68 %
respondentti. 32 % respondentii uvedlo, Ze pracuje ve skupiné od péti do deseti pracovniki.

Z4dny z respondenttl neuvedl, Ze pracuje v kolektivu od deseti a vice pracovnik.
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Pocet pracovnikd
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Graf'7: Pocet pracovnikii

Druhé faze dotazniku se soustiedila na otdzky tykajici se dal$iho vzdé€lavani a vzdélavacich
aktivit pracovnikii za bézného stavu. Vzdélavaci aktivity, které jsou poskytované
pracovnikim knihoven, je Siroka Skala. Ze zjisténych vysledkli, v bézném provozu
knihoven, nejvice pracovnikli absolvovalo pfednasku, a to 66 %. Mezi popularni metodu
soucasnosti muzeme fadit workshop, ktery respondenti uvedli celkem v 14,5 %. Druhou
nejvyse umisténou vzdelavaci aktivitou je Skoleni. Tento typ uvedlo 64 % respondenttl. Také
metoda e-learningu byla respondenty uvadéna v pomérné vysokém poctu 23 %. Instruktaz
byla uvedena v 10 %. Dal$i vzdélavaci aktivitou soustfedénou na rozvoj byl respondenty
uvadén kurz, a to v 20 %. 11 % respondentt uvedlo jako moZnost jiné aktivity. Z té€chto
zjisténi vyplyva, Ze vzdélavani pracovnikd vybranych knihoven, dle respondentt,

za bézného provozu probihalo zejména mimo pracoviste.

Typ vzdélavacich aktivit
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Graf' 8: Typ vzdeélavacich aktivit
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Zaméteni vzdélavacich aktivit a jejich tématika byla dalsi zkoumanou oblasti dotaznikového
Setfeni. Byla také zkouména cetnost dal§iho vzdélavani respondentii za bézného provozu,
dale take jejich forma a atraktivita. V této oblasti uvedlo 78 % respondentil, Ze maji povinné
vzdélavani v rdmci své pozice. 23 % respondentt uvedlo, Ze ti€ast na rozvoji a vzdélavacich

aktivitach neni povinnd. Nasledujici data shroméazdéné data znazornuje nésledujici graf.

Vzdélavaci aktivity

= Povinnd = Nepovinna

Graf' 9: Vzdélavaci aktivity

Za bézného provozu uvedlo 65 % respondentll, Ze se zucastnilo vzdélavaci aktivity, ktera
byla zaméfend na knihovnické systémy. 63 % respondentli uvedlo zamétfeni na oblast
vzdélavani v oblasti ochrany osobnich udaji (GDPR). 33 % respondentll se zlcastnilo
vzdélavani na téma literatura a kultura. 32 % respondentli se soustfedilo na vzdélavani
détskych knihovnikt. 28 % se zamétovalo na oblast socialnich siti a 13 % na zdokonalovani
v oblasti kancelafského balicku MS Office. 12 % se sousttedilo na oblast e-knih a 17 %
na grafické nastroje v on-line prostiedi. 18 % uvedlo sviij zdjem o vzdelavani seniorti. V 8 %
procentech uvedli respondenti jiné moZznosti, a to zejména jazykové kurzy. Nejméné
pracovnikl uvedlo on-line prostiedky komunikace, a to v 5 %. V porovnani s ti€asti v dobé

pandemie se data velice odliSuji.
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Tématika vzdélavacich aktivit

50
40
30
20
" i L. .l I
4 < ¢ & O 3
S SR SR N L P O S R
o S & R &S > & & NG ©
N o S} > o N &
J & @ " & 3
Ny & o B
0 < © 2
& X v

H BéZny provoz M Pandemie

Graf 10: Tématika vzdélavacich aktivit

V dobé pandemie se nejvice respondentt Ui€astnilo vzdélavacich aktivit mifenych na on-line
prostiedky komunikace a to v 72 %. Zajem o tento typ vzdélavacich aktivit vzrostl
nékolikandsobné krat, od z4jmu za bézného stavu. E-knihy se dostaly na 65 %. Zvysil se
1z4jem od grafické on-line nastroje, a to na 35 %. 22 % respondentti uvedlo oblast
zaméfenou na knihovnicky systém. Zajem o vzdélavani v oblasti socialnich siti klesla
na 17 %. Literatura a kultura klesla na 10 %. Stejné& tak klesla procenta vzd¢lavacich aktivit
zaméfenych na kancelarsky balicek MS Office na 5 %. Klesl zéjem o vzdélavani v oblasti
détskych knihovniku na 8 % a na vzdé€lavani seniorti na 15 %. O oblast ochrany osobnich

udajii (GDPR) nebyl mezi respondenty zadny zajem a 15 % respondentii uvedlo jiné aktivity.

Byla zkouména také atraktivity vzdé&lavacich aktivit u pracovnikd vybranych knihoven
v Praze. 53 % respondenti volilo za nejatraktivnéjsi vzdélavani détskych knihovnikd.
43 % respondentll uvedlo, Ze je nejvice zajima oblast literatury a kultury. O vzdélavani
senior mélo zajem 37 % respondentll. 32 % respondentll zaznamenalo, Ze jsou pro né
nejatraktivnéj$i socialni sit€. Knihovnicky systém byl volen v 23 %, e-knihy ve 20 %.
Grafické on-line néstroje oznacilo za atraktivni 27 % respondentl a 12 % uvedlo jiné
vzdélavaci aktivity. Mezi nejméné popularni se fadi dle ziskanych dat za bézného stavu

bali¢ek MS Office se 7 % a GDPR s 7 %.
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Atraktivita vzdélavacih aktivit
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Graf'11: Atraktivita vzdélavacich aktivit

Cetnost ucastni na rozvoji a vzdélavani pracovnikéi knihoven byla dal§i zkoumanou
kategorii. Byl komparovan zdjem o vzdélavani za bézného provozu a v dobé koronavirové
krize. Pfed pandemii se pracovnici knihoven zucastnili dalSiho vzdélavani jednou za ptl
roku, a to ze 40 %. 25 % respondentil uvedlo, Ze se zucastni vzdélavacich aktivit jednou
za rok. 15 % z nich zaznamenalo, Ze absolvuji vzdélavaci aktivitu jednou do mésice, a stejné
tak uvedlo 15 % respondentl i moznost vzdélavani dvakrat do mésice. 5 % respondentti

volilo moznost jiné.
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Graf'12: Cetnost

V priibéhu koronavirové krize se cetnost vyrazné zlepsila. 38 % respondenti uvedlo, Ze se
zucCastni dal$iho vzdélavani dvakrat do mésice, coz je vyraznd zména od bézného stavu.

Stejné tak je tomu v pfipadé moznosti jednou do mésice, kdy tuto moznost volilo 27 %
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respondenttl. 25 % respondentli volilo moznost jednou za ptil roku a 10 % uvedlo jiné. Pouha

2 % respondentl uvedla, Ze se zucastni dal§iho vzdélavani jednou za rok.

Zkoumany byly také formy dalSiho vzdé€lavani pracovnikii knihoven, kde byly pro
respondenty uvedeny nasledujici moznosti: individualni forma vzdélavani, skupinova, ¢i
moznost, kdy respondent uvadi, ze neni preference ani jedna z téchto uvedenych variant.
82 % respondentli uvedlo, ze vzd€lavani probihd skupinovou formou. 13 % uvedlo, ze

probihd formou individuélni a 17 % respondentli nema preferovanou formu vzdélavani.

Forma vzdélavani a jeji preference

= Individudlni = Skupinova Neni preference jendé z variant

Graf 13: Forma vzdélavani a jeji preference

Déle byl respondentim poskytnut prostor k vyjadfeni nabizenych vzdé¢lavacich aktivit
za bézného stavu. 32 % respondentli by uvitalo distan¢ni formu vzdélavani 1 za bézného
provozu. Jako diivod nejcastéji uvedli Gisporu ¢asu, jelikoz oteviraci doba knihoven a ¢asova
dotace hodin, které jim metodicky dokument piedepisuje, se Castokrat neslucuje s dobou,
kdy by se mohli pracovnici vzdélavacich akci zucastnit. 20 % respondentii vyjadfilo
spokojenost s poskytovanou nabidkou a nic by neménili. Respondenti kvituji jejich Sirokou
Skalu atémata. Na druhou stranu 8 % negativné hodnoti obsahovou stranku nékterych
poskytovanych vzdélavacich aktivit. 2 % uvadi, ze by méli zajem o vzdélavani v oblasti
socialnich siti a nabizené aktivity jim nedostacuji. 5 % respondentim uvedlo, Ze jim chybi
pfimy kontakt s metodiky a jinymi pracovniky knihoven, jelikoZ prace meziknihovni vztahy
jsou na velmi dobré Grovni. Diky nim mohou knihovny fesit problémy, navrhovat feSeni
k nedokonalostem nejen knihovnickych systémit, ale 1 k dalSim oblastem. Pfekonavani
bariery se diky tomu lépe zvlada. 18 % respondenti uvedlo, Ze jim schazi vzd€lavani

v oblasti seniorti a opomijenych skupin lidi. Z téchto komentati vyplyva, Ze predesla ziskana
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data o Cetnosti na dalSim vzdélavani probiha diky poskytnutému virtudlnimu prostoru.

Metoda e-learnigu je tedy velmi zaddanou a vyhledavanou. 15 % neuvedlo zadny komentar.

Bézny stav - komentare

2%

= Distanc¢ni forma = Spokojenost = Obsahova stranka
= Socialni sité = Absence pfimého kontaktu = Absence vzdélavani seniort

= Zadny komentar

Graf 14: Bezny stav — komentdre

Zavéerecna oblast dotaznikového Setfeni se soustfedila na nabidku dal$iho vzdélavani a jejich
aktivit v dobé€ koronavirové krize. Soustiedila se na jejich zménu, Cetnost, opatfeni tykajici
se dalSiho vzdélavani pracovnikli vybranych knihoven v Praze, dale se pak soustiedila
na nazor respondentll na dal$i vzdélavani v oblasti rozsiteni jejich kvalifikace a komentar
ke vzdélavani a vzdélavacim aktivitdm v porovnani s béznym rezimem. Data z této oblasti
obsahovala informaci, ze 90 % respondentli zaznamenalo zménu vzdelavacich aktivit v dobé
koronavirové krize. Pouze 10 % uvedlo, ze zadnou zménu v nabidce dal$iho vzdélavani

nezaznamenali.

Zména vzdeélavacich aktivit

= ANO = NE

Graf 15: Zména vzdelavacich aktivit
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K dal$im zménam navazujicim na celosvétovou pandemii covid-19 jsou i vzniklad opatieni.
Respondenti byli dotazovani na to, zda byla néjaka konkrétni opatieni zavedena a jak se tato
opatieni projevovala oproti béZznému provozu. 68 % respondentil uvedlo zménu, 32 %

neuvedlo Zadnou zménu ovliviujici pribéh dal$iho vzdélavani.

Opatreni

= ANO = NE

Graf 16: Opatreni

Respondenti byli déale dotazovani na konkrétni ptiklady opatfeni, kterd byla zavedena.
90 % respondenti uvedlo jako hlavni zavedené opatieni dalsi vzdélavani na dalku. Distan¢ni
forma vzdélavani z uvedenych dat ziskala naprostou prevahu nad jakoukoli jinou formou.
8 % respondentli uvedlo poskytnuti licence na komunikaéni on-line aplikace ZOOM. 2 %
respondentll zaznamenala jako hlavni opatifeni povinné testovani pracovnikl. Z toho
vyplyva, Ze se veskera pozornost na dalsi vzdélavani uchylila spiSe na metody a formy, jak
ve vzdélani pracovniki pokracovat, nezli na jejich ucel a pottebu aktualni vzdélavacich

témat.
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Konkrétni opatreni
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Graf'17: Konkrétni opatreni

Dale byl vyzkum zaméfen na otdzku tykajici se rozSifeni kvalifikace, ¢i na jeji ziskani
a na spokojenost s nabidkou dal$iho vzdélavani. 85 % respondenti uvedlo, ze je spokojeno
s nabidkou dal§iho vzd€lavani pracovnikd knihoven. 25 % respondentii volilo druhou

moznost.

Spokojenost

= ANO = NE

Graf 18: Spokojenost

Ze ziskanych dat je patrné, jak jiz bylo zminéno, Ze 22 % respondentd nemé Zadné
knihovnické vzdélani. Tato otdzka v sob€ odrdzi zdjem respondenti o piipadné doplnéni
nebo ziskdni profesni kvalifikace nutné pro odborné vykonavani pracovnich pozic
v knihovné. Zde uvedlo 87 % respondenttl, Ze by mélo zajem rozsifeni/ziskani kvalifikace.

Pouze 13 % respondentl uvedlo, Ze zdjem nema.
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Rozsifeni/ziskani kvalifikace

= ANO = NE

Graf 19: Rozsifeni/ziskani kvalifikace

Na zavér bylo v oteviené otazce zjiStovano, jaké oblasti dalSiho vzdélavani by respondenti
uvitali. S ohledem na porovnani uvedenych dat v oteviené otazce za bézného stavu je patrna
zména. 22 % respondentd uvedlo, ze by se chtélo zaméfit na vzdélavani seniorti, zejména
na oblasti spoluprace s domy pro seniory. Tito respondenti maji zdjem také o proskoleni
v oblasti poskytovani sluzeb pro seniory. Jelikoz nase populace demograficky starne, tito
respondenti maji snahu a zajem o aktivity, které seniorim prodlouzi aktivni stafi. Dalsi
uvedeny problém respondenti vidi v navstévnosti knihoven, kterd diky digitalizaci
a restrikcim velice klesla. Proto 8 % z nich uvedlo, Ze by méli zdjem o vzdélavani v oblasti
navraceni Ctendit do knihoven. Respondenti také uvedli, Ze je to dlouhodoby problém,
zejména u déti star$iho Skolniho véku a mladistvych. 5 % respondentil se zaméfilo na oblast
poradenstvi, ktera je z mého pohledu Casto opomijena nejen v knihovnictvi. 23 % svou
pozornost obraci na vzdélavani v oblasti prace s détmi. Chybi jim metodika knihovnickych

lekei pro déti a vétsi spoluprace se Skolami.
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Oblasti dalsiho vzdélavani
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Graf 20: Oblast dalsiho vzdelavani

Problematickou oblast vidi v ¢tenafské gramotnosti u déti. Prace s détskymi ¢tenafi a rozvoj
respondentli v této sféfe je zasadni. Nekteti respondenti, konkrétné 3 %, zaznamenali zdjem
v oblasti personalni prace v knihovnach. Jak uz vyplyva ze samotné podstaty knihoven,
10 % respondentli mélo z4jem o oblast literatury a kultury, zejména o soucasné trendy
anovinky v literatufe. 5 % respondentdl wuvedlo zijem o oblast informacnich
a komunika¢nich médii. Socidlni sit¢ jsou stale aktudlnim tématem a do poptedi se
ze ziskanych dat dostaly e-knihy. Na to navazuje problematika spravy fondd a jeho
digitalizace. Celosvétova krize pomérné urychlila digitalizaci a pokrok v této oblasti
1 v knihovnach jakoZto vzdelavacich organizaci. 10 % respondentil jevilo sviij zdjem o sféru
komunikacnich dovednosti a asertivity, jelikoZ kontakt s lidmi je pro pracovniky knihoven
velice podstatny. 2 % by chtélo zaméfit svilj rozvoj do oblasti legislativy knihoven. Objevil
se zde i zajem o prohloubeni jazykovych dovednosti a ochranu osobnich tdaji (GDPR),
konkrétné 3 % respondentl. 8 % respondentt uvedlo, Ze nabidka dal$iho vzdélavani je

dostacujici.

5.6.2 Fazell.

Na konci kvétna roku 2021 byly pfipravovany rozhovory na zdkladé¢ vysledkl
dotaznikového Setieni, jez maji doplnit a obohatit data k vybranému tématu vzdélavani
a rozvoje pracovnikll vybranych knihoven v Praze. Cilovou skupinou respondentt se staly
pracovnice dvou riznych knihoven, které se zicastnily samotného dotaznikového Setfeni.
Rozhovory probihaly na pracoviSti respondentek, tedy individudlné za pomoci

strukturovanych rozhovorti. Rozhovory obsahovaly sedm dil¢ich otazek, jez jsou v souladu
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s dotaznikovym Setfenim. Kvili ochrané a prani respondentek zlistanou jejich jména a mista

pracovisté v anonymité. Otazky rozhovoru byly formulovany nasledovné:

1) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdelani a profesni kvalifikace?

2) Jakaje Vase pracovni pozice v knihovné? Popiste prosim kratce svou pracovni napln.

3) Jakych vzdélavacich aktivit jste se nejcastéji ucastnila za bézného provozu vs. doba
pandemie a jak Casto? Kdo je poskytovatelem vzdélavacich aktivit?

4) Probe¢hly zmény v nabidce vzdélavacich aktivit v dobé pandemie?

5) Jakych vzdélavacich aktivit jste se zii€astnila v dobé pandemie a jak ¢asto?

6) Jak Vas ovlivnila celosvétova krize, a jaké nedostatky jste zaznamenala?

7) Jaké vzdélavaci aktivity jsou pro rozvoj a dalsi vzdélavani pracovnikti knihoven, dle

Vaseho nazoru, nejpodstatné;si?

Nasledujici text bude soustfedén na vyzdvizeni stéZejnich ¢asti rozhovoru piimo vazanych
na vyzkumné otazky. Text bude strukturovan chronologicky tak, jak byla stanovena

struktura rozhovoru v navaznosti na vystupy dotaznikového Setieni.
Profesni kvalifikace

Prvni oblast rozhovoru se soustiedila na profesni kvalifikaci respondentek. Véazaly se na ni
prvni dvé otazky, které se tykaly jejich nejvysSiho dosazeného vzdélani a dale pracovni

naplné, konkrétné tedy:

- Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani a profesni kvalifikace?

- Jaka je VaSe pozice v knihovné? Popiste prosim kratce svou pracovni napli.

Respondentka 1 (déle jen R1) studovala Filozofickou fakultu Univerzity Karlovy v Praze
na fakulté Védeckych informaci a knihovnictvi. Dnes se tato katedra jmenuje Ustav
Informacni studii a knihovnictvi. R1 je povolanim knihovnice a mé specializované vzdélani
ve svém oboru. Pfi popisu své pracovni napln¢ a pozice uvedla, ze je vedouci mistni vetejné
knihovny (dale MVK). Pti popisu své pozice R1 uvedla: ,, Md pozice obsahuje rizeni chodu
knihovny, Fizeni cinnosti ostatnich pracovmic, sprdavu rozpoctu knihovny, profilovani
knihovniho fondu, knihovnické cinnosti a administrativni agendy souvisejici s cinnosti
knihovny. Dale pripravuji odborné a legislativni podklady, coz je napt. knihovni 7ad, GDPR,
autorsky zakon aj. Pripravuji akce pro verejnost, jako jsou autorska cteni, besedy, vystavy,
Skoleni, instruktaze a workshopy.“ Také uvedla, Ze realizace zejména posledniho bodu,

piipravy akci pro vefejnost, byla nesluCitelnd s bezprecedentni situaci, kterd nastala
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od zacatku roku 2020. R1 uvedla za nejcastéjsiho poskytovatele dalsiho vzdélavani krajskou
knihovnu a Nérodni knihovnu CR. R2 uvedla zejména krajskou knihovnu a pozitivné
hodnotila Sirokou nabidku vzdé€lavacich aktivit Svazu knihovnikii a informacnich

pracovniki (SKIP).

Respondentka 2 (déle jen R2) vystudovala Vyssi odbornou skolu informacnich sluzeb, dnes
snazvem Stfedni Skola elektrotechniky, multimédii a informatiky v Praze. Tim spada
do kategorie samostatného knihovnika. Jako svou pracovni pozici uvedla fadového
knihovnika v pfimych informacénich sluzbach a mezi jeji hlavni pracovni napln patii:
., knihovnické cinnosti tedy zejména vypiijcni protokol, zpracovani periodik, vedeni
pokladny, sprava knihovniho fondu aj. “. Zde je zna¢né znatelny kontrast mezi ¢innostmi
vedouci knihovny R1 a R2. R2 mimo jiné uvedla, Ze je lektorkou lekei pro déti a zaky.
Zaméteni na vzdélavani détskych knihovnikii tedy charakterizovala jako jeji dalsi

specializaci.

Dalsi vzdélavani a rozvoj pracovnikii knihoven za béZného provozu

Tato oblast rozhovoru je smérovdna na sféru dal§iho vzdélavani a rozvoje pracovnikil
knihoven. Je zde analyzovana nabidka vzdé€lavacich aktivit za béZzného provozu, dale také
ucast respondentl v téchto vzdélavacich aktivitach.

R1 uvedla, Ze se zG¢astnila vzdélavacich akci v dobé bézného provozu dvakrat mésicné, a to
zejména ve vzdélavacich aktivitach pofadanych krajskou knihovnou povéfenou metodickym
vedenim. Skoleni se soustiedila na profesni a odborné Skoleni, zaméfené zejména
na knihovnicky systém a informa¢ni a komunikacni technologie. Uvedla také jazykové
kurzy, které byly ¢astou nabidkou dal§iho vzdélavani za béZzného provozu knihoven.

R2 uvedla, Ze se zucastnila akci zaméfenych na rozvoj pracovnikl jednou za ptl roku, a to
za béZzného provozu knihoven. Jako hlavni oblasti uvedla R2: , pred koronavirovou krizi,
Jjsem se nejcastéji ucastnila Skoleni o novych sluzbach, literature a predndsek z oblasti prace
na socidalnich sitich. Mezi mé oblibené patrily workshopy a setkani lektorii détské beletrie.

‘

Dale bych uvedla napriklad konference.

Dalsi vzdélavani a rozvoj pracovniki knihoven v dobé pandemie

Tato Cast rozhovoru se soustiedila na vzdélavaci aktivity v Case pandemie. V dobé¢

pandemie ob& respondentky R1 a R2 uvedly zménu ve formé dal§iho vzdélavani, a to
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na vyhradné na distancni formu pfednasek a Skoleni. R1 i R2 uvedly, Ze se bchem
koronavirové krize ucastnily na akcich zamétenych na jejich rozvoj Castéji nez za bézného
stavu. R1 konstatovala, ze na pocatku pandemie nebyla nabidka aktivit tak Siroka, ale
v prub¢hu se tém¢ért srovnala s béznym provozem. R1 se béhem pandemie ucastnila on-line
prednasek, jak pracovat distancné, literarnich, psychologickych Skoleni. Déle se ucastnila
Skoleni zamétfenych na oblast knihovnich administrativnich systému, jejiz nastaveni se
muselo ¢asto ménit v zavislosti na rozhodnuti vlady CR. R2 zhodnotila stav pandemie takto:
,,pocet nabidek vzdelavacich aktivit byla téemér srovnatelny s béznou nabidkou, chybéla zde
nutnd socidlni interakce tvari v tvar. Ucastnila jsem se setkdani regiondlnich knihovnikii (on
— line), seminare zaméreného na bezpecnost na internetu, které cililo na seniory, ddle na
prednasky o literature a psychologii. *

Oproti béZnému stavu obé respondentky uvedly zaméfeni svého rozvoje mimo jiné na oblast

psychologie, coz koresponduje s dobou krize, ktera nastala.

Ovlivnéni pandemii

Oblast rozhovoru vénovana ovlivnéni pandemii byla nejrozsahlejsi ze vSech. Respondentky
uvedly mnozstvi dopadt, se kterymi se spolecnost bude muset potykat i nadale. Nebyly zde
hodnoceny pouze negativni vlivy, ale 1 nékterd pozitiva, kterd ptisp€la k zamysleni
ainovacim. R2 uvedla: , ,na zdklade on-line komunikace s ostatnimi knihovnami, byly
inspirace vyuzity a zavedeny, rady, kterych se nam v ramci meziknihovnich vztahu dostdvalo,
bylo dostatek, coz hodnotim velmi pozitivne. K dalsi pozitivnim krokum ovlivnénych
pandemii Fadim vznik novych knihovnickych sluzeb. Konkrétné vznik biblioboxil,
bezkontaktnich plateb a e-knih.” K negativnim vlivim zafadila R1 zejména nedostatek
socialni interakce. Zasadni problém ze strany knihovny, se ukézal vyhradné s absenci
dlouhodobé pofadanych vzdélavacich aktivit pro vefejnost v oblasti pfedavani
a prohlubovani ctenafské gramotnosti. R1 wuvedla: , témér rocni vypadek Zivych
knihovnickych lekci pro détské ctenare a mladez ze skol, nemiize nahradit nékolik distancné
pripravenych poradii. Aktivni navstéva knihovny je v tomto ohledu nenahraditelna. “ Co se
tyka samotného rozvoje pracovnikli knihoven, R1 uvedla nutnost vzniku novych kvalifikaci
a zaméfeni se na problematiku vzdélavani ohroZenych skupin obyvatel. R2 uvedla zésadni
problém zejména v obsahové Casti: ,, nedostatky jsem spatiovala spise v obsahové urovni
nekterych on-line akci a prilis dlouhych prispévcich, ovsem celkovy nedostatek mnozstvi

vzdelavacich aktivit jsem nezaznamenala. Vznikalo mnoho prispévkii na téma prace s detmi
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v knihovnach, které nebylo mozné uskutecnit. “ R2 mezi negativni ovlivnéni uvedla neznalost
nékterych on-line komunikacnich prostfedi. Pozitivni ovlivnéni se dle R2 projevilo

na soudrznosti meziknihovnich vztaht, které se posililo.

Diilezitost dalSiho vzdélavani a rozvoje pracovniki

Posledni tsek rozhovoru byl sméfovan na dualezitost dalsitho vzdélavani a rozvoje
pracovnikii. Dle R1 je dilezité neustale se vzdélavat v oblastech literatury a trenda, které
pfindsi. Déle je dobré se zaméfit na nové formy knihovnickych aktivit a ptiklady z praxe.
V neposledni fad€ uvedla i vzdélavani pracovnikl v oblasti knihovni legislativy. R1 tvrdi,
ze by bylo potfebné, aby vznikaly dalsi profesni kvalifikace. ,, Ne vsichni pracovnici nasi
knihovny maji potrebnou kvalifikaci v oblasti knihovnictvi, avsak diky tomu se navzdjem
obohacujeme. Vznik novych profesnich kvalifikaci, zejména v oblasti vzdélavani seniorii,
ktera potrebuje jasné standardy, by byla pro budoucnost knihoven potrebna.“ R2 oproti
tomu hodnotila potfebu a dualezitost dalSiho vzdélavani a rozvoje pracovnikii nasledovné:
,,problematickou oblast vidim, zejména v oblasti akvizicni politiky a prdace s mladezi
v knihovnach. Dale by se vzdélavani mélo soustredit si nadale na vzdélavani v oblasti
literatury, aktualnich informaci o novinkach a zméndch v knihovnim systému (odborny

software).* R2 by uvitala prohloubeni své profesni kvalifikace v oblasti knihovnictvi.

5.7 Vyhodnoceni, interpretace vysledkii vyzkumného Setieni a diskuse

Tato zaverecnd kapitola se bude soustiedit na shrnuti vyzkumného Setfeni, konkrétné na vyse
rozebrané dotaznikového Setfeni a rozhovory, a to vSe v ndvaznosti na stanoveny cil prace.
Hlavnim cilem této diplomové prace bylo identifikovat stavajici stav dalSiho vzdélavani
pracovnikl vybranych knihoven v Praze, ale také analyzovat zplisoby vzdélavani a rozvoje
téchto pracovnikii v knihovnickych zafizenich a jejich nabidky. Dal$im cilem bylo
analyzovat, ¢im se nabidka vzdélavacich aktivit 1i$i od béZného stavu a v dobé& krize. Déle
zde budou shrnuta veskera data, kteréd se poji na vyzkumné otazky a vyzkumné predpoklady.
Zhodnocen bude stavajici stav dalSiho vzdélavani pracovnikl. Analyzovan bude zpisob
vzdélavani a rozvoje pracovnikli v obdobi pandemie a za bézného stavu. Tento stav byl
zkoumén pomoci dotaznikového Setfeni. Na zaklad¢ vysledki tohoto Setfeni byly provedeny
dva rozhovory, které slouZily k obohaceni, k prohloubeni tématiky vyzkumného Setteni

a k doplnéni ziskanych dat z dotaznikového Settent.
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Identifikace stavajiciho stavu dalSiho vzdélavani

Stavajici stav byl identifikovan z hlediska poskytovateltl dalsiho vzdélavani, ¢etnosti ucasti
pracovnikii vybranych knihoven a nabizenych oblasti. Dotaznikové Setfeni odhalilo, Ze
respondenti nejcastéji uvedli jako poskytovatele dalSiho vzdélavani krajskou knihovnu, a to
z 67 %. 20 % respondentt uvedlo Svaz knihovniki a informaénich pracovnikti (SKIP). Dale
uvedli Narodni knihovnu CR z 8 % a 5 % respondentii uvedlo moznost jiného poskytovatele.
Pro krajskou knihovnu jakoZzto poskytovatele vzdélavacich akci pro rozvoj pracovnikii
knihoven hlasovalo nejvice tdzanych respondenti. Rozhovory potvrdily ob¢€ zjisténi, jelikoz
respondentky uvedly zejména tyto poskytovatele a kvitovaly jejich Sirokou nabidku.
Ze ziskanych dat bylo identifikovano, Ze vétSina, konkrétné 72 % respondentli, ma
knihovnické vzdélani. Také respondentky, se kterymi byl uskute¢nén rozhovor, mély

knihovnické vzdé€lani, z toho jedna vysokoskolské magisterské studium.
Analyza dat zpisobu dalSiho vzdélavani

Ze ziskanych dat vyplynulo, ze v bézném provozu knihoven nejvice pracovnikti absolvovalo
metodu prednasku, a to z 66 %. Mezi popularni metodu soucasnosti mizeme fadit workshop,
ktery respondenti uvedli celkem v 14,5 %. Druhou nejvyse umisténou vzdélavaci aktivitou
je Skoleni. Tento typ uvedlo 64 % respondentii. Také metoda e-learningu byla respondenty
uvadéna v pomérné vysokém poctu 23 %. Instruktdz byla uvedena v 10 %. Dalsi vzdé€lavaci
aktivitou soustfedénou na rozvoj byl respondenty uvadén kurz, a to v20 %. 11 %
respondentll uvedlo jako mozZnost jiné aktivity. Z téchto zjisténi vyplyva, Ze vzdelavani
pracovnikl vybranych knihoven, dle respondentii, za béZného provozu probihalo zejména
mimo pracovisté. Tato zjiSténi doplnil rozhovor, kdy respondentky charakterizovaly dalsi
metody vzdélavani. Za Casté jmenovali naptiklad Skoleni a konference, kterych se zejména

v on-line podobé& zucastnili v dobé pandemie.

Ziskana data analyzovala také formy dalSitho vzdélavani pracovniki knihoven. 82 %
respondentt uvedlo, ze vzdélavani probiha skupinovou formou. 13 % uvedlo, Ze probiha

formou individualni a 17 % respondent nema preferovanou formu vzdélavani.
Analyza odliSnosti nabidky vzdélavacich aktivit v béZném reZimu a v dobé pandemie

Za bézného provozu uvedlo 65 % respondenttl, ze se zucastnilo vzdélavaci aktivity, ktera
byla zaméfend na knihovnické systémy. V dobé pandemie tato data klesla na 22 %. 63 %

respondentlt uvedlo zaméfeni na oblast vzdélavani v oblasti ochrany osobnich udaji
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(GDPR). O dalsi vzdélavani v oblasti ochrany osobnich tdaji mélo v dobé krize nulovy
zajem, coz je velice markantni rozdil. 33 % respondentii se zi¢astnilo vzdélavani na téma
literatura a kultura. V dobé& pandemie to bylo pouhych 10 %. 32 % respondentti se soustiedilo
na vzdélavani détskych knihovnikli, coz v obdobi pandemie ¢inilo 8 %. 28 % (sniZeni
na 17 % v dob¢ pandemie) se zamétovalo na oblast socidlnich siti, 13 % na zdokonalovani
v oblasti kancelarského balicku MS Office. V porovnani s koronavirovou krizi tato hodnota
kleslana 5 %. 12 % se sousttedilo na oblast E-knih. Tato oblast zaznamenala obrovsky nartst
v dobé krize, a to na 65 %. 17 % ziskaly za b&ézného provozu grafické nastroje v on-line
prostiedi, v dob¢ krize se to zvysilo na 35 %. 18 % uvedlo sviij z4djem o vzdélavani seniorii
(v pandemii 15 %). Nejméné pracovniki uvedlo za bézného stavu on-line prostiedky
komunikace, a to v5 %, ktery v dob& pandemie Cinil 72 %. V 8 % procentech uvedli
respondenti jiné moznosti, a to zejména jazykové kurzy. V dob& pandemie se s touto
moznosti ztotoznilo 15 % respondenti. Na rozdil od bézného stavu, kdy se vétSina
vzdélavani udala mimo pracovisté, se v dobé pandemie vse ptresunulo do on-line prostiedi.
Dotaznikové Setieni a rozhovory potvrdily, Ze Cetnost ucasti pracovniki na vzdélavacich

akcich v dobé pandemie vzrostla.

Komparace rozdili ve zpisobu vzdélavani zaméstnanci ve vybranych knihovnach

v Praze

Dle odpovédi respondentli 1ze komparovat zpiisoby dalSiho vzdélavani a rozvoje mezi
jednotlivymi knihovnami, jeZ jsou pracovisti respondentll. Pokud se jedna o knihovnu, ktera
je soukromym subjektem, respondenti uvedli nejéastéji metodu workshopli za bézného
stavu, poté teprve e-learning v obdobi koronavirové krize. Zaméfovali se nejvice
na jazykové kurzy. Atraktivni jsou pro zejména oblasti knihovnického systému, e-knih,
auvitali by vzdélavani v oblasti ochrany osobnich udaji (GDPR). Déle se nejcastéji
zucastnili rozvoje v oblasti socidlnich siti, literatury a kultury. Nejatraktivnéjsi je pro né
literatura a kultura. V obdobi pandemie se vzdé€lavali v oblasti on-line prostfedka
komunikace a e-knih. V porovnani s respondenty, jez jsou pracovniky krajské knihovny, se
pracovnici za bézného stavu zajimaji zejména o metodu prednasky, dale o Skoleni a kurzy.
Stejna situace nastala pfi obdobi pandemie, kdy maji tyto subjekty obdobny zajem v oblasti
e-learningu. Nejatraktivnéj$i pro né€ byly vzdé€lavaci aktivity zameéfené na literaturu
a kulturu, vzdélavani détskych knihovniki, a mimo jiné i na online prostiedky komunikace.

Respondenti, jez uvedli jako svého zfizovatele ptislusny organ obce (nejcastéji mestské
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knihovny), méli sviij zajem podobny s respondenty krajskych knihoven. Jako nejuzivané;si
metoda byla pfednaska a rtzné druhy kurzl a Skoleni. Atraktivita se zaméfovala spise
na vzdélavani seniort, knihovnicky systém a vzdélavani détskych knihovniki, a to v obdobi
bézného provozu knihoven. Doba pandemie piesmérovala jejich zajem taktéz na oblast
e-learningu se zaméfenim na e-knihy, hojn¢ také na on-line prostiedky komunikace
a na socialni sité.

Diléi vyzkumné otazky vyzkumné ¢asti k tomuto tématu diplomové prace byly:

VO 1: Jaka je profesni kompetence pracovnikii vybranych knihoven?

72 % respondentii uvedlo, ze ma knihovnické vzdélani, a 7 % zaznamenalo, ze pravé
probiha. U 23 % respondentli nebylo zjisténo zadné knihovnické vzdélani (graf €. 2 a graf
¢. 3). U 40 % respondentti je knihovnické vzdélani diky rekvalifikaci v oblasti knihovnictvi.
Dale 23 % respondentt uvedlo, ze jejich knihovnické vzdélani pochazi z vysokoskolského
prostiedi. 19 % pracovniki uvedlo, ze maji knihovnické vzdélani z knihovnické Skoly vyssi
odborné. 17 9% respondentd odpovédélo, ze jejich knihovnické vzdélani je
ze stiedoSkolského prostiedi. Odpoveéd’ na jejich specializaci je obsazena v grafu 4.

VO 2: Jaké metody jsou v dalSim vzdélavani pracovnikii knihoven nejcastéji
vyuzivany?

Odpoved’ je obsazena ve 3. odstavci vyhodnoceni vysledki Setfeni.

VO 3: Jak jsou pracovnici knihoven spokojeni s nabidkou dal§iho vzdélavani?

Odpovéd’ je obsazena v grafu 18. Rozhovor poskytl prohloubeni téchto vysledki, kdy

respondentky pozitivné hodnotily Sirokou nabidku dal§iho vzdelavani.

VO 4: Doslo ke zméné podminek konani vzdélavacich aktivit uréenych pro pracovniky

knihoven?
Odpovéd’ je obsazena v grafu 17.
Na zdkladé stanovenych vyzkumnych otazek byly formulovany vyzkumné predpoklady:

VP 1: VétSina pracovniki knihoven ma profesni kvalifikaci potFebnou pro vykonavani

své pozice v knihovné.
VP 1 byl potvrzen, viz graf 2 a odstavec 2 vyhodnoceni vysledki Setfeni.

VP 2: Vétsina pracovnikt knihoven vyuzZiva za béZného stavu metodu prednasky.
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VP 2 byl potvrzen (viz graf 8).

VP 3: VétSina pracovnikii neni spokojena se sou¢asnou nabidkou vzdélavacich aktivit

pro pracovniky.

VP 2 byl vyvracen, viz graf 18 a v odstavci s nazvem: Dalsi vzdélavani a rozvoj pracovnikli
knihoven v dobé pandemie v druh¢ fazi vyzkumného Setfeni.

VP 4: Podminky u vétSiny vzdélavacich aktivity byly zménény.
VP 4 byl potvrzen, viz graf 15 a 17 a 4. odstavec vyhodnoceni vysledki Setfeni.

Autorka se v rdmci svého vyzkumu zaméftila na tuto problematiku z diivodu jeji aktualnosti.
Knihovny jakoZzto vzdé€lavaci organizace jsou strategickym mistem, které umoziuje rozvoj
nejen vlastnim pracovnikim, ale 1 vefejnosti. Knihovny maji bohatou historii a jsou tizce
spojeny se spole¢nosti. Zejména doba krize zaznamenala dilezitost téchto instituci v oblasti
literarniho bohatstvi a poskytovani knihovnickych a informacnich sluzeb. Chybé&jici akce

zaméfené na vetejnost nelze zcela nahradit distan¢ni formou.

Problematice dal§iho vzdélavani pracovnik knihoven se vénuji v soucasné dob¢ ¢lanky,
koncepce 1 autofi. Zejména Koncepce celozivotniho vzdélavani knihoven (online) se touto
rozebiranou problematikou zabyva a zamé&fuje se na dalsi vzdélavani knihovnikl za pomoci
nasledujicich cili:

-, Knihovny disponuji kompetentnim persondlem,

- Existuje efektivni system vzdélavani pracovnikii  knihoven vcietné jejich

managementu,

- Vknihovndch existuji pracovni pozice specialistii na vzdeélavani.
Uvadi, Ze je tfeba vytvofit metodiku pro systém, ktery bude obsahovat inovace v oblasti
vzdélavani pracovnikli knihoven. Systém by pomohl k lepsi orientaci a dosahl by tak
k ucelenosti.
Autorka Bouzkovd (2018, s. 18) konstatuje, ze: , pracovnici knihoven musi byt
kvalifikovanymi specialisty, kteri jsou schopni podporovat své uzZivatele . S tim se autorka
ztotoznuje, jelikoz pravé specializace v oboru miize ptispét k zachovani a budoucnosti
knihoven.
V nédvaznosti na zjisténé informace z vyzkumného Setfeni autorka navrhuje doporuceni,
které spociva v rozsiteni profesnich kvalifikaci pracovnikii knihoven. Ze zjiSténych dat je
potieba rozsifeni profesnich kompetenci dlouhodobym problémem, ktery je nutné fesit,
1 diky pandemii, mnohem dfive. Dale autorka navrhuje ucelit systém dalSiho vzd¢lavani
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knihovnikii za pomoci naplnéni cili Koncepce celozivotniho vzdélavani knihovnikl

a dalsich metodickych dokumentd.
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Zavér

Diplomova prace nahlizi komplexné na problematiku dalSiho vzd€lavani pracovnika
knihoven. Hlavnim cilem této prace bylo identifikovat stavajici stav dalsiho vzdélavani
pracovnikid vybranych knihoven v Praze. Jednim zcili bylo také analyzovat zpiisoby
vzdélavani a rozvoje téchto pracovnikli v knihovnickych zatizenich a jejich nabidky. Prace
si rovnéz kladla za cil analyzovat, ¢im se nabidka vzdélavacich aktivit lisi od bézného stavu

a v dobé krize. Rovnéz bylo cilem komparovat rozdily ve zptisobu vzdélavani zaméstnanct.

Na zaklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a rozhovora, které poskytly potifebna data,
doslo k naplnéni hlavniho cile této diplomové prace. Vyzkumné Setfeni zaznamenalo
Sirokou $kalu edukacnich aktivit, které jsou knihovndm poskytovany a jsou hojné€ vyuzivany.
V ramci vyhodnoceni vystuptt vyzkumného Setfeni jsou také zodpovézeny vyzkumné
otazky. V navaznosti na vyzkumné otazky byly vramci shrnuti potvrzeny 3 ze 4
vyzkumnych predpokladlii. Vyvracena hypotéza poukazala na spokojenost pracovnikil
knihoven se souasnym stavem nabizenych aktivit tykajicich se dal§iho vzd€lavani a jejich
rozvoje. Vyzkumné Setfeni poukazalo na problematiku rozsifeni profesnich kompetenci

a na systém dal$iho vzdélavani pracovniki, ktery neni zakotven.

Na zéklad€¢ vyzkumného Setfeni bylo navrZzeno opatieni ke zlepSeni dalSiho vzdélavani
arozvoje pracovniki knihoven. Navrh opatfeni spociva v uceleni systému dal§iho
vzdélavani pracovnikil a roz$ifeni profesnich kompetenci pracovnikl knihoven. Vysledky
prace byly pifedloZzeny vybranym knihovndm v Praze, které se zucastnily tohoto

vyzkumného Setieni.

Potencial prace je vzhledem k velikosti zkoumanych oblasti Siroky. RozSifeni poznatkl
z oblasti dalSiho vzdélavani pracovnikt knihoven by zasluhovalo mnohem vice pozornosti.
Vzhledem k demograficky stdrnouci spole¢nosti jsou pravé knihovny strategickym mistem
urcenych pro vzdélavani a mezigeneracéni setkavani. Je potiebné, aby tato vzd€lavaci
instituce poskytovala odbornou pomoc. To lze zajistit zejména diky kvalifikovanym
pracovnikim. Dalsi vzdélavani vede ke zkvalitnéni zivota jedinct i celé spolecnosti, které
jsme vSichni soucasti. Potieba vzdélavat se by méla vzkvétat v kazdém z nas, a to po cely
zivot. Veskeré ziskané zkuSenosti, které autorka nacerpala béhem této diplomové prace,
mohla aplikovat do vlastniho profesniho Zivota v knihovné. Budoucnost knihoven je v rukou

nas vSech, bylo by tedy neuvazené nevyuzit jejich potencial.
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Priloha €. 1 Dotaznik

Uvod dotazniku

Rada bych Vs touto cestou pozadala o spolupraci pti zpracovani mé diplomové prace, ktera
je zaméfena na vzdélavani a rozvoj pracovnikd knihoven vybranych knihoven v Praze.

M¢ jméno je Monika Bartiiikova a jsem studentka 2. ro¢niku navazujiciho magisterského
oboru Andragogika a management vzdélavani na Pedagogické fakult¢ Univerzity Karlovy.
Prosim o vyplnéni nésledujiciho dotazniku, jehoz vyplnéni by Vam nemélo zabrat vice nez

15 minut Vaseho ¢asu.

Veskeré odpovédi a informace v dotazniku jsou zcela anonymni a budou vyuzity vyhradné

ke zpracovani mé diplomové prace. Predem Vam moc dékuji za Vas €as a Vasi ochotu.

Otazky (¢ast L.) - Identifikacni idaje

1. Uved'te nazev knihovny/pobocky, ve které pracujete. (nepovinné)

2. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
a) Zakladni vzdélani
b) Stfedni vzdé€lani s vyuénim listem
¢) Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
d) Vyssi odborné vzdélani
e) Vysokoskolské — bakalaisky studijni program
f) VysokoSkolské — magistersky studijni program
g) Jiné:

3. Mate néjaké knihovnické vzdélani?
a) ANO
b) NE
c) Praveé probiha
4. Pokud ANO jaké, pokud NE — pokracujte na otazku ¢islo 6
a) Knihovnicka skola — stfedni
b) Knihovnicka skola — vyssi odborna

¢) Knihovnicka Skola — vysoka
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d) Rekvalifikace v oblasti knihovnictvi
5. Pokud mate rekvalifikaci v oblasti knihovnictvi, jaka je VaSe specializace?
a) Referencni knihovnik
b) Knihovnik katalogizator
¢) Knihovnik akvizitér
d) Knihovnik metodik
e) Knihovnik v pfimych sluzbach
f) Knihovnik spravy fonda
g) Jiné:

6. Kdo je zfizovatelem knihovny, ve které pracujete?

7. Kdo je nejcastéji poskytovatelem vzdélavacich aktivit pro rozvoj pracovniki
knihoven?
a) Krajskd knihovna
b) Narodni knihovna CR
¢) Svaz knihovnikl a informacénich pracovnikia (SDRUK)
d) Asociace knihoven vysokych kol (AKSV)
e) Narodni technickd knihovna (NTK)
f) Dalsi knihovny
g) Jiné:

8. Kolik pracovniki je aktualné ve Vasi knihovné/pobocce?
a) Méné nez 5
b) 5-10

c) 10 avice

Otazky (Cast I1.) — BéZny provoz
9. Mate né&jaké povinné vzdélavaci aktivity v rdmci Vasi pozice? Pokud NE
pokracujte na otazku ¢islo 10, pokud — ANO pokracujte otazkou ¢islo 9
a) ANO
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b) NE
10. Jaky typ vzdélavaci aktivity jste absolvovali v dobé pted koronavirovou krizi?

(moznost vice odpoveédi)
a) Prednaska
b) Workshop
¢) Instruktaz
d) Skoleni
e) Kurz
f) E-learning
g) Jiné:

11. Jakych kurzl, Skoleni ¢i jinych vzdélavacich aktivit jste se pfed koronavirovou

krizi nejcastéji zacastnili?
a) On-line prostiedky komunikace (ZOOM aj.)
b) MS Office
¢) Socialni sité
d) Knihovnicky systém
e) E-knihy
f) Literatura a kultura
g) Grafické on-line nastroje
h) Vzdélavani seniorii
1) Vzdélavani détskych knihovnikti
j) GDPR
k) Jiné:

12. Jaka skoleni, kurzy ¢i jiné vzdélavaci aktivity, jsou pro Vas nejatraktivngjsi?
a) On-line prostfedky komunikace (ZOOM aj.)
b) MS Office
¢) Socialni sité
d) Knihovnicky systém
e) E-knihy
f) Literatura a kultura

g) Grafické on-line néstroje
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h) Vzdélavani seniorii

1) Vzdélavani détskych knihovnika
j) GDPR

k) Jiné:

13. Jak Casto jste se za bézného stavu zucastnili vzdélavacich aktivit?
a) 1 x mésicné
b) 2 x mésicné
¢) 1 x za pil roku
d) Ixzarok

e) Jiné:

14. Jaké formy vzdelavacich aktivit jsou Vasim knihovnam nabizeny? (moZznost vice
odpovédi)
a) Individudlni
b) Skupinové

¢) Neni preference jedné z variant

15. Mate n&jaky komentat k nabidce vzdélavacich aktivit pro pracovniky knihoven pii

bézném provozu?

Otazky (Cast II1.) — Obdobi koronavirové krize

16. Zmeénila se nabidka vzdélavacich aktivit v obdobi koronavirové krize?
a) ANO
b) NE
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17.

18.

19.

20.

21.

Jakych kurzt, skoleni ¢i jinych vzdélavacich aktivit, jste se nejcastéji zacastnili v
obdobi koronavirové krize. (moznost vice odpovédi)
a) On-line prostfedky komunikace (ZOOM aj.)

b) MS Office

¢) Socialni sité

d) Knihovnicky systém

e) E-knihy

f) Literatura a kultura

g) Grafické on-line nastroje

h) Vzdélavani seniort

1) Vzdélavani détskych knihovnikl

i) GDPR

k) Jiné:

Byly nékteré vzdélavaci programy docasné zruSeny v dusledku koronavirové
krize?

a) ANO

b) NE

Jak Casto jste se v prubéhu koronavirové krize z€astnili vzdélavacich aktivit?

a) 1 x mésicné

b) 2 x mésicné

¢) 1x zapil roku

d) 1xzarok

Byla zavedena néjaké konkrétni opatfeni ovliviujici pritbéh vzdélavacich aktivit?
Pokud ANO jaka, pokud — NE pokracujte na poledni otazku ¢islo 21

a) ANO

b) NE

Jaké konkrétni opatteni byla zavedena? (uved’te)
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22. Jste spokojeni s nabidkou dalSiho vzdé€lavani a rozvoje pracovnikti knihoven?
a) ANO
b) NE
23. Méli byste zajem o dalsi vzdélavani, které by rozsitilo Vasi kvalifikaci?
a) ANO
b) NE

24. Jaka témata dalsiho vzdélavani byste nyni uvitala? (uved’te)
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