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1. Uvod

Kazdy zaméstnanec hraje v organizaci jedine¢nou roli, pficemz kazda jeho do-
vednost, schopnost, osobnost, a dokonce i ndlada mohou ovlivnit vysledek a nasledné

celkovy rozvoj organizace.

Podnikovému svétu Casto dominuji €Cisla: finanéni zpravy, zisky a ukazatele vy-
konnosti. Za témito Cisly se vSak skryva podstata kazdé spolecnosti — jeji zaméstnanci. Ti
jsou zdrojem inovaci, zajist'uji spokojenost zdkaznikt a ptispivaji k dosazeni novych etap

rozvoje. Proto je dulezité pochopit hodnotu zaméstnance ve firmé.

Dodnes se vedou debaty o tom, zda jsou lidé cilem, nebo prostiedkem. Mnoho
spole¢nosti se snazi co nejvice osamostatnit podnikani od lidi, automatizovat podnikové
procesy a standardizovat ¢innosti tak, aby bylo kazdé kolecko snadno nahraditelné a spo-
lecnost nebyla zavisla na lidech. Je vSak dtlezité chapat hodnotu lidi jako zdroje a jako

lidi s vlastnimi pocity a pfanimi, protoZe tyto véci spolu uzce souviseji.

Moderni organizace musi opustit zastaraly pohled na zaméstnance jako na spo-
tiebni zdroj, zdroj nakladt, a vnimat lidi jako lidské aktivum, které organizaci ptidava

hodnotu.

S rozvojem technologii musi firmy hledat nové metody vzdélavani a rozvoje za-
meéstnancl a drzet krok s modernim svétem a jeho trendy. Dobré je, Ze moderni techno-
logie ndm kromé srovnavani, konkurence a virtualniho zivota dévaji také moznosti rych-

1ého pienosu informaci pro intenzivni a efektivni rozvoj, coz je nejsilngjsi néstroj.

Mnoho modernich organizaci vyuziva strategii kaizen ke zlepSeni svych doved-
nosti a co nejvetsi optimalizaci svych procest. Je vidét, Ze firmy se staly aktivnéjSimi,
inovativnéj$imi a méné¢ se boji riskovat nez diive. Mnoho spolecnosti tak zacalo piijimat

nov¢ trendy, nové lidi a nasledn€ 1 nové ptistupy.

Tento €lanek se zabyva zkusenostmi jedné organizace se Skolenim cizinct ze tieti
zemi. Konkrétné jaké metody byly pouzity, jaké byly potize a jak byly pouzité metody
ucinné.

Cilem této bakalarské prace je zhodnotit riizné pristupy ke vzdélavani zamést-
nanct a prostfednictvim dotaznikového Setfeni mezi relevantnimi respondenty shromaz-
dit udaje nezbytné pro identifikaci metod vyuZzivanych ve vybranych spolecnostech. Prace

se dale zamétuje na analyzu slabych stranek, potiZi, se kterymi se zaméstnanci potykaji,



a na hodnoceni efektivity vzdélavani piimo v praxi. Na zaklad€ analyzy ziskanych dat
budou navrzena vlastni opatfeni, kterd pomohou organizacim zohlednit specifika prace s
cizinci ze tfetich zemi, zvysit jejich vykonnost, optimalné vyuzit jejich silné stranky a

posilit celkovou konkurenceschopnost podniku.



2. Literarni reSersSe

V dnes$nim svéte, ktery se rychle méni pod vlivem technologickych a ekonomickych
zmeén, se vzdélavani stdva jednim z klicovych faktort tspésného rozvoje jednotlivcti i or-
ganizaci jako celku. V kontextu globalizace a vysoké konkurence si podniky uvédomuji,
ze jejich uspéch piimo zavisi na kvalifikaci a kompetencich jejich zaméstnanct. Systé-
mové vzdélavani a pribézné uceni se tak stavaji nedilnou soucasti strategického tizeni

lidskych zdrojt.

Vzdélavani zaméstnancl zahrnuje Sirokou Skalu aktivit zamétenych na zvySovani
odbornych dovednosti a osobni riist. MZe zahrnovat jak formalni vzdélavani ve vzd¢ela-
vacich institucich, tak neformalni metody, jako jsou Skoleni, workshopy a mentoringové
programy. Je dulezité si uvédomit, ze investice do vzdélavani zaméstnanci nejenze zlep-

Suji jejich vykonnost, ale také vytvaieji zajimavéjsi pracovni prostiedi, v némz se zamé&st-

nanci citi podporovani a oceniovani za svij ptinos.
2.1. Skoleni zaméstnancd, rozvoj zaméstnancd a interkulturni ugeni

Skoleni je definovano rizné a lze na n&j nahlizet z riznych uhli pohledu. Podle
Tharennou, Sakse a Moorea (2007) je Skoleni systematické ziskavani a rozvijeni znalosti,
dovednosti a postoji, které zaméstnanec potiebuje k adekvatnimu plnéni tkolu nebo
prace nebo ke zlepSeni vykonu v pracovnim prostiedi. Pro tyto definice je st€Zejni pojem
systematického ziskavani znalosti a dovednosti a modifikace postoji, které deduktivné
vedou k vykonu zaméstnance. Podle jinych védcu Skoleni je planovany proces modifi-
kace postoju, znalosti nebo dovednosti chovani prostfednictvim zkuSenosti s u¢enim
za ucelem dosazeni efektivniho vykonu v jakékoli ¢innosti nebo rozsahu ¢innosti (Beard-
well a Holden, 2001). Ugelem je rozvijet schopnosti jednotlivce a uspokojovat soudasné

1 budouci potfeby organizace.

Je chapan jako rozvoj specifickych dovednosti a postoji potfebnych k vykonu urcité
préace nebo fady praci s cilem maximalizovat produktivitu jednotlivce a zvysit efektivitu
organizace. V diisledku toho je zjednoduSen¢ oznacovan jako proces uceni, v némz za-
méstnanci ziskavaji znalosti, dovednosti, zkuSenosti a postoje, které potiebuji k lepsSimu

vykonu své prace pro dosazeni cilii organizace (Ngirwa, 2009).

Z vyse uvedenych definic vyplyva, Ze Skoleni je Cinnost nebo proces, ktery se zabyva

rozvojem kognitivnich dispozic zaméstnance nebo Skoleného, aby odpovidal ocekavani



organizace. Je to planovany nebo systematicky proces, jehoz cilem je pomoci zamést-
nanci ziskat zakladni znalosti, dovednosti, navyky a postoje potiebné pro efektivni vykon
funkci, pro které byl piijat, s cilem zlepSit vykonnost organizace. (Achanya a Cinjel,

2022).

Rozvoj zaméstnanci se dale Casto oznacuje jako profesni rozvoj. Je to proces, bé-
hem n€hoz zaméstnanci s podporou zaméstnavatele; prochdzeji odbornym Skolenim,
zlepsuji své dovednosti a rozvijeji své znalosti. Rozvoj zaméstnanct se netyka pouze op-
timalizace souboru dovednosti jednotlivce pro urcitou roli. Odkazuje spiSe na soustavné
vzdélavani, které vychovava odborniky a pomdha jim postupovat na jejich individualni
kariérni cest¢ (Moorehead a Griffin, 1989). 1 kdyz je v kone¢ném disledku odpovédnosti
jednotlivce, aby si svilj profesni rozvoj sam privlastnil, je pfinosem zaméstnavateltl, aby
podporovali soustavné vzdélavani poskytovanim nebo usnadiiovdnim internich i exter-
nich vzdélavacich ptilezitosti. Upfednostiovani rozvoje zaméstnanct zajist'uje, Ze se do-
vednosti ¢lend tymu budou nadale rozvijet v souladu s trendy a osvéd¢enymi postupy v
oboru. Naptiklad zdravotnici musi kazdych nékolik let znovu skladat certifikacni
zkousky, aby se ujistili, Ze jejich dovednosti jsou stdle na Grovni (Staw, 1986; Onah,

2008).

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze rozvoj zaméstnancli mizeme bezpecné popsat jako
proces spoluprace se zamé&stnavateli s cilem zlepsit, rozsifit, zdokonalit a zdokonalit sta-
vajici znalosti, dovednosti a zkuSenosti zaméstnancii, jakoZz i rozvijet nové, které podpo-
ruji poslani a cile organizace. Jinymi slovy, jedna se o ziskavani dal$ich dovednosti a zna-
losti, v€etn¢ zvladnuti prace a profesniho rozvoje spojeného s aktivitami planovani kari-

éry (Achanya, Akpa & Cinjel, 2020).

Interkulturni uéeni probihé vzdy v okamziku, kde je jedinec nucen vypotadat se n¢-
jakou formou s kulturn€ vozik prostfedim, protoze toto vyporadani diive ¢i pozdéji vede
k takovym zkuSenostem, které jsou oznacovany jako ,,zazitek disonance mezi vlastnimi a
cizimi kulturnimi elementy* (Novy & Schroll-Machl, 2005). Tento nesoulad je dilezi-
tym krokem v procesu mezikulturniho uceni, protoze podnécuje jedince k tomu, aby
se prizpusobil, ucil a pfijal nové nazory a ptistupy. Tento nesoulad je Casto pocatkem
procesu kulturniho Soku, ktery se vyznacuje emociondlnimi a psychickymi obtiZzemi vy-
plyvajicimi z nahlé zmény kulturniho prostfedi. Kulturni Sok se mlZe projevovat pocity

osameélosti, uzkosti, zmatku, a dokonce 1 depresi. Pochopeni tohoto jevu a zptsobi jeho



prekonani je dllezité pro uspésnou integraci do nového kulturniho prostredi a rozvoj me-

zikulturnich kompetenci.
2.2. VnéjSizemé a 3. zemi

S rozvojem technologii, dopravnich siti a rozSifovanim trhii se mezinarodni ma-
Simi. Globalizace usnadiiuje mezinarodni obchod a pohyb pracovnich sil, coz vyzaduje,

aby tymy ze zemi mimo EU porozumély mistni kultute a trhiim.

Kultury ¢lenskych stati EU jsou odlisné, ale ptijatelné pro snadnéjsi a presnéjsi po-
rozumeéni a interakci v praci. Kultury zemi Evropské unie maji diky spole¢né historické,
geografické a politické vazbé s Ceskou republikou zna¢né podobnosti. Ceska republika
jako soucast stiedni Evropy se po staleti stykala s evropskymi narody prosttednictvim
obchodu, valek a diplomatickych vztahl, coz podpofilo podobné hodnoty, tradice a
zvyky. Clenové Evropské unie (EU), jako je Némecko, Rakousko a Polsko, maji s Ces-
kou republikou obzvlasté uzké kulturni a historické vazby, coz se projevuje v podobném
ptistupu ke vzdélavani, praci, rodinnym tradicim a socidlni politice. Naproti tomu mimo-
evropské zemé, jako je Cina, Spojené staty a Australie, a zemé v Asii se ve svych kultu-

rach vyrazné lisi. (Novy & Schroll-Machl, 2007).

3. zemé pro Ceskou republiku jsou zemg, které nejsou ¢leny EU nebo Evropského
hospodarského prostoru (EHP). To znamend, Ze se jednd o pracovniky, ktefi pfisli
do Ceské republiky ze zemi mimo tato sdruzeni. V Cesku Zilo dle statistik Ministerstva
vnitra k 31. srpnu 2024 1 077 342 cizinci, coZ tvoii zhruba 10 % celkové populace CR.
Pro lepsi ptedstavu, to je pfiblizné pocet obyvatel Moravskoslezského kraje. Nejpocet-
né&jsi komunitu cizincti na uzemi Ceska jiz del§i dobu tvoii Ukrajinci. Pfed vypuknutim
ruskeé vojenské agrese na Ukrajing jich tu Zilo 199 210. V disledku ruské vojenské agrese
nyni zije v Cesku pies 570 000 Ukrajinct. Nasleduje Slovensko (120 478) a s vétsim od-
stupem pak Vietnam (68 649) a Rusko (39 728), na desatém mist¢ Mongolsko (10 768).
Cizinecka populace v Cesku je ale rozmanita s pfichozimi téméf ze viech koutil svéta.
Narazit tak mizete 1 na nékoho z Jamajky (20), Mosambiku (10) nebo tieba Svaté Lucie

(4). (Atlaspredsudku.cz, 2024).



2.3. Metody vzdélavani

Jak uvadéji Vnouckova, Urbancovéa a Smolova (2015), kazdy zaméstnanec ma jiny
pristup k moznosti rozvijet své znalosti, dovednosti a schopnosti. Jedna skupina zamést-
nanct dava prednost rozsifeni svych prav a povinnosti, zatimco jina skupina dava pied-
nost zdokonalovani své prace, absolvovani Skoleni nebo naptiklad ucasti v talentovych
programech. Kazda organizace by méla talentovanym zaméstnanciim poskytovat ptilezi-
tosti k rozvoji jejich silnych stranek, ke zlepSeni celkového vykonu v ramei jednotlivych

kompetenci, ke zvySeni motivace a k podpote kariérniho rozvoje.

Vybér metody Skoleni musi vychazet ze zjisténych potieb skoleni, cili Skoleni, po-
rozumeéni ze strany Skolenych osob, dostupnych zdroji a povédomi o zdsadach uceni.
Nejoblibenéjsi metodu Skoleni pouzivanou organizacemi lze klasifikovat jako metodu

vzdélavani na pracovisti nebo mimo pracovisté.

Vzdélavani na pracovisti je pojem, ktery Ize vykladat velmi rtiznorod¢. Jak uvadi
Lee et al. (2004) a Fenwick (2006), neexistuje ani jednotna definice, ani jednotny pfistup
k tomu, co je u€eni na pracovisti, co by melo zahrnovat nebo pro koho je ¢i by mélo byt
urceno. Definice, terminologie a vniméni souvisejici s u¢enim na pracovisti se v jednot-
livych studiich 1isi, v€etn€ pouzivani termind, jako je uceni souvisejici s praci (Streumer
& Kho, 2006), uceni na pracovisti (Avis, 2004) nebo uceni v praci (Boud & Garrick,
1999). Soubor literatury vztahujici se k problematice lidskych zdroji a fizeni ¢erpa z kon-
ceptu uceni na pracovisti, konkrétné uvazuje o tomto konceptu prostfednictvim teorii i-
zeni znalosti a organizacniho uceni na pracovisti. Cairns a Malloch (2011) naznacuji, Ze je
tteba $irsi konceptualizace uceni na pracovisti, a tvrdi, Ze praci je tieba chapat a definovat
jako néco vic nez zaméstnani za odmeénu a koncept u€eni na pracovisti je tteba posuzovat

v kontextu tfi pojmu: prace, misto a uceni.

Takovy pohled na uceni na pracovisti, jak tvrdi Evans et al. (2006), ma za cil feSit
potieby riznych zainteresovanych stran: zaméstnancli, zaméstnavatelt a vlady. V jejich
pfistupu se uceni na pracovisti vztahuje k riznym typiim uceni, véetné formalnich i ne-
formalnich zplisobli uceni, kdy ¢ast u€eni probihd spontanné prostrednictvim socialnich
interakci, pozorovani a fady pracovnich ¢innosti a zkuSenosti. U€eni je zde vnimano jako
néco, co ,,délate neustéle, zatimco pracujete, a to jak z vlastni volby, tak z nutnosti” (Gray
et al., 2004). Podobné ,,vétsina toho, co se uc¢ime, se odehrava spise v praci nez na for-

malnich kurzech. Pracovni ¢innosti, pracovisté, nadfizeny, ostatni pracovnici jsou pro



pracovniky kli¢ovym ucenim, zdrojem” (Malone, 2005). Pracovnici se uci prostfednic-
tvim zkuSenosti ze své pracovni praxe a reflexe této praxe; sdileji mezi sebou napady a

ptibchy (Jarvis, 1987; Harris & Chisholm, 2011).

Existuje cela fada metod Skoleni na pracovisti, které 1ze v organizaci pouzit k preda-

vani znalosti a dovednosti:

Rotace pracovnich mist — je strategie ziskavani znalosti a dovednosti, ktera umoz-
fluje zaméstnanciim projit n¢kolika pozicemi. V podstaté¢ umoziiuje zamestnanci vyuzit
nékolik dovednosti a vyhnout se nudég, kterd ptichdzi s opakovanym plnénim rutinnich
ukolu. Je to také manazerské technika pouzivana k rotaci zaméstnancii z jednoho pracov-
niho mista na druhé nebo z oddéleni do oddéleni ¢i z jednoho zavodu do druhého. Cilem
je, aby si manazeti-zacatecnici vytvorili pfedstavu o organizaci tim, ze ziskaji zkuSenosti
s praci v riznych odd¢€lenich. Zahrnuje pravidelné presouvani zaméstnanct z jednoho
pracovniho mista na druhé. Skoleni zajistuji nadiizeni jednotlivych atvari nebo tisektl, v

nichz se pracovni mista nachéazeji.

Instruktaz prace (Couching/Apprenticeship/Mentoring) - spo¢iva v tom, Ze Skolitel
pfipravi Skolené¢ho; pfeda mu znalosti; necha Skoleného vykonavat praci a nasledné sle-
duje skoleného, aby ziskal zpétnou vazbu o jeho vykonu a zjistil, zda se zlepsil, ¢i nikoli.

Jedna se o oblibenou metodu predavani znalosti a dovednosti novackiim nebo stazistim.

Zahrnuje také ptifazeni stazisty ke zkusenému kolegovi, ktery ma potiebné zkuse-
nosti. Pfipojeni, které zahrnuje pozorovani a aplikaci pozorovaného postupu v redlné si-
tuaci pii zadani podobného tkolu, umoziuje, aby se prvni ucil od druhého.

v v

Vzdélavani mimo pracovisté — Skolenec se zamétuje na ziskavani zkusenosti pro-
sttednictvim Skoleni mimo pracovisté organizace. Ucastnici Skoleni jsou zbaveni stresu a
narokll na pracovisti, protoZe Skolici program je organizovan mimo pracovisté. Metoda

vzdélavani mimo pracoviste:

Skoleni ve vestibulu — tato metoda $koleni poskytuje kolenému moznost pouzivat
stroj nebo vykonavat tikoly podobné t€m, které se vyskytuji v redlné pracovni situaci. Na
konci skoleni a po ndvratu do organizace se od Skolenych osob ocekava, Ze své nové
nabyté znalosti a dovednosti uplatni pfi zatfazeni na skute¢nou préci. (Achanya & Cinjel,

2022).



2.4. Skoleni zaloZené na simulaci

Skoleni 1ze definovat jako systematicky proces, jehoZ cilem je piedat Gidastnikiim
Skoleni postoje, koncepty, znalosti, pravidla nebo dovednosti a vést ke zlepSeni vykon-
nosti nebo jinym hodnotnym vysledkiim organizace (Goldstein, 1991; Salas, Wildman, &

Piccolo, 2009).

Simulaéni vycvik je zaméfen na zvladnuti algoritmu formovani praktickych odbor-
nych kompetenci odbornika. Hlavnim u¢elem simulétoru je napodobit praci na redlném
zafizeni s cilem dosahnout praktického zvladnuti. Aby bylo mozné dikladné procvicit
techniky, mél by byt slozity vyrobni proces roz¢lenén na jednodussi operace a pii vycviku
by méla byt pouzita simula¢ni zafizeni, a to na zéklad¢ jejich funkci, miry zapojeni in-
struktorii a miry realistiCnosti zazitku. Simulaéni proces ptedpoklada vicetirovitové uceni

praktickych technik (Zagidullin & Pulyavina, 2021).
Simula¢ni metody vzdélavani:
e Game based training

Vyuka zalozena na hte je v podstaté formou SBT, pii niz se simulace odehrava v kon-
textu vazné hry. Jak jiz bylo popsano dfive, seriézni hry jsou hry pouZzivané pro Skolici a
vzdélavaci ucely (Dietz et al., 2013). Konkrétnéji Sitzmann (2011) definuje pocitacové
simulacni hry jako ,,vyuku poskytovanou prostfednictvim osobniho pocitace, kterd vta-
huje studenty do rozhodovaciho procesu v umélém prostiedi, aby se naucili dusledky
svych rozhodnuti”. Tyto hry jsou charakterizovany jako interaktivni, zalozené na souboru
stanovenych pravidel a omezeni a zamétené na dosazeni konkrétniho cile (Wouters et al.,
2013). Poskytuji také priibéznou zpétnou vazbu, napiiklad v podobé€ bodu, skore nebo
zmén ve hte, a Casto zahrnuji néjakou formu soutézni aktivity. V kontextu uceni slouzi
vazné hry jako platforma, na niZ probiha simulace. Vyuka zaloZena na hrach je obzvlaste
cennd v tom, ze muze usnadnit aktivni uceni, tedy pfistup, pii kterém ma jedinec kontrolu
nad svym vlastnim u¢enim a musi zkoumat a experimentovat s ukolem, aby k takovému
uceni doslo (Bell & Kozlowski, 2008). Siztmann (2011) zjistil, Ze u€eni zaloZené na hie
je ucinngjsi nez jiné piistupy k uceni pouze tehdy, kdyZ podporuje aktivni, nikoli pasivni
uceni. Vzhledem k tomu, Ze vazné hry mohou aktivné€ zapojovat a motivovat, maji velky
potencidl byt vyuzivany jako nastroje na podporu kontinualniho uceni. Zejména prvni
dikazy naznacuji, Ze zaméstnanci jsou ochotni tyto hry pouzivat ve svém volném cCase a

ze si tak zvySuji znalosti a dovednosti souvisejici s praci (Aldrich, 2007; Jana, 2006). Ve
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vyse zminéné metaanalyze bylo zjisténo, ze uceni zalozené na hrach je t¢innéjsi nez jiné
pfistupy k uceni, pokud maji G€astnici Skoleni neomezeny pfistup ke hie, coz naznacuje,

ze 1idé skute¢né vyuzivaji moznosti vyuziti her k podpoie uceni.
¢ Role-playing exercises

Cviceni s hranim roli miize probihat s vyuzitim jinych skolenych osob nebo vysko-
lenych herct (napf. Standardizovanych pacientt v 1ékaiské simulaci), ktefi hraji roli po-
stavy nebo jednotlivce, ktery je soucasti simulovaného scénare (Salas, Wildman, & Pic-
colo, 2009). Pti tomto ptistupu se Skoleni uci, procvicuji a rozvijeji dovednosti prostied-
nictvim interakce s nékym, kdo hraje roli jakéhokoli typu jedince, s nimz se Skoleni uci

pracovat, nebo tim, Ze sami hraji roli, aniZ by nutn€ museli komunikovat s ostatnimi.

Tento druh simulace se ¢asto pouziva v prodejnich nebo B2B firmach, simuluje
se dil¢i scénaf mezi zdkaznikem a zaméstnancem, kdy zaméstnanec musi vypracovat ce-
novy argument, prodat, vyfesit problematickou situaci se zakaznikem nebo produktem.

Tato simulace rozviji prodejni, vyjednavaci, komunikacéni, a dokonce i kritické mysleni.
e Part-task trainers

Trenazér s dil¢imi tkoly je cennou metodou SBT, ktera simuluje specifickou pod-
mnozinu pozadované dovednosti (Cooper & Taqueti, 2008), jako je provedeni jednoho
chirurgického fezu nebo sestaveni jedné soucasti vozidla. TrenaZéry dil¢ich ukoll jsou
obvykle zaclenény do rozsahlejsiho vyukového programu, ale Ize je vyuzit i po skon€eni

vycviku jako cviceni a pro udrzeni dovednostni zdatnosti.

Trenazéry dil¢ich tkoll sice nejsou tak Gplné jako plné simulatory, ale jsou cenné
pro zachyceni casti tkolu, které vyzaduji vyznamné procviceni, a jejich zasazeni do si-
mulovaného kontextu. Obvykle jsou uzitecné pro motorické dovednosti, které je tfeba
zaclenit do vétsiho souboru dovednosti, a mohou byt dobrou volbou v situacich, kdy jsou

casové a jiné zdroje omezené.
e Full motion simulators

PIng pohyblivé simulatory predstavuji nejdrazsi, ale také nejuplnéjsi metodu posky-
tovani. Tato metoda poskytovani zahrnuje co nejveérné;si zrcadleni slozek tkolu i okol-
niho kontextu redlného prosttedi, ¢imz se vytvaii vysoky stupen fyzické, funkéni a psy-
chologické vérnosti (Coultas, Grossman, & Salas, 2012). Naptiklad pln€ pohybové simu-

latory pouzivané k simulaci fizeni letadla by zahrnovaly kokpit, ktery ma stejny vzhled a
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ovladaci prvky jako skuteény kokpit a ktery je navrzen tak, aby napodoboval fyzicky
zazitek ze vzletu, letu a pfistani. Tyto typy simulaci se vyhybaji zkratkdm, které se pou-
zivaji pii jinych metodach vyuky (napt. Snizeni urc¢itého typu vérnosti, zjednoduseni vy-
ukovych cili), ale mohou znamenat zna¢ny financni zavazek, pokud jde o pocatec¢ni na-
klady na vyvoj a pofizeni, jakoz i idrzbu a udrzovani aktualniho obsahu vycviku. I kdyz
mohou byt vysoce u¢inné, nejsou vzdy nezbytné, zejména pokud cile Skoleni nevyzaduji

tak vysokou vérnost (Coultas, Grossman, & Salas, 2012).
2.5. PrezentaCni metody

Prezenta¢ni metody jsou metody, pii nichZ jsou ucastnici Skoleni pasivnimi pii-
jemci informaci. Tyto informace mohou zahrnovat fakta, postupy a metody feSeni pro-
blémi. Mezi prezenta¢ni metody patii pfednasky a audiovizudlni techniky. Je dilezité
poznamenat, Ze prezenta¢ni metody ve tiidé vedené instruktorem mohou zahrnovat pied-
nasky, video, pracovni seSity a piirucky, CD-ROMy a hry. To znamend, ze kombinace
metod muze aktivné zapojit icastniky skoleni do vyuky a miize napomoci pienosu Skoleni

(Noe, 2009).
e Seminare, workshopy a konference

Tyto soubory vzdélavacich programi vytvareji pro zaméstnance — ti€astniky Skoleni fora,
kde mohou diskutovat, vzajemné se ovliviiovat a ptispivat naptiklad k rozvoji myslenky
nebo politiky na zakladé Gdasti. Ugastnici (3koleni) pfitom maji moznost spoleéné sdru-
zovat myslenky, hodnotit a diskutovat o téchto mySlenkéch a faktech, ovétovat predpo-
klady a vyvozovat zavéry. Ofekava se, Ze tyto metody pomohou rozvijet dovednosti
ucastniki Skoleni v oblasti feSeni problému a schopnosti rozhodovani a také jim predlozi
nove a slozité otdzky k projednani. Jejich cilem je také upravit postoje Skolenych osob. Je
dilezité zahrnout hodnoceni Skolicich programi do faze planovani téchto mimopra-
covnich aktivit, aby bylo mozné zjistit. Zda se G€inek programil projevuje ve zpusobu,
jakym Skoleni pracovnici vykondvaji svou préci, a ve zvySené produktivité, ¢i nikoli

(Achanya, Akpa & Cinjel, 2020).
e Prednaska

Pti prednasce Skolitelé sd€éluji mluvenymi slovy to, co chtéji, aby se posluchaci nau-
¢ili. Pfenos nauc¢enych znalosti probiha pfevazné jednim smérem — od Skolitele k poslu-
chac¢im. Pfednéska je jednim z nejlevnéjSich a ¢asové nejméné ndrocnych zplsobi, jak
efektivné a organizovan¢ prezentovat velké mnozstvi informaci. Format prednasky je také
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vhodny, protoze se snadno pouziva pfi praci s velkymi skupinami posluchact. Tato me-
toda ma nékolik typt: standardni pfednaska, tymova vyuka, hostujici Fe¢nici, panely,

prezentace student.

Vsechny maji své vyhody i1 nevyhody. Tymova vyuka ptinasi do vyuky vice zkuSe-
nosti a alternativnich pohled. Tymova vyuka vyzaduje, aby Skolitel¢ vénovali vice Casu
nejen piipraveé konkrétniho sezeni, ale také koordinaci s ostatnimi Skoliteli, zejména po-
kud spolu témata velmi uzce souviseji. Panelova vyuka je vhodné k tomu, aby se skoleni
ucastnici v debaté seznamili s riznymi hly pohledu. Potencialni nevyhodou debaty je,
ze pro Skolené osoby, které jsou v tématu relativné naivni, mize byt obtizné pochopit
dialezité body. Hostujici Fe€nici mohou motivovat k uceni tim, Ze poskytnou relevantni
ptiklady a aplikace. Aby byli hostujici fecnici efektivni, méli by Skolitelé stanovit oceka-
vani fe¢nikl ohledné toho, jak by se jejich prezentace méla vztahovat k obsahu kurzu.
Prezentace studentii mohou zlepsit porozuméni latce a pozornost studentti, ale mohou

branit uceni, pokud studenti nemaji prezentacni dovednosti.

Metoda prednaSky ma fadu nevyhod. Na pfednaskach obvykle chybi zapojeni ucast-
niki, zpétna vazba a smysluplné propojeni s pracovnim prostfedim — to vSe brani uceni a
prenosu poznatktl. Prednasky zapojuji jen nékolik smysli posluchacti, protoze posluchaci
vétSinou vstiebavaji informace sluchem. Prednésky také ztéZuji Skoliteli rychlé a efek-
tivni zji$téni trovné porozumeni tcastnikl Skoleni. K piekonani téchto problému se pred-
naska casto dopliiuje otazkami a odpovéd’'mi, diskusemi, videi, hrami nebo pfipadovymi
studiemi. Tyto metody umoziuji Skoliteli zaclenit do prednaSky aktivné;si ucast, ptiklady

a cviCeni souvisejici s praci, které podporuji osvojeni a pienos poznatktl. (Noe, 2009).
e Audiovizualni techniky

Audiovizudlni vyuka zahrnuje rezie, diapozitivy a video. Video je oblibenou vyuko-
vou metodou. (Dolezalek, 2004). Pouziva se ke zlepSeni komunika¢nich dovednosti, do-
vednosti vést rozhovor, dovednosti obsluhovat zdkazniky a k nazornému predvedeni toho,
jak by se mély dodrzovat postupy (napft. Pfi svafovani). Video se vSak zfidkakdy pouziva
samostatné. Obvykle se pouziva ve spojeni s prednaskami, aby ukazalo zakiim zkuSenosti

a priklady z realného zivota (Noe, 2009).
2.6. Ostatni metody

e Modelovani chovani
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Modelovani chovani ptredstavuje pro Skolené osoby model, ktery demonstruje kli-
¢ové chovani, jez maji replikovat, a poskytuje Skolenym osobam piilezitost procvicit si
klicové chovani. Modelovani chovani je zalozeno na principech teorie socialniho ucent,
které zdaraznuji, Zze k uceni dochazi pozorovanim chovani predvadéného modelem a za-
stupnym posilovanim. K zastupnému posilovani dochézi, kdyz ucastnik vzdélavani vidi,

jak model dostava posilovani za pouzivani urc¢itého chovani (Noe, 2009).

Modelovani chovani je vhodnéjsi pro vyuku dovednosti a chovani nez pro vyuku
faktickych informaci. Vyzkumy naznacuji, Ze modelovani chovani je jednou z nejefek-
tivngjSich technik pro vyuku mezilidskych a pocitacovych dovednosti (Simon a Werner,

1996).
o Skoleni o Fizeni chyb

Jednou z nejslibngjsich technik aktivniho u&eni je trénink zvladani chyb. Skoleni s -
zenim chyb je pfistup ke skoleni, pfi kterém jsou ucastnici Skoleni povzbuzovani k tomu,
aby dé¢lali chyby. Koncepce Skoleni se tradi¢né zaméfuje na vyuku spravnych metod vy-
konu, a tedy na pfedchézeni chybam. Pfi Skolenich zaméfenych na zvladani chyb jsou
vSak ticastnici Skoleni povzbuzovani k tomu, aby d¢lali chyby a zapojili se do reflexe, aby
pochopili pfi¢iny téchto chyb a strategie, jak se podobnym chybdm v budoucnu vy-hnout.
Prestoze se pfi tradi¢nim Skoleni chybam ptedchazi, k chybam pfti praci ¢asto do-chazi a
jednotlivci se musi naucit ii€inné strategie, jak se s nimi vypotadat. Kromé& zvySeni znalosti
a osvojeni dovednosti minimalizuje Skoleni o zvladani chyb negativni dopady chyb na
motivaci a sebehodnoceni (Nordstrom, Wendland, & Williams, 1998). Vyzkumy do
znacné miry potvrdily u¢innost §koleni o zvladani chyb pro zlepsSeni vysledka vykonu. V
jedné studii se vysokoskolsti studenti ucili pouzivat tabulkovy procesor (Heimbeck et al.,
2003). V kontrolnim stavu byli ucastnici Skoleni vedeni k tomu, aby se vyvarovali chyb,
zatimco v experimentalnim stavu dostali ti€astnici Skoleni vyslovné pokyny k tomu, aby
dé€lali chyby, a byli vedeni k tomu, aby se z téchto chyb poucili. Jak se ptedpokladalo,
ucastnici, kteti byli vedeni k tomu, aby dé¢lali chyby, dosahovali vyrazné lepSich vysledk
nez ti, ktefi byli vedeni k tomu, aby se chybam vyhybali. V navazujici studii byl trénink
chyb kombinovan. S metakognitivnimi podnéty, které mély Gcastniky tréninku povzbudit
k tomu, aby vyslovné pfemysleli o tom, jaky problém fesi a ¢eho se snazi dosdhnout
(Keith & Frese, 2005). Tito ucastnici opét dosahovali vyrazné lepSich vysledkl nez tiCast-

nici ve stavu vyhybani se chybam. V podobné studii Carter a Beier (2010), zjistili, Ze
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povzbuzovani k chybam vedlo nejen ke zlepseni vykonu, ale také ke zlepSeni sebeucin-

nosti ve srovnani s podminkami vyhybani se chybam a bez instruket.
e Seberegulace

Seberegulace se tyka miry, do jaké ucastnici Skoleni sleduji a kontroluji své vlastni
procesy uceni, vcetn¢ pozornosti a aktivniho zapojeni do obsahu Skoleni (Vancouver
& Day, 2005). Prostfednictvim monitorovani si G¢astnici Skoleni uvédomuji, zda uréitym
aspektiim obsahu skoleni rozuméji dobie nebo Spatné; kontrola jim umoziuje v ptipadé
potieby podniknout smysluplné kroky ke zvySeni porozuméni. Seberegulace je obzvlasté
uzitecnd pro posileni adaptivniho pfenosu. Jednim ze slibnych aspekti samoregulace je,

ze vyzaduje jen velmi malo zmén ve stavajicim designu Skoleni.

Seberegulaci ucastnika Skoleni lze zvysit jednoduse tim, ze ucastnikiim Skoleni pied
Skolenim pfipomeneme jeji vyznam pro uceni. Nékolik studii Sitzmanna a jeho kolegt
navic zjistilo, ze pouhé vlozeni kratkych vyzev do Skolicich materialti (ptip. Aktivity star-
nuti v oblasti autoregulace) miize zvysit uceni (Sitzmann et al., 2008; Sitzmann & Ely,

2010).
e Technology-delivered instruction (TDI)

Technologicky poskytovana vyuka (TDI) oznacuje jakoukoli formu Skoleni, kterd je
poskytovana pievazné prostrednictvim technologie. Patii sem vyuka zaloZend na webu,
pocitatem podporovana vyuka, inteligentni vyukové systémy, pocitatové simulace a vy-
uka ve virtualni realité, ktera je poskytovana prostfednictvim zafizeni, jako jsou pocitace,
notebooky, tablety a chytré telefony. Tento typ Skoleni je v primyslu stale popularné;si
(Miller, 2012). Nicméné ackoli TDI nabizi organizacim nékolik moznych vyhod, Skoli-
telé musi mit na paméti, Ze aby bylo TDI efektivni, musi mit jasny ucel a do navrhu pro-
gramu zahrnout empiricky podporované principy uceni (Bedwell & Salas, 2010). Jednou
z vyhod TDI pro organizace je, ze technologie obvykle umoznuje ucastnikiim skoleni
flexibilitu v tom, kdy a kde maji ptistup k obsahu Skoleni. Jednou z moznych nevyhod
této flexibility vSak je, Ze od Skolenych osob se vyZaduje, aby prevzaly vétsi kontrolu nad
svym vlastnim u¢enim a rozhodovaly o tom, co a jak se budou ucit (Noe, 2008). Jednim
z feSeni problémi spojenych s kontrolou tcastnikli vzdélavani je kombinace kontroly
ucastnikd vzdélavani s adaptivnim vedenim. Adaptivni vedeni dava ucicim se osobam

navrhy, co a jak moc maji procvicovat, na zéklad¢ jejich vykonu. Bell a Kozlowski (2002)
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zjistili, ze kombinace adaptivniho vedeni a pocitacové vyuky vyrazné zlepsila studijni a

praktické usili i€astnikti vyuky, ziskané znalosti a vykon.
e Piipadové studie

Ptipadova studie je popis toho, jak zaméstnanci nebo organizace fesili obtiznou situ-
aci (Alden & Kirkhorn, 1996). Od ucastnikt Skoleni se vyzaduje, aby analyzovali a kriti-
zovali ptijata opatteni, uvedli vhodné kroky a navrhli, co by se dalo ud€lat jinak. Hlavnim
ptedpokladem pftistupu ptipadové studie je, ze zaméstnanci si s nejvetsi pravdépodob-
nosti vybavi a pouziji znalosti a dovednosti, pokud se uci prostiednictvim procesu obje-
vovani (Kelly, 1993). Pfipady mohou byt zvlasté vhodné pro rozvoj intelektudlnich do-
vednosti vyssiho fadu, jako je analyza, syntéza a hodnoceni. Tyto dovednosti ¢asto vyza-
duji manazefi, 1€kaii a dals§i profesni zaméstnanci. Pfipady také pomahaji ti€astnikiim
Skoleni rozvijet ochotu riskovat vzhledem k nejistym vysledkiim na zaklad¢ analyzy si-
tuace. Aby bylo mozné ptipady efektivné vyuzivat, musi vyukové prostfedi poskytnout
ucastniktim skoleni prilezitost ptipravit se a diskutovat o svych analyzach ptipadt. Rov-
nézZ musi byt zajisténa osobni nebo elektronicka komunikace mezi $kolenymi osobami.
Protoze zapojeni Skolenych osob je pro uc¢innost ptipadové metody rozhodujici, musi byt
Skolené osoby ochotny a schopny analyzovat pfipad a nasledné sdélit a obhdjit sva stano-

viska (Noe, 2009).
e Pieneseni pravomoci

Delegovani pravomoci umoziuje prenos pravomoci z nadtizenych piistupti k za-
méstnanci organiza¢niho procesu, ktery ufednik na svého podtizeného. Pravomoc je tedy
delegovéna tehdy, kdyz nadfizeny dava podfizenému volnost v rozhodovani. Delegovani
zmociuje zaméstnance sttedni nebo nizsi urovné naptiklad k rozhodovani jménem orga-
nizace (v oblasti jejich pfidélenych povinnosti). Je to nezbytna cesta, kterou se zamé&st-
nanci mohou rozvijet tim, Ze v praxi uplatiiuji znalosti a dovednosti diive ziskané v rdmci
Skoleni. Stejné jako neni mozné, aby jeden jediny nadfizeny plnil vSechny tkoly nezbytné
pro dosazeni organizacnich cilt, tak je to 1 s vykonem pravomoci rozhodovat (Achanya,
Akpa & Cinjel, 2020). Pfenesena pravomoc pfitom poskytuje podiizenym moznost uplat-
nit dovednosti dfive ziskané Skolenim a dalsi dodatecnou pfilezitost k rozvoji novéjsich
dovednosti pro manaZerské nebo vykonné povinnosti a také mozZnost nadchézejiciho po-

vyseni a dalSich nepenéZnich vyhod. (Achanya & Cinjel, 2022).

¢ Rozsiieni pracovniho mista
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Teorie je pro praxi tim, ¢im je Skoleni pro rozvoj. Rozsifeni pracovnich mist zahrnuje
zadavani dalsich kol v rdmci popisu pracovni pozice. Z logiky véci vyplyva, ze ¢im
mén¢ ukoll je na pracovni misto zafazeno po absolvovani urcitého Skoleni, tim méné
zkuSenosti; a ¢im vice ukolil je na pracovni misto zafazeno, tim vice zkuSenosti je zis-

kano, a tim je zajistén dlouhodoby rozvoj zaméstnance. (Achanya & Cinjel, 2022).
e Obohaceni prace

To znamena, ze se zaméstnanciim udéluji vétsi pravomoci, odpovédnost a samostat-
nost na pozicich, které jsou vyssi nez zakladni urovné. Pokud se uplatni v rdmci svého
potencialu, rozviji a zvySuje sebevédomi zaméstnancti a podnécuje je k vétsi inovativnosti

a divtipu pii poskytovani sluzeb. (Achanya & Cinjel, 2022).
e Externi ukoly

To zahrnuje poskytnuti moznosti podiizenym ufednikiim nebo zaméstnanciim ucast-
nit se nebo zastupovat nadiizené zaméstnance v ramci meziresortni spoluprace, synergic-
kych siti nebo for pro projednavani, formulovani a hodnoceni strategickych roli a odpo-
védnosti. V tomto procesu se rozviji sebediivéra a vétsi schopnost prezentace a obhajoby.
Tohoto cile 1ze dosdhnout tim, Ze podfizeni nominuji a umozni ucast na workshopech,
seminafich, sympoziich, kolokviich, kulatych stolech, panelech atd. (Achanya & Cinjel,
2022).

e Metody vytvaieni skupin

Metody budovani skupiny jsou Skolici metody urené ke zlepSeni efektivity tymu
nebo skupiny. Skoleni je zaméfeno na zlepseni dovednosti iicastnikii §koleni i efektivity
tymu. Pfi metodach budovani skupin sdileji ti€astnici Skoleni své ndpady a zkuSenosti,
buduji skupinovou identitu, chapou dynamiku mezilidskych vztaht a poznéavaji své silné
a slabé stranky 1 stranky svych spolupracovniki. Skupinové techniky se zamétuji na po-
moc tymiim zvysit jejich dovednosti pro efektivni tymovou praci. Metody budovani sku-
pin Gasto zahrnuji zazitkové uceni. Skolici programy zalozené na zazitkovém uéeni maji
Ctyti faze: (1) ziskani koncepcnich znalosti a teorie; (2) U€ast na simulaci chovani; (3)
analyza Cinnosti; a (4) propojeni teorie a ¢innosti s pracovnimi nebo redlnymi situacemi

(Noe, 2008).

e Dobrodruzné uceni
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Dobrodruzné uceni se zaméfuje na rozvoj tymové prace a vudcich dovednosti pro-
sttednictvim strukturovanych aktivit. Dobrodruzné uc¢eni zahrnuje vycvik v divocing, vy-
cvik v ptirodé¢, bubenické krouzky, a dokonce i kurzy vatreni. Dobrodruzné uceni se zda
byt nejvhodnéjsi pro rozvoj dovednosti souvisejicich s efektivitou skupiny, jako je sebe-
uvédomeni, feSeni problémil, zvladani konfliktt a riskovani. Dobrodruzné uceni miize
zahrnovat namahavé a narocné fyzické aktivity, jako je jizda se psim spfezenim nebo
horolezectvi. Dobrodruzné uceni muze také vyuzivat strukturované individuélni a skupi-
nov¢ outdoorové aktivity, jako je lezeni po sténach, zdoldvani topovych drah, pady z di-
very, lezeni po Zebficich a cestovani z jedné vézZe na druhou pomoci zatizeni ptripevné-
ného k dratu, které spojuje obé véze. Aby byly programy dobrodruzného uc¢eni uspésné,
m¢éla by cviceni souviset s typy dovednosti, které maji ucastnici rozvijet. Zkuseny facili-
tator by mél také po cvicenich vést diskusi o tom, co se pfi cviceni stalo, co se naucili, jak
udélosti ve cvi€eni souviseji s pracovni situaci a jak si stanovit cile a uplatnit ziskané

poznatky v praci. (Noe, 2008).
2.7. Bariéry a bloky v komunikaci

Zaméstnanci ze 3. Zemi mohou celit fad¢ kulturnich rozdila, jazykovym bariéram,
adaptacnim, pravnim a administrativnim obtiZim, potiZim se zac¢lenénim do pracovniho
prostiedi, které jim nemusi umoznit odhalit jejich pracovni potencial, a dokonce je mohou

zablokovat, pokud se nenajde zadny pftistup.

Haas a Nuesch (2012) provedli studii, kterd ukazala, Ze na jedné stran¢ mohou mit
nadnarodni tymy pfistup k vEtsi rozmanitosti zkuSenosti relevantnich pro vykonavané
ukoly, ale na druhé stran€ miZe narodni rozmanitost komplikovat tymovou spolupraci
a zvySovat tymové konflikty. Byly nalezeny dilkkazy, Ze nadnarodni tymy dosahuji hor-

Sich vysledkl neZ tymy s mensi narodni rozmanitosti.

Naésledujicich 10 tipd pro fizeni multikulturniho tymu vypracovala Sharon Var-

neyova z Roffey Park Institute (2008):

1. Piiyméte , kulturni optiku®. Bud’te ochotni odlozit osvéd¢ené manaZzerské po-
stupy, které vdm v minulosti dobfte slouzily.

2. Investujte do fizeni ocekavani novych zaméstnancti. Vénujte vice casu budo-
vani tymu, nastupu a stanovovani cilt.

3. Budujte mezikulturni vztahy. Ud¢lejte si as na osobni setkani a spole¢enské

akce.
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10.

Komunikujte napti¢ kulturami. Udrzujte kontakt a vzdy se ujistéte, ze jsou

vase sd¢leni pochopena tak, jak jste je zamysleli.

. Podporujte ucast v mezikulturnich tymech. Méite styly a metody komuni-

kace. Pouzivani vizualnich materiali mize pomoci prekonat jazykové bari-
¢ry.

Motivujte mezikulturni tymy.

Rid’te vykonnost nap#i¢ kulturami.

Zvysit kulturni povédomi a porozuméni.

Zvladani mezikulturnich konfliktii. Pomozte lidem vyjasnit si jejich predpo-
klady. I pochopeni podstaty konfliktu miize byt obtizné.

9. Podporovat etické standardy v mezikulturnich tymech. Zptsoby podnikani
se mohou v jednotlivych regionech lisit, proto poskytnéte spolecnosti jasné

pokyny a bud’te pfipraveni vcas fesit pripadné etické problémy.
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3. Cil

Hlavnim cilem bakalatské prace je zhodnotit vzdélavani cizinct ze 3. zemi v podni-
kovém prostiedi a navrhnout doporuceni pro zlepseni efektivity tohoto vzdélavani, véetné
konkrétnich metod, které by mohly byt aplikovany v praxi. Pro naplnéni hlavniho cile

byly stanoveny nasledujici dil¢i cile:

Cil 1: charakterizovat a popsat systémy vzdélavani v mistni spole¢nosti GW Lo-
gistics a v mezinarodni korporaci Magna International.

Cil 2: identifikovat hlavni bariéry, kterym celi pracovnici ze tfetich zemi v ramci
vzdélavaciho procesu.

Cil 3: vyhodnotit efektivitu aktudln¢ vyuzivanych vzdélavacich metod. Cil
4: Navrhnout konkrétni doporuceni pro zefektivnéni vzdélavani s ohledem na

kulturni specifika a piedchozi zkusenosti téchto pracovniki.

Navazujicim krokem je realizace kvantitativniho Setfeni pomoci dotazniku Sife-
ného mezi respondenty v podnicich. Dotaznik je navrZen tak, aby naplnil stanovené cile
a poskytl dostate¢ny datovy podklad pro formulaci co nejvhodnéjSich navrhi na zlepSeni

vzdélavacich metod a procest.
3.1. Formulace hypotéz

Pro kvantitativni vyzkum jsou stanoveny tyto tii vyzkumné otazky a z nich odvozené
hypotézy:
Vyzkumna otazka €. 1: Jakym hlavnim bariéram celi cizinci ze ttetich zemi v pro-

cesu vzdélavani zameéstnancu?

Hypotéza 1: Jazykova bariéra je dominantni ptekazkou béhem vzdé€lavani cizinct

ze tretich zemi a mira jeji intenzity zavisi na odvétvi, ve kterém zamé&stnanec pracuje.

Ho: Uroven vnimani jazykové bariéry nezavisi na odvétvi, ve kterém zaméstnanec

pracuje.
Ha: Mezi pracovnim odvétvim a vnimanim jazykové bariéry existuje zavislost.

Vyzkumna otazka ¢. 2: Lisi se preference zaméstnanci pii vybéru metod vzdélavani

od vybéru spolecnosti?
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Hypotéza 2: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi vzdélavacimi metodami,
které zaméestnancim poskytuje spolecnost, a metodami, které si zaméstnanci sami prefe-

ruji pro sviij rozvoj.

Ho: Vybér vzdelavacich metod nezéavisi na tom, zda je voli spole¢nost, nebo samotny

zameéstnanec.

Ha: Vybér vzdélavacich metod zavisi na tom, zda je voli spole¢nost, nebo samotny

zameéstnanec.

Vyzkumna otazka €. 3: Jak pracovniky ze tfetich zemi hodnoti pfinos stavajicich

vzdélavacich metod pro jejich kazdodenni pracovni ¢innost?

Hypotéza 3: Pracovniky, kteti se vzdélavaji pravidelné, hodnoti pfinos stavajicich
vzdélavacich metod pro svou kazdodenni praci pozitivnéji nez ti, u kterych vzdélavani
probiha méné cCasto.

Ho: Pracovniky ze tfetich zemi nevnimaji ptimou souvislost mezi frekvenci vzdéla-

vani a efektivitou své kazdodenni prace.

Ha: Pracovniky ze tietich zemi, kteti se vzdélavaji pravidelng, hodnoti ptinos vzde-

lavani pro svou kazdodenni praci vysoko.
Vyse uvedené vyzkumné otdzky a hypotézy byly formulovany za Gcelem podrob-
ného studia metod vzdelavani zaméstnanct ze tietich zemi a jejich efektivity. Cilem je

identifikovat bariéry a obtize, které t¢mto zamé&stnancim brani v procesu uceni, a zaroven

urcit, do jaké miry jsou metody, které jsou vii¢i nim uplatiiovany, skute¢né efektivni.
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4. Metodika

V této bakalatské praci byla nejprve vypracovana teoreticka ¢ast, ktera je zalozena
na hloubkovém studiu odborné literatury, ¢lankt a vyzkumu. Hlavni pozornost byla vé-
novana otazkam fizeni lidskych zdroji, firemnimu vzdélavani a také specifikiim prace se
zahrani¢nimi zaméstnanci a interkulturnim tymem. Literatura byla cerpana od ceskych i
zahrani¢nich autor pro dosaZeni SirSiho porozuméni dané problematice. Zdrojem byly
ruzné online databdze védeckych ¢lankl a fyzické knihovny, konkrétné knihovna Jiho-

eské univerzity. Uplny seznam pouZitych zdroji je uveden v bibliografii v zavéru prace.

Nésledné byla vypracovana praktickd ¢ast zaméfend na empiricky vyzkum sys-
tému vzdelavani. Informace byly shromazd’'ovany kvantitativni metodou formou dotaz-
nikového Setieni, a dale byl proveden neformalni rozhovor se zaméstnanci, kteti absol-

vovali firemni $koleni.

Prizkum probihal anonymné a otazky v dotazniku byly zaméteny na identifikaci
bariér ve vzdélavani, hodnoceni efektivity vyuzivanych metod a praktickou pouzitelnost
znalosti na zakladé osobnich zkuSenosti zaméstnanct. Ziskané vysledky slouzily k navr-

zeni novych feseni a metod pro zlepseni vzdélavani zaméstnanct ze tietich zemi.

Jako analyzované spolecnosti byly vybrany firmy z riiznych odvétvi. Divodem

pro tento vybér bylo ziskani komplexnéjSich a SirSich vysledkl analyzy.
4.1. Pouzity dotaznik

Pouzity dotaznik obsahoval celkem 21 otdzek, které byly rozd€leny do Ctyt tema-

tickych celkt:

1. Zakladni informace: Tento blok slouzi k identifikaci respondentti a je zaméfen na
sbér udajt o jejich predchozim trvalém bydlisti (zemi piivodu), o misté vykonu
prace, délce praxe a pracovni pozici v podniku.

2. ZkuSenosti se vzdélavanim: Otazky v této €asti jsou zacileny na ziskéni informaci
o osobnich zkuSenostech zaméstnancii, o jiz absolvovanych forméch Skoleni a
o Cetnosti téchto vzdélavacich aktivit.

3. Hodnoceni bariér a efektivity: Tento blok je zaméfen na hodnoceni pfinosu vzde-
lavani, které spolecnost zaméestnancim poskytuje, na zaklad¢ jejich vlastnich zku-

Senosti z praxe.
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4. Metody a navrhy na zlepseni: Jedna se o jeden z kliCovych a zaroven zavéreény
blok, ktery je zaméfen na zpétnou vazbu od zaméstnanci. Otazky jsou sestaveny
tak, aby zjistovaly jejich osobni nazory na konkrétni metody vyuky a jejich indi-

vidualni vzdélavaci preference.

V dotazniku byla vyuzita kombinace riiznych typt otazek. Byly zastoupeny
otazky oteviené, uzaviené a otazky s vyuzitim Likertovy skaly, kterd umoznila presnéji

zm¢éfit miru souhlasu ¢i nesouhlasu respondentt.

Technicka realizace Setieni probihala prostfednictvim platformy Microsoft Forms.
Odkaz na dotaznik byl respondentiim zaslan na jejich firemni e-mailové adresy. Oslovili
jsme zaméstnance z rtiznych oddéleni vybranych organizaci, coZ umoznilo pro-vést
rozmanit&jsi a komplexnéjsi vyzkum. Bylo rozeslano 62 dotaznikt, celkem bylo zis-kano
47 pln¢€ vyplnénych dotaznikii. Sbér dat probihal po dobu 0d 26.03.26 do 1.04.26. Ziskana

data byla nésledné zpracovéana a v praktické Casti prace prezentovdna ve form¢ grafli a

tabulek.
4.2. \ybér respondentd

Vyzkum je zaloZen na datech ziskanych od zaméstnancii spolecnosti GW Logis-
tics a Magna International. Pro zatazeni zaméstnanct do skupiny respondenti byla sta-

novena dvé kli¢ova kritéria:

1. Respondent musi mit obCanstvi nékteré ze tietich zemi svéta (mimo EU), nebo
musi v takové zemi stravit podstatnou ¢ast svého Zivota.

2. Respondent musi byt aktualné zaméstnan v jedné z vyse uvedenych spolecnosti.

Délka praxe ani konkrétni oddéleni, ve kterém zaméstnanci plsobi, nebyly pro
ucely vybéru rozhodujici. To umoznilo ziskat Siroké spektrum informaci a pohledii na

zkuSenosti s procesem vzdélavani z riiznych perspektiv.
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5. Vysledky dotaznikového Setreni

Tato kapitola se vénuje diskuzi nad vysledky dotaznikového Setieni, které bylo rea-
lizovéano v praktické ¢asti prace. Kapitola je rozdélena do dvou sekci. Prvni sekce popi-
suje vysledky dotaznikového Setfeni s vyuzitim deskriptivni analyzy. Pro ndzornost po-
pisné analyzy byly pouZity grafy v kola€ovém a pruhovém stylu. Ve druhé sekci jsou

potvrzeny, ¢i vyvraceny hypotézy formulované ve tieti kapitole.
5.1. Deskriptivni analyza — popis ziskanych dat

Prvni otazka je zaméfena na urceni zemé pivodu respondenta nebo mista, kde stravil
vétSinu svého Zivota.

Graf 1: Geograficky pivod respondentu

B Ukrajina ™ Kazachstdn ™ BangladéS  ® Ruska Federace

Zdroj 1: vlastni zpracovani

Z grafu 1 je jasné patrné, Ze vétSina dotdzanych se piestéhovala a zaclenila do Ces-
kych struktur z Ukrajiny (51 %). Nasleduji Rusko (28 %), Kazachstan (19 %) a Bangladés
(2 %). Na zéklad¢ vysledki tohoto dotazniku nelze ptresné urcit, koho ¢eské korporace
nabiraji nejcastéji, 1ze vSak vyvodit zaver, ze vétSinu tvoii lidé pochéazejici ze zemi SNS.

Nasledujici otazka je zamétena na zjiSténi odvétvi, ve kterych respondenti plisobi.
Vzhledem k tomu, Ze vzdélavani v riznych sférach vyzaduje specifické metody, bylo dii-

lezité ziskat Siroké spektrum odpovédi.

24



Graf 2: Rozdéleni respondenti podle spole¢nosti

Magna International [ NNRERMIEEN ©
Siemens [N 11
Hotel Fairmont [ NNEEEN S
ORWIIsro. [ 2
GW Logistics I NN 13

Nazev spole¢nosti

PrymGroup [l 1

Sportisimo [l 1

Cetnost

Zdroj 2: viastni zpracovani

vrowr

V grafu 2 1ze vidét, ze nejvetsi ¢ast respondentt (38,3 %) pracuje v oboru dopravy a
logistiky, dale v technologiich (23,4 %) a v primyslu (21,3 %). V mensi mife jsou za-
stoupeni také respondenti z odvétvi hotelnictvi (10,6 %), obchodu a sluzeb (4,3 %) a ma-

loobchodu (2,1 %).

Naésledujici otdzka je zaméfena na zjisténi délky praxe zaméstnance v konkrétni spo-
le¢nosti, protoze délka piisobeni mize ovlivnit vnimani vnitrofiremnich procesii a vzde-
lavani. Novi zameéstnanci se zpravidla potykaji s vaznéjsi jazykovou bariérou a hiife se
orientuji v pracovnich procesech, zatimco zkuSeni pracovnici rozuméji systému vzdela-

vani a ostatnim procesim mnohem hloubéji.

Graf 3: Délka pracovni praxe

Eménénez2roky M2-5let MviceneZ5 let

Zdroj 3: viastni zpracovani
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V grafu 3 lze pozorovat, ze vétSina respondentt (57,4 %) jsou v danych spole¢nos-
tech ,,novacci a pracuji méné nez 2 roky. Je obtizné urcit, zda méni praci Casteji kvili
potizim na ptedchozich pracovistich, nebo zda se jedna o jejich prvni zkuSenost, jelikoz
dotaznik nesbiral osobni tidaje respondentti. Ptiblizn€ o polovinu méné (27,7 %) odpove-

délo, Ze pracuji 2 az 5 let, a nejméné (14,9 %) uvedlo, Ze maji praxi delsi nez 5 let.

Graf 4: Pracovni pozice

B Manualni a technickd pozice ™ Specialisté a administrativa

Management a vedouci pozice

Zdroj 4: vlastni zpracovani

Tato otazka uzavira vodni blok a je zaméfena na segmentaci dat. Cilem je zjistit,
zda se metody vzdélavani lisi v zavislosti na typu prace a irovni odpovédnosti respon-
denta. Tato otdzka byla oteviend, protoze bylo obtizné predvidat konkrétni pracovni po-
zice. Podle vysledkt, ktery lze vidét v grafu 4, se dotaznikového Setieni zucastnili pra-
covnici na nasledujicich pozicich: fidi¢ kamionové dopravy, process engineer, Senior
supply chain expert & project manager, procesni logistik, technik ve strojirenstvi, ob-
chodni zastupce, dispecer, compensation and benefits a duty manager. Pro pfehlednost a
lepsi znazornéni byly tyto pozice rozdéleny do kategorii, podle kterych byl nasledné se-

staven graf.
Blok 2 - ZkuSenosti se vzdélavanim

Pata otazka otevird novy oddil dotazniku a je zamétena na frekvenci vzdélavacich
aktivit zaméstnanci. V této otazce méli respondenti moznost vybrat pouze jednu z nabi-

zenych odpovédi.

26



Graf 5: Cetnost vzdélavacich aktivit
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Zdroj 5: viastni zpracovani

Z grafu 5 je patrné, Ze nadpolovi¢ni vétSina respondentl (61,7 %) absolvuje skoleni
pravidelné. Né&které pracovni pozice vyzaduji vzdélavani pouze pii nastupu do zamést-
nani (8,5 %) nebo pfi zméné pracovni pozice (14,9 %). Vyrazna mensina respondentl
(6,4 %) uvedla, ze se ucastni Skoleni pouze pii legislativnich zménach nebo dle aktualni
potteby. Na vyzadani zaméstnance ¢i manazera probiha vzdélavani pouze u 2,1 % dota-
zanych. Pro variantu ,,zatim jsme zadné vzdélavaci akce nepotadali* odpovédélo celkem

7 osob.

Graf 6: PoZadovana Cetnost vzdélavacich aktivit

B Pravidelné

B Nepravidelng, pouze podle
aktudlni potieby

W ZaleZi ¢isté na atraktivité
tématu

Zdroj 6: viastni zpracovani

Sesta otazka byla uréena pouze pro ty respondenty, ktefi v pfedchozi otazce zvolili

variantu ,,zatim jsme zadné vzdélavaci akce nepotadali. Jejim cilem bylo zjistit prefero-
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vanou frekvenci a okolnosti, za kterych by si tito zaméstnanci prali vzdélavani absolvo-
vat. K této otdzce se dostalo celkem 7 osob: tfi z nich by se chtéli ucastnit vzdélavacich
akci pravidelné, jeden zvolil variantu ,,nepravidelné, pouze podle aktudlni potfeby* a zby-
vajici tfi respondenti odpovedéli, ze to zavisi na atraktivité¢ daného tématu. Pfitom zadny

z respondentil neuvedl, Ze v dal§im vzd¢lavani nevidi smysl.
Graf 7: Preference ohledné délky vzdélavani
B Kratka intenzivni $koleni

H Dlouhodobéjsi kurzy (celodenni nebo vicedenni)

Zdroj 7: viastni zpracovani

Nasledujici otazka zjist'uje preference respondentt ohledné délky vzdelavacich kurzi
¢1 programu. Podle grafu 7 celkem 64 % respondentii preferuje dlouhodobé a po-zvolné
kurzy, zatimco zbyvajicich 36 % dotdzanych zvolilo kratké, ale intenzivni vzdé-lavaci
programy. Cilem této otdzky je posoudit iniciativu obou stran v ramci vzdélavaciho

procesu.

Graf 8: Zdroje ziskdvani novych znalosti a dovednosti

B Spole¢nost mi véas
zajistuje vSechna
potrebna skoleni

B VétsSinu informaci si
musim dohledavat
sam/sama (vlastni kurzy,
internet, kolegové)

= Kombinuji firemni $koleni
s vlastnim
samovzdélavanim

Zdroj 8: viastni zpracovani
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Podle vysledkli osmé otazky v grafu 8 vidime, ze ve vétSin€ pripadl spolecnosti po-
skytuji veskeré potiebné vzdélavani, pro tuto variantu hlasovalo 58 % respondentti. Pouze
4 % jsou nucena vyhledavat vzdélavaci materialy samostatné a 38 % respondentii proje-

vuje iniciativu ve vzdélavani spole¢né s firmou kombinaci obou zptsobti.

Nasledujici otazka pomaha osvétlit, zda spolecnosti diveétuji externim zdrojim pii
vzdélavani svych zaméstnancl, nebo zda preferuji tvorbu a realizaci vlastnich kurzii
v ramci vnitiniho prostfedi firmy. V této otazce méli respondenti moznost vybrat vice

variant odpoveédi.

Graf 9: Hlavni poskytovatel vzdélavani ve spole¢nosti

Vlastni interni kurzy a zdroje _ 10%
Sdileni know-how mezi zaméstnanci _ 310
(kde seniorni kolega ucf juniora) 0
Ostatni externi lektori _ 23%
Online vzdélavaci platformy _ 13%
Soukromé vzdélavaci agentury _ 13%

Vzdélavaci instituce (napf. stiedni Skoly, .
univerzity, VOS) B 0%

Typ poskytovatele vzdélavani

Cetnost

Zdroj 9: vlastni zpracovani

Podle vysledkl dotaznikového Setfeni vyuzilo pouze 10 % respondenti kurzy a jiné
zdroje vytvotrené piimo uvnitt jejich spole¢nosti. Nejvétsi ¢ast respondentl (31 %) se se-
tkala s formou vzdélavani, kdy zkuseny zaméstnanec zaucuje novacka (mentoring). Dale
23 % dotéazanych ziskavalo znalosti od externich lektor a 13 % respondentd vyuzivalo
online platformy. Stejny podil (13 %) se vzdélaval v soukromych vzd€lavacich agentu-

rach a pouze 10 % respondentti bylo vyslano do vzdélavacich instituci.

Naésledujici otdzka je jednou z kliCovych a pomaha urcit, které metody vzdélavani
jsou v soucasné dob¢ vyuzivany nejCastéji. V ramci této otazky meli respondenti moznost
vybrat vice variant odpovédi a také uvést vlastni variantu, avsak v poli ,,jiné* nebyla za-

znamenana zadna odpoveéd’.
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Graf 10: Absolvované metody vzdélavani

Praktické zaskoleni na pracovisti _ 37%
prednasky |GG 13%
E-learning _ 11%
Mentoring _ 29%
Externi $koleni mimo firmu - 10%

tody vzdélavani

3

zivané me

Vyu

Cetnost

Zdroj 10: vlastni zpracovani

V grafu 10 lze vidét, Ze celych 37 % respondentl se vzdélava formou praxe ptimo na
pracovisti, zatimco 29 % vyuZivd metodu mentoringu. DalSich 13 % dotazanych na-
v§tévuje prednasky a 11 % studuje materialy v online formatu. Pouze 10 % respondentti

pak absolvuje externi skoleni mimo firmu.

Naésledujici otdzka pomaha odhalit, na které konkrétni oblasti kladou spole¢nosti nej-

vétsi dliraz. V této otdzce méli respondenti opét moznost vybrat vice variant odpovedi.

Graf 11: Prioritni sméry ve vzdélavani

Zakonna a povinné Skoleni (BOZP, PO, _ZB(V
Skoleni fidicd, prvni pomoc) 0
Digitalni dovednosti a interni systémy I
(MS Office, ERP systémy, CRM) 0
Odborné technické znalosti (Hard skills) [ RN NN 15%
Komunikace a Soft Skills [ N NN NI 2%
Jazykova vybavenost - 5%

Ergonomie a kompenzacni cviceni D 19%
Vyuziti umélé inteligence B 0%

Cetnost

Oblasti rozvoje znalosti

Zdroj 11: viastni zpracovani
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Podle vysledkti dotaznikového Setfeni vidime v grafu 11, ze 28 % respondentii
uvedlo, Ze absolvuji $kolent, ktera jsou pro né povinna (zdkonna a povinna $koleni). Sko-
leni zamétfené na ergonomii a kompenzacéni cviceni absolvuje 19 % zaméstnancti. Oblasti
Hard skills a digitdlni dovednosti spolu s internimi systémy zvolil shodny pocet
respondentll — v obou piipadech se jednalo o 15 %. Nejméné se pak respondenti vzdéla-
vaji v oblasti Al, komunikace a Soft skills, coz uvedlo shodné 9 % dotadzanych. Pouze 5

% respondentil pak absolvuje vzdélavani v oblasti jazykovych dovednosti.

Graf 12: Existence systému kontroly efektivity

Ano, systematicky u vsech vzdélavacich

0,
aktivit 19%

Ano, ale pouze u vybranych nebo
klicovych aktivit

48%

Ano, ale pouze formou neformalni zpétné

0
vazby 28%

Mira sledovani vysledki

Ne, efektivita se u nas plo$né nesleduje . 5%

Cetnost

Zdroj 12: viastni zpracovani

Tato otdzka je zaméfena na zjisténi, zda u respondentl probiha kontrola a hodnoceni
znalosti po absolvovani vzdélavacich programti ze strany jejich spole¢nosti. Téméf polo-
vina respondent (48 %) odpovéd¢la, ze kontrolou prochazi, ale pouze u vybranych akti-
vit. DalSich 28 % uvedlo, Ze jejich vysledky jsou kontrolovany, av§ak neformalni cestou.
Pouze 19 % respondentii odpovédélo, Ze jejich vysledky jsou hodnoceny systematicky u
vSech vzdélavacich aktivit. U zbyvajicich 5 % respondentt se vysledky a ptinos vzdéla-

vacich akci nehodnoti vubec.

Tato ¢ast dotazniku byla zaméfena na subjektivni hodnoceni respondentti prostied-

nictvim pétibodové Likertovy $kaly, kde 1 = zcela souhlasim a 5 = zcela nesouhlasim.
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Graf 13: Mira souhlasu respondentii

Jazykova bariéra mi brani plné porozumét
obsahu skoleni.

Praktické ukazky jsou pro mé
srozumitelnéjsi nez teoreticky vyklad.

Mame dostatek ¢asu na studium materiala v
ramci pracovni doby.

Citim podporu ze strany lektora pti
nejasnostech.

Polozky

Absolvovana skoleni mi redlné pomahaji k
mému kariérnimu ristu.

Ziskané znalosti ze $koleni dokazu okamzité
vyuzit pri své kazdodenni praci.
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Zdroj 13: viastni zpracovani

Celkem bylo stanoveno 6 tvrzeni:

Tvrzeni ¢. 1: Jazykova bariéra mi brani pIn€¢ porozumét obsahu Skoleni.
Z vysledkl u této otazky lze v grafu nazorné vidét, ze prevazna cast respondenti (42,9
%) zvolila odpoved’ ,,spisSe nesouhlasim®. Celkem 23,8 % odpovédélo ,,zcela nesouhla-
sim*, zatimco 14,3 % uvedlo ,,spise souhlasim®. Shodny pocet odpovédi, a to 9,5 %, zis-
kaly varianty ,,zcela souhlasim® a ,,neutralni*. Z toho vyplyva, Ze vétSina zaméstnanct

nepocit'uje pii vzdélavani vazné potize a pouze 23,8 % se potyka s jazykovou bariérou.

Tvrzeni €. 2: Praktické ukazky jsou pro mé srozumitelnéjsi nez teoreticky vyklad. V
této otazce tykajici se praxe a teorie odpovédélo celych 71,4 % respondentd, ze prak-tické
ukazky jsou pro n¢ srozumitelnéjsi. Celkem 14,3 % respondentli zaujalo k tomuto tvrzeni
neutralni postoj, 9,5 % zvolilo odpoveéd’ ,,spiSe souhlasim* a pouze pro 4,8 % jsou spise

srozumitelngjsi teoretické ukdzky nez ty praktické.

Tvrzeni €. 3: Méme dostatek ¢asu na studium materidlli v rdmci pracovni doby.
U této otazky zvolili respondenti moznosti ,,zcela souhlasim* (4,8 %) a ,,spiSe souhlasim*
(38,1 %), coZ znaci, Ze maji dostatek ¢asu na vzdélavani v pracovni dobé. Celkem 33,3
% odpovédélo neutralné, 19 % uvedlo, Ze Casu je spiSe nedostatek, a 4,8 % respondentli

nema na vzdélavani ¢as vabec.
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Tvrzeni ¢. 4: Citim podporu ze strany lektora pfi nejasnostech.
B grafu je u této otazky jasné€ patrné, ze vétSina pocit'uje podporu ze strany lektora — 42,9
% odpovédélo ,,zcela souhlasim™ a 28,6 % ,,spiSe souhlasim*. Celkem 23,8 % respon-
dentl zvolilo neutralni odpovéd’ a pouze 4,8 % vyjadiilo mirny nesouhlas (spiSe nesou-

hlasim).

Tvrzeni €. 5: Absolvovana Skoleni mi redln¢ pomahaji k mému kariérnimu rastu. Zde
je také dobie vidét, ze u této otazky celych 61,9 % respondentti zvolilo odpoved’
»zcela souhlasim® a 14,3 % odpovédelo, ze spiSe souhlasi. Neutralni postoj a odpovéd’
,,spise nesouhlasim* zvolil shodny pocet respondentti (v obou piipadech 9,5 %) a pouze

4,8 % odpovédélo ,,zcela nesouhlasim®.

Tvrzeni €. 6: Ziskané znalosti ze Skoleni dokazu okamzité vyuZit pii své kazdodenni
praci.
U této posledni otazky je celych 76,2 % respondentti spokojeno s kvalitou poskytovaného
vzdélavani a je pripraveno okamzité aplikovat ziskané znalosti ve své kazdodenni praci,
dalsich 9,5 % rovnéz odpovédélo ,,souhlasim®. V ramci tohoto tvrzeni nikdo nevolil ne-
utralni odpovéd’ a pouze 9,5 % (spiSe nesouhlasim) a 4,8 % (zcela nesouhlasim) odpové-

d¢€lo zaporné.

V nasledujici otazce méli respondenti moznost vybrat vice variant odpovédi, pii-
padné uvést vlastni variantu. Tato otdzka byla zaméfena na osobni preference zameést-

nancu.

Graf 14: Subjektivni vybér nejefektivnéjsi metody

E-learning - 4%

Skupinové prednasky - 4%

£ Mentoring (zkuseny kolega mé uci) | N RSN 50
&
2 Videoinstruktaze nebo vizualni o
3 > N 24%
materialy
Prakticky nécvik p¥imo na pracovisti [ SRR 359

jine [l 5%

Cetnost

Zdroj 14: viastni zpracovani

33



Z grafu 14 vyplyva, Ze nejveétsi ¢ast respondentl preferuje praktické vzdélavani
pfimo na pracovisti, tuto variantu zvolilo celych 35 %. Mentora dava piednost 28 % do-
tazanych. Videoinstruktdze a dalsi vizudlni materidly povazuje za nejefektivnéjsi 24 %
respondentl. Pouze 4 % respondentl zvolila jako efektivni metodu e-learning a skupi-
nové predndsky. Variantu ,,jiné* pak vybralo 6 % respondentii. V poli ,,jiné* se objevily
odpovédi jako: ,,hodné praxe a vizual“ ,,brozury nebo poznamky*. Jeden respondent také
upiesnil, ze mentoring povazuje za efektivni pouze v ptipad¢, kdy je mentor proskolen k

tomu, aby ucil jinou osobu.

Nasledujici otazka byla zamétena na identifikaci slabych stranek vzdélavani nebo
negativnich zkuSenosti zaméstnanct s konkrétnimi metodami. Z tohoto diivodu byla
otazka koncipovana jako oteviena a povinna. Ziskané odpovédi byly nasledné rozdéleny

do péti kategorii:

1. Teoreticka vyuka a pasivni metody. Mezi nejcastéjsi odpoveédi v této kate-
gorii patfily skupinové prednasky, dlouhé prednasky, prezentace.

2. Textové a vizualni materialy. Nejcastéji byly zminovany textové doku-
menty a knihy.

3. Absence neefektivnich metod. Tuto skupinu tvofi respondenti, kteti Zadnou
metodu nepovazuji za neefektivni.

4. Digitalni a online vzdélavani. Nejcastéji byly zminovany: E-learning, vzdé-
lavaci vetfejné hry a samostudium z YouTube.

5. Nevhodna forma praktického zauceni. Nejcastéji byly zminovany: mento-

ring bez zajmu Skolitele nebo pouze slovni popis bez ukazky.

Graf 15: Subjektivni vybér nejméné efektivni metody

Teoreticka vjuka a pasivni metody || GG
Textové a vizualni materialy || NI 10%

Absence neefektivnich metod - 10.5%

Kategorie

Digitalni a online vzdélavani ([l 125%

Nevhodna forma praktického zauceni |. 49

Cetnost

Zdroj 15: viastni zpracovani
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V grafu 15 je nazorné vidét, ze 53 % respondentti povazuje za neefektivni teoretickou
vyuku, a to zejména ve velkém rozsahu. DalSich 19 % respondentli vnimé jako neefek-
tivni textové materialy. Digitalni vzdélavani, a pfevazné online vzdé€lavaci platformy, po-
vazuje za neucinné 13,5 % dotazanych. Pfiblizné 10,5 % respondentli se domniva, Ze ja-
kékoli metody jsou efektivni, a pouze 4 % respondentti se setkdvaji s nevhodnou formou

praktického zauceni.

Nasledujici otazka odkryva problémy, se kterymi se zaméstnanci setkavaji béhem
Skoleni. Vzhledem k oteviené formé otazky byly vSechny odpovédi analyzovany a na-

sledné rozdéleny do péti kategorii:

1. Jazykova bariéra. Respondenti Castéji zmiifovali, ze maji mirnou bariéru
a nejcastéji se s ni setkavaji ve specifickych situacich, jako je stres, aktualni
rozpolozeni, nezndma situace nebo slozité terminy.

2. Casova tisefi. V této kategorii jsou shrnuty odpovédi respondentl, kteti upo-
zornuji na nedostatek casu pro studium.

3. Individudlni potifeby a proces uceni. Tato skupina ukazuje na pottebu del§iho
¢asu na porozumeéni latce, problémy se soustfedénim nebo preferenci indivi-
duélni vyuky pied skupinovou.

4. Kvalita materiall. Zde jsou zahrnuty pfipominky k zastaralym podkladim.

5. Absence problémi. Tuto skupinu tvofi respondenti, ktefi se pfi Skoleni nese-
tkavaji s Zadnymi obtiZemi.

Graf 16: Problémy a bariéry
paykovibariers | 55
Casova tiserr | 20 5%

individudini potieby | N RRM 1 5%
Kvalita material _ 1%

Kategorie

Absence problémi - 5.5%

Cetnost

Zdroj 16: vlastni zpracovani
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V grafu 16 je vidét, Ze velka Cast respondent se potyka s jazykovou bariérou (35,5
%). Dalsich 29,5 % respondenti ma pocit, Ze maji nedostatek casu a chtéli by vzdélavani
vénovat vice pozornosti. Individudlnim problémtm ¢eli 17,5 % dotazanych, pricemz nej-
Castéji se objevuji potize s koncentraci. 12 % respondentli uvadi, ze se uci podle jiz neak-

tualnich materiald, a pouze 5,5 % se nesetkava s Zadnymi vyznamnymi problémy.

Graf 17: Zpusoby pi‘ekonavani jazykové bariéry

B Dostavam materidly ve
svém jazyce

B Pouzivam pieklada¢ v
telefonu

Jiné

Zdroj 17: viastni zpracovani

Tato otdzka zaméfena na zji$téni, jakym zpisobem respondenti fesi jazykovou bari-
éru, pokud se s ni béhem Skoleni setkaji. Respondenti mohli vybrat jednu z nabizenych
odpovédi nebo napsat svou vlastni. Podle grafu 17 pievazna vétSina (85 %) odpovédéla,
ze pouziva piekladac v telefonu, pouze 4 % dotdzanych dostavaji materialy ve svém rod-
ném jazyce a 11 % zvolilo variantu ,,jiné“. V rdmci varianty ,,jiné* respondenti uvade¢li,
ze nemaji viibec zadnou bariéru nebo v pripad¢ potieby se jim kolegové snazi porozumeét
a pomoci s vysvétlenim. 1 z respondentti nema s komunikaci problém, nebot’ celé jeho
Skoleni probiha v anglicting, kterou plné ovlada. 1 respondent vyuziva pro usnadnéni po-

chopeni latky Al chaty.

Nasledujici otdzka byla zaméfena na osobni nazory zameéstnanci ohledné¢ zmeén
v soucasném systému vzdélavani. Vzhledem k oteviené formé otazky byly odpovédi roz-

déleny do péti kategorii:

1. Modernizace metod a obsahu. Tato skupina zahrnuje navrhy na zavedeni mo-
derngjSich forem vyuky, jako jsou audio lekce, podcasty a ostatni formy vy-

uky s vyuzitim AL
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2. Organiza¢ni zmény a Casovy ramec. Do této kategorie spadaji pfipominky
k rozvrhu Skoleni, preferenci mensich skupin nebo moznosti online vyuky.

3. Praktické zaméteni. Respondenti v této skupiné volaji po snizeni podilu teo-
rie ve prospéch praxe.

4. Spokojenost se souasnym stavem. Tato kategorie zahrnuje odpovedi respon-
dentt, ktefi jsou se stavajicim systémem spokojeni a nenavrhuji zadné zmény.

5. Ostatni navrhy. Zde jsou zahrnuty specifické odpovédi, jako je pozadavek na
vEtsi iniciativu a podporu ze strany Skolitelll i vedeni, zmény ohledné platby,

nebo odpoveédi respondentt, ktefi neveédi, co by chtéli zmenit.

Graf 18: Doporuceni ke zménam v soucasném systému vzdélavani

Modernizace metod a obsahu 31.5%

Organizacni zmény a ¢asovy ramec _ 21%
2
=
S sz o
G
)
Spokojenost se sou¢asnym stavem _ 21%

Ostatni navrhy 10.5%

Cetnost

Zdroj 18: viastni zpracovani

Na zéklad¢ vysledkt této otazky lze z grafu 18 vy¢ist, Ze nejvice, a to konkrétné 31,5
% respondentti, hlasovalo pro modernizaci metod. Pocet zajemct o organiza¢ni zmény a
casovy rdmec a pocet spokojenych respondentt je shodny — 21 %. DalSich 16 % navr-
huje vénovat vice pozornosti praxi nez teoretickym formam vzdélavani. Nejmén¢ respon-

dentl (10,5 %) nevi, co by chtéli zménit, nebo maji specificka ptani.

Z grafu 19 je patrné, Ze na otazku ohledn€ moZzného rozdilu v pfistupu mezi cizinci a
mistnimi 79 % respondenti odpovédélo, Ze nevidi rozdil v pfistupu mezi nimi a zamést-
nanci z Ceska nebo nejblizSich sousednich zemi. DalSich 17 % respondentt uvedlo, Ze

tuto skutecnost nemohou posoudit, a pouze 4 % odpovédéla na otazku kladné.
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Graf 19: Existence diferencovaného pristupu ke vzdélavani

H Ano
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Nemohu posoudit

Zdroj 19: viastni zpracovani

Nasledujici otazka je urcena pouze pro ty respondenty, ktefi v predchozim otazce
zvolili odpovéd’ ,,ano*. Tato otazka ma otevienou formu a jejim cilem je ziskat konkrétni
priklady rozdilt v ptistupu. Jeden respondent uvedl, Ze jsou mu poskytovany materialy v
jiném jazyce, tedy nikoliv v ¢estin€. Druhy respondent zminil, Ze jako zaméstnanec v
Ceské republice studuje vice teorie nez na Ukrajing&. Z kontextu odpovédi viak vyplyva, ze
tento respondent otazku ne zcela spravné pochopil, nebot” se jeho vyjadieni tyka spise

rozdilt v pfistupu k vyuce mezi zemémi, a nikoliv mezi zaméstnanci z riznych zemi.

Zavéere€na otdzka ma otevienou formu a je zaméfena na zjisténi témat, kterd by re-
spondenti chtéli studovat, a aspekt, které jim v soucasném systému chybi. Vzhledem k

oteviené forme byly odpovédi rozdé€leny do ¢tyt kategorii:

1. Jazykové vzdélavani. Respondenti se zajimaji o zlepSeni ¢eského a anglic-
kého jazyka, a také o kurzy zakladni anglictiny a némeckého jazyka.

2. Moderni technologie a Soft Skills. V této kategorii jsou shromazdény odpo-
vedi respondentti, ktefi maji zajem o studium Al a jejich praktické vyuziti,
rozvoj v oblasti psychologie a rozvoj komunikac¢nich dovednosti.

3. Rozvoj specifickych kompetenci a leadershipu. V této kategorii jsou shro-
mazdény pozadavky na vzdélavani pro lidry a vedouci oddéleni, a také na
rozvoj fyzické kondice, jako jsou fitness, gym a cross-training.

4. Spokojenost se stavajici nabidkou. Zde jsou shromazdény odpovédi, kde re-
spondenti uvedli, Ze jsou se soucasnou nabidkou spokojeni, nebo ze maji

k dispozici vSe, co ke své praci potiebuji.
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Graf 20: Témata k vyuce preferovana respondenty

Jazykové vzdélavani 6.5%

Moderni technologie a Soft Skills 27.3%
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Cetnost

Zdroj 20: viastni zpracovani
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Podle vysledku této otazky v grafu 20 je nazorné vidét, Ze nejvetsi ¢ast respondentil
se zajima o jazyky, a to konkrétn€ 36,5 %. O moderni technologie a Soft Skills se zajima
27,3 %, ptiCemz stejny pocet respondentil (27,3 %) je spokojen se souasnym stavem.

Pouze 8 % respondentt si zvolilo rozvoj specifickych kompetenci a leadershipu.

5.1.1. Nestrukturovany rozhovor

Pro hlubsi pochopeni systému skoleni a zkuSenosti zaméstnanct byla pouZita metoda
polostrukturovanych rozhovort, ktera byla provedena se 6 zamé&stnanci spole¢nosti GW

Logistics. Rozhovory se uskute¢nily v bieznu 2026.

Kazdy rozhovor probéhl individualné formou osobnich setkani a ve dvou ptipadech

online prostfednictvim platforem Zoom a trval 30 aZ 50 minut.

V priibéhu rozhovoru vyslo najevo, Ze spolecnost kazdorocné organizuje specializo-
vané Skoleni pro fidiCe, které se zamétuje na praktické osvojeni modernich metod fizeni.
Teoretickou piipravu jednou roné zajist'uje partnerské organizace Cesmad Bohemia, pii-
¢emz veskeré naklady na Skoleni hradi spole€nost. RovnéZz se pravidelné kazdy rok konaji

Skoleni o bezpec¢nosti prace a dodrzovani reZzimu prace a odpocinku.
5.2. Proces analyzy a interpretace dat

V této Casti jsou ovétovany hypotézy, které byly formulovany diive na zéklade

vyzkumnych otazek. Kvantitativni data ziskand v pribéhu dotaznikového Setfeni byla
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prenesena do systému Microsoft Excel ve formé kontingenc¢nich tabulek, a také byly sta-
noveny o¢ekavané hodnoty. Na tato data byla aplikovana formule Chi-kvadrat. Pfi po-
rovnavani redlnych a teoreticky moznych ¢isel je rozhodujicim ukazatelem p-hodnota,
ktera umoziuje pfijmout rozhodnuti o potvrzeni nebo vyvraceni hypotézy, vysledky jsou

povazovany za statisticky vyznamné pii p < 0,05.
5.3. Ovéfeni hypotéz

Prvni hypotéza vychazi z ptedpokladu, Ze hlavni bariérou pro cizince v mistnich spo-
le¢nostech je jazykovy bariéra. Vzhledem k tomu, ze jazyk je hlavnim néstrojem komu-
nikace a klicovym rozliSovacim znakem lidi riiznych narodnosti, v korporatnim prostiedi
vyrazné vystupuje do popiedi. Na jedné strané odvétvi, ve kterém zaméstnanec pracuje,
siln¢€ ovlivituje pravdépodobnost stietu s jazykovou bariérou. Vezmeme-li v tivahu hotel-
nictvi nebo cestovni ruch, lidé jakékoli narodnosti, kteti ovladaji plynulou angli¢tinu a
zaklady cestiny, se mohou s jazykovou bariérou setkavat méné¢ Casto, protoze jejich hlavni
klientskou zakladnu tvofi cizinci hovofici mezinarodni angli¢tinou. Naopak zahra-ni¢ni
zameéstnanci Ceskych firem zaméfenych na mistni obyvatele ¢eli bariéfe Castéji, pro-toze

pro vétSinu cizinct je CeStina specifickym jazykem, ktery vyzaduje zvlastni pozor-nost.
Stanovené hypotézy:

e Ho: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil v irovni vnimani jazykové bari-

éry v zavislosti na odvétvi, ve kterém cizinec pracuje.

e Ha: Existuje statisticky vyznamny rozdil v irovni vnimani jazykové bariéry

v zavislosti na odvétvi, ve kterém cizinec pracuje.

Tabulka 1: Vypocet — Hypotéza 1

hladina vyznamnosti 0,05
stupné volnosti 1
testova statistika 0,636
p-hodnota 0,425

Zdroj 21: viastni zpracovani
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Vysledky testu ukazuji, Ze jazykova bariéra a odvétvi, ve kterém zahrani¢ni zamést-
nanec pracuje, spolu nesouviseji. To znamend, Ze se zaméstnanci setkavaji s jazykovou
bariérou pfiblizné ve stejné mife a na potize s jazykem maji vliv jiné faktory. Ziskana p-
hodnota (0,425) je mnohem vyssi nez hladina vyznamnosti (a = 0,05), v disledku toho

piijimame nulovou hypotézu.

Druhé hypotéza tvrdi, Ze existuje rozdil mezi preferencemi zaméstnancti a vybérem
vzdélavacich programi ze strany spolecnosti. Vzhledem k tomu, Ze cizinci vnimaji cizi
fe¢ sluchem hife nez mistni obyvatelé, predpokladalo se, ze vzdélavani s prvky praxe
a vizudlnimi néstroji bude mezi cizinci Zadanéjsi nez prednéasky a jind podobna skoleni.
Zaroven je vSak pro spolecnost ekonomicky vyhodnéjsi pofadat skupinové lekce a pred-

nasky nez vzdélavat zaméstnance individualné za vyuziti praktickych néstroju.
Stanovené hypotézy:

e Ho: Vybér vzdélavacich metod nezavisi na tom, zda je voli spolecnost, nebo

samotny zaméstnanec.
e Ha: Vybér vzdélavacich metod zavisi na tom, zda je voli spole¢nost, nebo

samotny zaméstnanec.

Tabulka 2: Vypocet — Hypotéza 2

hladina vyznamnosti 0,05
stupné volnosti 1
testova statistika 0,048
p-hodnota 0,826

Zdroj 22: viastni zpracovani

Z vysledki statistického testu vyplyva, ze p-hodnota (0,826) je vyrazn¢ vyssi nez
stanovend hladina vyznamnosti (a = 0,05). Z tohoto diivodu nezamitame nulovou hypo-
tézu. Tento vysledek naznacuje, Ze spolecnost poskytuje témet stejné mnozstvi vzdélava-
cich programil v praktické formé, jaké si zamé&stnanci pieji mit. Hypotéza o rozdilnosti

preferenci se tedy nepotvrdila.

Tteti hypotéza tvrdi, Ze existuje piima souvislost mezi frekvenci u€asti na vzdélava-

cich aktivitach a pfinosem pro kazdodenni pracovni den zameéstnancti. Systematicka ucast
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na kurzech a Skolenich obohacuje znalosti a rozsifuje obzory, ale na druhou stranu

ne vzdy tyto vzdelavaci aktivity pfimo napomahaji pracovnimu procesu.
Stanovené hypotézy:

e Ho: Pracovniky ze tfetich zemi nevnimaji pfimou souvislost mezi frekvenci
vzdélavani a efektivitou své kazdodenni prace.
e Ha: Pracovniky ze tfetich zemi, kteti se vzdélavaji pravideln€, hodnoti ptinos

vzdélavani pro svou kazdodenni praci vysoko.

Tabulka 3: Vypocet — Hypotéza 3

hladina vyznamnosti 0,05
stupné volnosti 1
testova statistika 7,252
p-hodnota 0,0071

Zdroj 23: viastni zpracovani

Vysledek testu ukazal, ze p-hodnota je 0,0058, coz je mén¢ nez stanovena hladina
statistické vyznamnosti (a = 0,05). To potvrzuje hypotézu, Ze ¢im Castéji se lidé vzdéla-
vaji, tim snazsi a produktivngjsi je pro né jejich prace. Z tohoto dlivodu zamitame nulovou

hypotézu Ho a pfijimame alternativni hypotézu Ha.

42



6. Diskuse

V ptedlozené bakalaiské praci bylo analyzovano, jak se cizinci citi v korporatnim
prostredi, jaké vzdélavaci aktivity jsou realizovany pro rozvoj zaméstnancl ze tietich
zemi, jaké jsou jejich osobni preference ve vzdélavani a jaka je efektivita jiz uplatiiova-

nych metod.

Vysledky vyzkumu ukdazaly, Ze zna¢na Cast cizincu ze tfetich zemi pochdzi ze
zemi SNS. Navzdory tomu, Ze podle idajii Ministerstva vnitra tvofi naprostou vétsinu, a
to ptiblizné 53 % vSech cizincl, obcané Ukrajiny, vétSina z nich v zemi pobyva na zakladé
viza k do€asné ochran¢. Dal$i vyznamnou skupinou statnich ptislusniki tfetich zemi jsou
obcané Vietnamu, jejichz podil Cini piiblizné 6,3 %. VétSina Vietnamci se pritom do
Ceské republiky (tehdejsiho Ceskoslovenska) piistéhovala v 50. A 60. Letech
20. stoleti za uéelem ziskani vzdélani. Prestoze do roku 1970 Zilo v Cesku jiz pfiblizné
30-35 tisic obcanll Vietnamu, ¢ast z nich se vratila do vlasti, zatimco jini se v zemi usadili
a zalozili rodiny. Soudasnd generace Vietnamct se tedy bud’ jiz v Ceské republice naro-
dila, nebo se sem pristéhovala ve velmi raném véku. Jejich diaspora v Cesku je povazo-
véna za jednu z nejvétsich. Casto si zakladaji vlastni Zivnosti, pracuji jako OSVC nebo se
zaméstnavaji v ramci komunity. Maji své vlastni zvyky a tradice, pficemz néktefi z nich
nehovofi ¢esky nebo maji s jazykem potize. Znacna ¢ast z nich nepokracuje ve studiu na
vysokych skolach, jelikoZ ptebiraji rodinné podnikani. Z tohoto diivodu je v ¢eskych spo-
le¢nostech, navzdory jejich pocetnému zastoupeni v populaci, obtizné ob¢any Vietnamu
najit.

Dalsi zemi v potadi je Rusko, jehoz obcané tvoii 3,6 % populace. Podil 1 % a méné
pak ptipada na obéany Mongolska, Filipin, Kazachstanu, Ciny a dalSich zemi. Je obtizné
pfesné urcit, jaké procento cizincli z danych zemi disponuje pracovnimi vizy, nebot
kromé nich se zna¢na ¢ast cizinct stéhuje do Ceské republiky do¢asné za uéelem studia,
slouceni rodiny nebo podnikéni. Vzhledem k ekonomické situaci v zemich SNS pracuje
velka &ast téchto cizincli na nizko kvalifikovanych a nizko placenych pozicich. Ceska
republika tyto pracovniky pfijima, nebot’ ptredstavuji dilleZitou pracovni silu v odvétvich,
kde mistni obyvatelé pracovat nechtéji. Zpravidla se jedna o sklady a tovarny, kde

se vzdélavani zaméstnancil nevénuje naleZita pozornost.
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Vysledky vyzkumu vyjevily, ze zaméstnanci ze tietich zemi absolvuji Skoleni nej-
Castéji pravidelné, a to jednou ro¢né, nebo pouze v pripade€ potieby. Zatimco zaméstnanci
na nizsich pozicich uvadéli, Ze jim tato frekvence vzdélavacich aktivit vyhovuje, naproti
tomu cizinci na vedoucich a kli¢ovych pozicich zmiiovali, ze by se chtéli vzdélavat Cas-
t&ji. V otazce efektivity ¢i neefektivity vzdélavacich metod se preference zaméstnancti a
nabidka spole¢nosti shodly. Zaméstnanci usoudili, ze praktické¢ metody jsou pro né neja-
¢innéjsi, coz potvrzuje i Aguado (2009), ktery ve své studii uvadi, ze stimulace praktic-

kého vzdélavani prostiednictvim plnéni riznych ukolii byla pro studenty velmi piinosna.

Pfi nastupu zahrani¢niho pracovnika do zaméstnani je tento nejcastéji seznamen
s bezpecnosti prace, firemni kulturou, vnitinimi pravidly a dal§imi informacemi, které mu
mohou pomoci v préci. To probihd bud’ formou pfednasky, nebo Gstnim sdélenim nadii-
zené¢ho podiizenému. Pfimo béhem vykonu préace je nejcastéjSim zplisobem vzdélavani
mentoring, kdy zkuSen¢jsi zaméstnanec zaskoluje nové nastupujiciho pracovnika. Z vy-
sledkt vyzkumu vyplyva, ze zahrani¢nim zaméstnanciim tento format vyhovuje, zaroven
se vSak objevuji zminky o tom, Ze se n¢ktefi cizinci potykaji s neochotou zkusenégjsich
kolegl piedéavat znalosti, ptipadné s jejich nedostate¢nymi pedagogickymi zkuSenostmi.
Avsak pro spoleCnost je tato forma vzdélavani ekonomicky vyhodna, nebot’ nevyzaduje
velké organizac¢ni Usili ani finan¢ni investice. Zaméstnanci byli rovnéZ nespokojeni s po-
uzivanim neaktudlnich materili, které nésledné nelze uplatnit v préci, coz snizuje jejich
nadSeni pro vzdélavani. K tomuto zavéru dospéli i Kupritz (2002) a Maurer & Lippstreu
(2008), kteti ve svém vyzkumu uvedli, Ze odpor zaméstnanct k materialim a metodam
jejich distribuce, které povazuji za irelevantni, vytvari dalsi prekazky pro zavadéni tako-

vého obsahu.

Navzdory shodé¢ v preferencich vysledky také ukézaly, Ze zahraniéni zaméstnanci
jsou nespokojeni s vyukou formou prednések, zejména ve velkém méfitku. To potvrzuje
1 studie, kterou vypracovali Ball a Pelco (2006), podle niz mnoho studentl povazuje praci
v malych skupinach za pozitivni zkuSenost a vétSina z nich povazuje skupinové projekty
za vynikajici vyukovou metodu. Vzhledem k nezkusenosti a rozdiliim v dikci, dialektu ¢i
jinych vyslovnostnich specifikach &eli cizinci potizim s porozuménim &ast&ji nez Cesi.
Hlavnim rozdilem mezi mistnimi obyvateli a cizinci — zejména t€mi, jejichZ rodny jazyk
nepatii do zdpadoslovanské jazykové skupiny — je skutecnost, Ze si v ptipad¢ Spatné sly-
Sitelnosti nedokdzou slovo domyslet, k ¢emuz dochazi Castéji pravé béhem skupinovych

prednaSek. Vlivem celkového rozpoloZeni nebo jinych vnéjSich faktord mohou ztratit
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soustfedéni na jazyk a nespravné pochopit mluvéiho, coz nésledné brani efektivnimu
uceni. Coz potvrzuje i studie, kterou vypracoval Lundahl (2008), jenz zdaraznil vliv
urovné jazykovych znalosti na uc¢eni studentti. Proto povzbuzovani studentti ke zdokona-
lovani jejich jazykovych dovednosti prostfednictvim vzdélavacich aktivit pomuze za-

méstnanctim hloubé€ji porozumét studovanému tématu.
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7. Navrh zmén

V této kapitole jsou definovany potieby zahrani¢nich zaméstnanct, tedy jaké kon-
krétni mezery ve vzdélavani se u nich objevuji a na co je tfeba se zaméfit. Za timto ucelem
byla vytvofena srovnavaci tabulka. Tabulka 4 ndzorné ukazuje pozadavky na zamést-
nance v daném odvétvi, bariéry, se kterymi se zahrani¢ni pracovnici potykaji, a dopady
téchto bariér. Pro tento model byly zvoleny ti1 urovné pozic, které jsou mezi cizinci nej-
zadangjsi a nejcastéji poptavané. Data pro model byla Cerpana z databaze kompetenci

Néarodni soustavy povolani a z provedené¢ho vyzkumu.

46



Tabulka 4: Komparativni analyza pracovnich pozic, poZadavku a bariér

Kategorie Standardni pozadavky Bariéry Dopady
Manudlni | Mékké kompetence Interkulturni bariéra: Celeni  nasledkiim
(Skladnik) | Flexibilita, kooperace, vykonnost, Odlisny piistup k tymové praci a hierarchii. Zaméstnanec nemtize | chyb,  konflikty,
samostatnost, pldnovani a nahlasit problém nebo chybu kviili potizim s piekladem nebo ze | prostoje, zpomaleni
organizovani prace. strachu ze ,,ztraty tvare®. procest, chyby pfi
Obecné dovednosti Lingvisticka bariéra: plnéni ukold,
Fyzické zdatnost Zpravidla je zahrani¢nim pracovniklim v této kategorii umoznéno | pokuty, chyby v
Znalost a dodrzovani BOZP nastoupit do prace se znalosti ¢eského jazyka na urovni A2 a vyssi. | dokumentaci.
Jazykova zptsobilost v ¢estiné V piipadé€ slabé znalosti jazyka se zahrani¢ni zaméstnanec potyka s
Pocitacova a numericka zpisobilost nepochopenim odbornych terminti nebo dokonce pokynil
Zpusobilost k fizeni motorovych vozidel nadfizeného.
Odborné dovednosti Technologicka bariéra:
Orientace v dokumentech Neznalost specifik prace v mistnim skladovém softwaru.
Piejimani a kontrola zboZi Administrativni bariéra:
Evidence skladovaného zbozi Potize pti vyplhovani dokumentace.
Evidence dodavatelli a odbé&ratelti Znalostni bariéra:
Skladova manipulace Neznalost standardt tfidéni odpadu, a to z divodu, Ze v SNS a
Hygienické zasady v obchodé dalsich tfetich zemich svéta neexistuji pozadavky na tfidéni odpadu.
Inventarizace
Odpadové hospodarstvi a reklamacni fizeni
Odborné Mékké kompetence Legislativni bariéra: Pokuty, ohroZeni
(Ridi¢ Flexibilita, zvladani stresu a zatéze, Netplné pochopeni evropskych norem AETR (Evropsk4 dohoda o | bezpe¢nosti, chyby
nakladni a | kooperace, orientaci na zakaznika a praci osadek vozidel v silni¢ni doprave). béhem Jizdy,
autobusové | uspokojovani zakaznickych potreb, Odlisnost pravidel silni¢niho provozu a pravidel silni¢ni etiky. nakladky a vykladky
dopravy) samostatnost Jazykova bariéra: zbozi, potize pfi
Odborné dovednosti Neschopnost domluvit se s policii, celni spravou a dal$im | feSeni mimofadnych
Odborna zpusobilost . persondlem v piipadé¢ krizovych situaci nebo jazykové bariéry. situaci na silnici,
Rizeni a ovladani vozidla Administrativni bariéra: pravni spory,

Préce s tachografem

Vedeni dokumentace

Osetfovani a udrzba motorovych vozidel
Pravidla silni¢niho provozu
Dodrzovani zasad bezpecnosti,
zivotniho prostiedi

ochrany zdravi a

PotiZe pfi vypliovani dokumentace.

neplatné dokumenty.




Administrativni
(Obchodni zastupce)

Mékké dovednosti

Celozivotni vzdélavani
Flexibilita

Kreativita

Zvladani stresu a zatcéze

Efektivni komunikace

Kooperace

Orientaci na zékaznika a uspokojovani zakaznic-
kych potieb

Ovliviiovani a rozvijeni ostatnich
Sebepoznani a porozuméni druhym
Vedeni lidi

Analytické mysleni

Koncepéni mysleni

Objevovani a orientace v informacich
Aktivni pfistup

Planovéani a organizovani prace
Podnikavost

Reseni problémii

Samostatnost

Vykonnost

Odborné dovednosti

Obchodni vyjednavani

Kalkulace nakladii a cen

Vedeni evidenci

Komunikace a péce o zakaznika
Analyza trhu a monitoring trendil
Sprava E-commerce

Pravni ramec obchodu

Obchodni modely

Bezpecnost prace

Etika a psychologie prodeje

Sociokulturni bariéra: neznalost
specifik komunikace v ¢eském pro-
stedi, ironie, zdvorilé odmitnuti, roz-
dily v obchodni etiketé, rozdily v etice
prodeje.

Pravni bariéra: nedostatecna znalost
obc¢anského prava, vlastnictvi a obéan-
ského zakoniku.

Ztrata loajality klienti, chybné
vnimani zameéstnance a jeho
zaméri, zmafeni obchodi,
chyby ve smlouvach, neefek-
tivni marketingové nabidky.

Zdroj 24: viastni zpracovani




7.1. Planovani vzdélavani

Planovani vzd€lavani vychazi z vyuziti metody SW1H, jejiz otazky jsou interpreto-
vany pro ucely této prace. Na zakladé odpovédi na tyto otazky jsou vypracovana podrob-
n¢j$i doporuceni. Otazky:

e Jaké vzdelavani ma byt zabezpeceno?
e Proc?

e Komu?

e Jakym zpisobem?

o Kdy?

e Kde?

Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno?

Na zaklad¢ provedeného vyzkumu a s vyuzitim srovnavaci tabulky byly vyvozeny
nasledujici deficitni oblasti, které jsou u respondentl patrné a vyzaduji zlepSeni: jazykova

kompetence, adaptace cizincl a mentoring.
Proc?

Dtlezitost a ptinosy konkrétnich oblasti jsou detailn€ vysvétleny samostatné v nasle-

dujicich podkapitolach.
Komu?
Zahrani¢nim zaméstnanciim ze tietich zemi svéta.
Jakym zpiisobem?

Interni vzdélavani:

e Informaéni e-maily — informovéani o BOZP, provozu techniky a dalSich dile-
zitych informacich (podle specializace).

e Piipadové studie — analyza redlnych situaci moznych na pracovisti, které by
pravdépodobné mohly zahrani¢niho zaméstnance uvést do rozpak.

e Mentoring — vedeni a podpora zaméstnanci.

e Kapesni pritvodce — pfirucka se zédkladnimi informacemi nezbytnymi pro

komfortni adaptaci na pracovisti.
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e Outdoor training — optimalizace spolupréce, integrace do kolektivu a jeho
utuzovani.

Externi vzdélavani:

e Interkulturni koucink — vyuka kulturnich specifik.
e Predplatné audiopodcastli a online jazykovych kurzi — zvySovani jazykové

zpusobilosti.

Sebevzdélavani:

e Mobilni aplikace — studium jazyka (Duolingo), upevitovani znalosti v do-
pravnich nebo jinych odbornych znalostech.

e Sledovani videi mistnich blogera a lektorti — integrace do spole¢nosti, vyuka
jazyka.

e Prirucky — studium piirucek a slovniki ptipravenych firmou.

e E-learning — absolvovani online kurzi a upevitovani znalosti.

e Testovani — samokontrola a identifikace mezer v znalostech.
Kym?
Interni zdroje:

e Mentor
e Nadfizeny — vedouci, manaZer.
e ZkuSeny specialista

e HR oddéleni

Externi zdroje:

e Kouc
e Externi lektofi a konzultanti
e Vyvojati vzdélavacich platforem

e Agentury
Samostudium:

e  Online platformy
e Socidlni sité

Kdy?
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Pted nastupem do prace nebo v prvnich tydnech prace

e Sezdnné

e Pravideln¢ — v terminech pfedem urcenych nadiizenym nebo externimi orga-
nizacemi se souhlasem nadfizené¢ho

e (Celozivotni vzdé€lavani v ptipad¢ samovzdelavani
Kde?

e V samotné spolec¢nosti

e Ve specializované statni instituci nebo v soukromé organizaci, kterd porada
vzdélavaci akci

e Mimo pracovisté béhem vyjezdnich vzdélavacich akci — ptiroda, parky, re-
kreacni aredly

e V pronajatych prostorach — konferencni sél, polygon, dilna, u¢ebny
7.2. Navrhy vzdélavani

7.2.1. Adaptace a zaClenéni do kolektivu

Pti st€hovani na nové misto celi lidé fad€ problém1, zejména psychologickych. Bylo
zjisSténo, ze reziden¢ni mobilita ma neblahé u¢inky na dusSevni zdravi lidi (Kessler a
Magee, 1993; DeWit, 1998; Oishi a Graham, 2010). Adaptace mutze trvat 1 az 5 i vice let,
coZ souvisi s novou kulturou, jazykem a byrokratickymi systémy, jelikoZ jakékoli bézné
kazdodenni problémy vyZaduji trojnasobné usili, coz vede k vyhoteni a neustalému stresu
v pozadi. Rychlost adaptace zavisi na rodinném stavu, finan¢nim blahobytu, Urovni
podpory, existenci zaméstnani a dalSich faktorech. Jednotlivei si buduji pocit domova
a identity prostiednictvim zapojeni do Cinnosti, jako je volny cas, a prest¢thovani muze
jednotliveim branit ve vykonavani ¢innosti, kterym se dfive vénovali, coz mize mit
za nasledek ztratu a zménu jejich identity (Taylor & Kay, 2015). Do volného ¢asu patii
setkavani s lidmi, konicky, sportovni aktivity, kulturni vyziti, dobrovolnictvi, rodinny
volny ¢as, gastronomie a mnoho dal§iho. Volnocasové sporty a fyzicke aktivity byly his-
toricky povazovany za prospésné pro dosazeni fyzického a dusevniho zdravi (Rebar et
al., 2015; Siefken et al., 2019). Z tohoto diivodu navrhuji zavést sezénni nebo predsva-
te¢ni vyjezdni korporatni setkani v neformalni podobé ve formatu vyjezdniho nizkoza-
téZového sportovniho a relaxa¢niho kempu pro dospélé. Podobna setkdni pomohou

zaméstnanciim zmirnit stres a napéti, navazat nova seznameni a upevnit vztahy v kolek-
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tivu. Tento format je vyhodny tim, Ze mize byt realizovan jak ve sportovnich kom-

plexech, tak v ptirodé nebo dokonce v piiméstskych parcich. Dillezitymi body pro efek-

tivitu podobnych aktivit jsou:

Absence hierarchického tlaku.
Komunikace se zaméstnanci z riznych odd¢leni.

Zajisténi informovanosti zaméstnancl na vSech pozicich o konani téchto akci.

Vzhledem k tomu, ze v adaptaci hraje klicovou roli okoli a jazyk, akce tohoto druhu

zaCleni zahrani¢ni zaméstnance nejen do kolektivu, ale pomohou jim i v kazdodennim

Zivoté na novém misté. V tomto smyslu rovnéz Dumont et al. (2016) potvrzuji, Zze vzde-

lavéani ovliviiuje pracovni chovani zaméstnance jak v ramci jeho pracovnich povinnosti,

tak i nad jejich ramec (Singh et al., 2019).

Nize je uvedeno ekonomické vyc¢isleni navrhu a popis jeho realizace:

1.

Spolec¢nost vybira misto konani, den a schvaluje program s facilitaitorem. Upted-
nostnuje mista na otevieném prostranstvi s moznosti aktivniho odpocinku.
Spolecnost se domlouva s dodavateli, zajistuje zaméstnanciim dopravu, stravo-
vani a provadi platbu.

Spole¢nost informuje zaméstnance o kondni téchto akci pomoci hromadného e-
mailu nebo banneri (plakati) a zdtraziuje jejich dobrovolny a neformalni cha-
rakter.

Spolecnost piepravuje zaméstnance na misto konani vzdélavaci akce. Program
predstavuje kombinaci fyzické aktivity a fazi odpoc€inku. Béhem konani facilitator
zajistuje interakci mezi zaméstnanci z riiznych oddéleni a narodnosti a zajist'uje
jim zabavu a kvalitni komunikaci.

Zpétna vazba se sbird po skonceni akce pomoci kratkého dotazniku nebo rozho-

voru.

Tabulka 5: Pfedpoklidana nikladovost vzdélavaci aktivity 1

Nékladova po- | Popis Odhado- | Mnozstvi | Piimé Nepiimé
lozka vana naklady | néklady
cena
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Prongjem pro- | Parkovaci mista, | 2 000 5 10 000
storu Sestimistna chata, | K¢/chata K¢
volejbalova htisté | /6 osob
a travnaté plochy
pro razné druhy
sportu a aktivniho
odpocinku, a také
ohniste.
Vecete Zajisténi  stravo- | 200 30 6 000 K¢
vani K¢/osob
u
Facilitator Zajisténi uspésné | 4 000 1 4 000 K¢
skupinové komu- | K¢&/akce
nikace zaméiené
na relaxaci a tea-
mbuilding
Doprava Zajisténi hromad- | 39 cca 85 |3315Ke
ného odvozu | K¢/km km
s kapacitou
32+1+fidi€  na
misto a zpét
Organizace Cas HR manazera | 500 4 hodiny 2 000 K¢
na komunikace s | K¢/hod
dodavateli, vybér
mista, interni pro-
pagace a koordi-
nace.
Celkem 25315
K¢

Zdroj 25: viastni zpracovani
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Ekonomické vycisleni vychazi z ceniku rekreac¢niho stfediska Riizena, které slouzi

jako modelové misto pro konani akce.

Jako dal$i pomoc pfi adaptaci navrhuji vytvoreni pFiruéky v anglictin€ nebo v rod-
ném jazyce zamestnance, ktera by obsahovala popis firemnich pravidel, dilezitd data,
piehled odd€leni, slovnik kancelaiského slangu, odpovédi na Casto kladené otazky, za-
kladniho priivodce méstem a pomoc s kazdodennimi zélezitostmi a orientaci v novém
prosttedi. Takové ptirucky poslouzi jako zaklad pro nove ptichoziho cizince a maji prak-
ticky format — jsou vzdy po ruce. Interkulturni adaptace cizincii ze tfeti zemi pozitivné
souvisi s jejich pracovnim vykonem (Wu a Ang, 2011). Kromé toho tento krok sniZi ¢a-
sové naklady spolec¢nosti na proces onboardingu, ma univerzalni vyuziti pro vSechny typy

pozic a doda zaméstnanci pocit jistoty.
Nize je uvedeno ekonomické vyc¢isleni navrhu a popis jeho realizace:

1. Spolecnost urcuje, jaké informace novy zaméstnanec potiebuje. Napftiklad: fi-
remni pravidla, manual k pouziti techniky, kontakty, hesla, odpovédi na Casto kla-
dené otdzky, terminy a firemni slang, benefity, v pfipad¢ relokace: informace o
mesté, bankach, méstskych castech.

Spolecnost shromazd’uje potiebné informace, pise text a strukturuje je;j.

Vizuéln¢ formuje adaptacni ptirucku v souladu se stylem spole¢nosti.

Pieklada hotovy soubor a kontroluje gramatické a vécné chyby.

Schvaluje finalni vysledek a odesila jej do tisku v ptipadé€ vytvoreni fyzické verze.

AN o

Rozesild hotovou elektronickou nebo fyzickou verzi zahrani¢nim zaméstnanctim.

Tabulka 6: Pfedpokladana nakladovost vzdélavaci aktivity 2

Nakladova po- | Popis Odhadovand | Mnoz- | Piimé Nepiimé
lozka cena stvi naklady | naklady
Piiprava  ob- | Cas HR manaZera | 500 K&/hod 6 hodin 3 000 K¢
sahu na sepsani textu,

grafickou upravu
Prekladatelské | Pieklad obsahu do | Angli¢tina — | 5 NS/ks | 1 525
sluzby angli¢tiny nebo rod- | 280 K¢&/NS, K¢

ného jazyka zamést- | ukrajin-

nance Stina/rustina —
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330  KE/NS,
primérna
cena — 305
K¢/NS
Tisk Tisk ptirucky v pti- | 90 K¢/ks 1 ks 90 K¢
pad¢ vytvoieni fy-
zické verze. Cena
zahrnuje barevnou
verzi tisku ve for-
matu A6, 8 stran, 2
sponky a obalku
Celkem 4615 K¢

Zdroj 26: viastni zpracovani
7.2.2. Rozvoj jazykovych kompetenci

V Ceské republice je pro praci na fadovych &i nefidicich pozicich vyzadovéana znalost
¢eStiny na urovni Bl a vyssi, zatimco pro vedouci pozice je vhodna uroven anglictiny
a ceStiny C1. Pfestoze zaméstnanci pii nastupu dokladaji svou jazykovou vybavenost cer-
tifikatem, nekteti z nich se periodicky potykaji s obtizemi pti porozuméni nebo vyjadio-
vani vlastnich mySlenek. Pro mnoho spolecnosti je bohuzel neekonomické a netcelné
vytvaret vlastni kurzy nebo vysilat v§echny ¢i vybrané zaméstnance do specializovanych

jazykovych skol.

Z tohoto divodu navrhuji zavést do systému firemniho vzdélavani audiolingvalni
pristup. Podstata tohoto pfistupu spo¢iva v tom, ze se zaméstnanec prostfednictvim cas-
tého poslechu dialogovych trenazérli, podcastli nebo monologl ponoii do studovaného
jazykového prostiedi. Tento format je vhodny jak pro mladé lidi, tak pro star$i zamést-
nance, ktefi maji potize s klasickym formatem biflovani, a poméha nejen cizincim, ale 1
Cechiim pii studiu angliétiny a dalsich jazyku.

Pro spolecnost je tento ptistup finanén€ vyhodnéjsi nez klasické kurzy a je snadno
realizovatelny v jakémkoli jazyce. Vyznamnou vyhodou je také to, Ze neni Casové na-
ro¢ny; umoziuje vzdélavani béhem cesty do préace, prochazky nebo monoténni ¢innosti,

¢imZ plni sice nendpadnou, ale efektivni roli. Studium jazyk pomoci podcasti patii
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v soucasnosti k nejaktudlnéjs$im trendiim, nebot’ obsah je velmi casto aktualizovan a ori-

entovan na moderni okolni prostedi, novinky, udélosti, diskuse na témata z riznych sfér

a vypraveéni piibehi.

Nize je uvedeno ekonomické vycisleni navrhu a popis jeho realizace:

1.

Spolecnost urci, ktery jazyk a vzdélavaci oblasti jsou u zaméstnanci deficitni,
a vybere kli¢ova témata pro jejich nasledné vyuziti v pracovnim prostredi.
Spolecnost vybere platformu a zakoupi predplatné, nebo si vytvoti vlastni. Dopo-
rucené platformy: Spotify, Lingualeo, TED, Castbox.

Ptipravi seznam doporuc¢enych podcastti k poslechu. Jako naptiklad: Talk Nora,
Czech Your Day, Easy English.

Spolecnost poskytne piistup k platformé&. Tento format je pro spolecnosti vyhodny
tim, Ze zamé&stnanci pouzivaji své vlastni chytré telefony a sluchatka (v ptipadé
potieby), coz Setii ndklady na pofizeni vybaveni.

Zaméstnanec integruje audio-lekce a podcasty do pracovniho dne nebo mimo
praci. Audio-lekce zaberou zaméstnanci 15-20 minut denné, coZ Setii jeho Cas.
Format lekci umozituje zaméstnanci dopliiovat znalosti béhem rutinnich tkold,
které nevyzaduji plnou koncentraci béhem prace nebo mimo ni. Tento format Setti
spolecnosti mzdové naklady na lektora.

Jednou mésicné probiha v tymu kratké diskuse (15-20 minut) za Gcasti vedouciho
tymu nebo jiného nadfizeného. B&hem diskuse ucastnici probiraji v cizim jazyce
témata slySena v podcastu a sdileji své nazory. To snizuje ndklady na kontrolu
a testovani, jelikoz umoziuje provadét hodnoceni vysledki v ramci tymovych ak-

tivit a zaroven upeviovat materidl formou mluveného projevu.

Tabulka 7: PFedpokladana nakladovost vzdélavaci aktivity 3

Nakladova Popis Odhadovand | Mnozstvi | Pfimé na- | Neptimé
polozka cena klady naklady
Firemni pfed- | Poslech 299 Ké&/me- | 6 mésicti | 1 794 K¢

platné podcastil a au- | sic/6 osob

(Spotify)

dio-lekci bez
reklam a moz-
nost poslechu

bez internetu
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pri vysoké

kvalité zvuku

Administrace | Cas HR mana- | 500 K¢&/hod 1 osoba 250 K¢
Zera na nakup a
spravu  pred-

platného

Celkem 2 044 K¢

Zdroj 27: viastni zpracovani
7.2.3. Vzdélavani mentor

V korporatnim prostiedi je Casto vyuzivana metoda mentoringu, kdy se mentorem
zpravidla stava zkuseny zaméstnanec nebo pracovnik na vyssi pozici. Dosud je vSak vé-
novana nedostatecna pozornost Skoleni téchto specialistii v oblasti pfedavani znalosti, po-
skytovani podpory a hodnoceni vysledkt vzdélavani specificky u cizincl. Vzhledem ke
kulturnim odli$nostem se zaméstnanci z riznych prostiedi li$i svym zplisobem mysleni a
vnimanim svéta. Z tohoto diivodu miize byt aplikace identickych mentorskych principti u
cizincil 1 u ¢eskych kolegli neefektivni a v dlisledku vést k tomu, ze u vzdélavaného pra-

covnika zlistane mnoho nezodpovézenych otazek.

Proto se mentortim navrhuje pravidelna ucast v ,,klubech mentoria*, kde si mohou
vyménovat zkuSenosti, metody vyuky a postupy pii feSeni konkrétnich problém1, se kte-
rymi se pii praci se zahrani¢nimi kolegy setkdvaji. Tato setkani nejen obohacuji znalosti
a roz8ifuji profesni obzor samotného mentora, ale také slouzi jako prevence vyhoteni

a pomahaji uvolnovat psychické napéti spojené s touto odpovédnou roli.

V ramci vzdélavani zaméstnanci formou mentoringu se navrhuje vyuzivat metodu
otevireného rozhovoru. Vedouci pracovnici a mentofi zpravidla u zaméstnanct pozoruji
vnitini napéti a nervozitu. Pro uvolnéni a zmirnéni stresu se doporucuje vést kratké, ne-
formalni rozhovory pted zahajenim odborn€ naro¢nych témat, a také zatrazovat shrnujici
rozhovor po ukonceni Skoleni, kde bude mit zaméstnanec prostor klast otazky a rozptylit
své pochybnosti. Pro efektivni vedeni téchto rozhovort se mentorim doporucuje vyhybat

se pouzivani slangu a dodrzovat zdsadu, aby mentor nehovofil vice nez vzdélavany. Tato

57



metoda nevyzaduje oddélené prostory, neni ¢asove naro¢na a je pro mentora organizacné

nendro¢nd, coz zvysuje jeji efektivitu.

V situacich, kdy se mentor a vzdéldvany zameéstnanec nachazeji na stejné hierar-
chické urovni, se navrhuje vyuzit metodu obraceného mentoringu. Nov¢ prichozi za-
hrani¢ni kolega na stejné pozici miiZze mentora obohatit v ramci kulturni vymény, sezna-
mit ho se specifiky prace na dané pozici ve své rodné zemi, sdilet piipadné nové pracovni
postupy a pfiblizit mu specifika své kultury. Pochopeni interkulturni adaptace miize nad-
narodnim podnikiim pomoci pii vybéru, skoleni, fizeni vykonnosti, hodnoceni a odmé-
flovani cizinct (Banai, 2022). Tato metoda pomiize mentorovi nejen rozvijet empatii a
zlepSovat komunika¢ni dovednosti se zahrani¢nimi kolegy, ale také poznat specifika me-
zinarodnich zaméstnancti pro nastaveni dalSich HR procesu a uspé$né pisobeni v mezi-

narodnim prostiedi.

Navrzena doporuceni jsou realizovana bez vyuziti piimych finan¢nich investic, jeli-
koz probihaji uvnitf spolecnosti v rdmci pracovnich procesii a nevyzaduji dodatecnou
techniku ani jiné ndstroje. Nepifimymi ndklady je cas zaméstnancli (mentora), ktery

je kompenzovan zlepSenou adaptaci zaméstnanct, ¢imz se snizuje fluktuace kadri.
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8. Zavér

Cilem této bakalatské prace bylo zhodnoceni vzdélavani cizinci ze 3. zemi v podni-
kovém prosttedi a navrzeni doporuceni pro zlepSeni efektivity vzdélavani, véetné kon-

krétnich metod, které by mohly byt aplikovany v praxi.

V teoretické Casti prace, kterd vychazi z odborné literatury, bylo vyvozeno, ze vzdé-
lavani zaméstnanct ze zahranici je klicovym a diilezitym krokem pro jejich integraci,
adaptaci ve spolecnosti a profesni rozvoj. Vyzkum umoznil hloubéji pochopit specifika

interkulturniho vzdélavani, bariéry a rozdily ve vnimani informaci, stejné jako moderni
metody vyuky.

Prakticka cast byla realizovana formou anonymniho dotaznikového Setfeni. Volba
anonymni formy byla podminéna obavami respondentt, zejména u respondenti star$i ge-
nerace, ktefi vyjadfovali obavy ohledné nezavislosti vyzkumu (respondenti méli pochyb-
nosti, zda prizkum nebyl zadan pfimo jejich zaméstnavatelem). Vyzkum odhalil, Ze spo-
le¢nosti ve vzdélavani nerozliSuji mezi zahrani¢nimi a mistnimi zaméstnanci, firmy po-

radaji vzdélavaci aktivity obecného charakteru a upfednostiiuji praktickou metodologii.

Vysledky vyzkumu vyvratily Hypotézu 1, podle niZ uroven jazykové bariéry zavisi
na odvétvi, ve kterém cizinec pracuje. Rovnéz byly vyvraceny vysledky Hypotézy 2, ktera
pfedpokladala, ze zahrani¢ni zaméstnanci jsou celkové spokojeni s aplikovanymi
metodami a dostava se jim od spolec¢nosti takové formy vzdélavani, kterou sami povazuji
za nejefektivnéj§i. Soucasné se potvrdila hypotéza 3, ktera tvrdila, Ze ¢im vice a pravidel-

néji zaméstnanec absolvuje Skoleni, tim efektivnéji pracuje.

Na zékladé vysledkt Setieni a s vyuzitim srovnavaci tabulky, ktera nazorn¢ ilustruje
mozné bariéry, byly vybrany tf1 kli¢ové aspekty, pro néZ byla navrZena konkrétni dopo-
rueni. Tato doporuceni jsou zaméfena na optimalizaci prace mentord, zvyseni efektivity
vzdélavani, zlepSeni integrace cizincti do kolektivu a jejich adaptaci, coz nasledné po-
maha firmam snizovat fluktuaci a zlepSovat pracovni vykon zaméstnancii. K doporuce-
nim je pfilozen orientacni vypocet ndkladu, pficemz informace o cenach byly Cerpany z
vetejné dostupnych zdrojl podle aktudlnich trznich cen. Implementace téchto doporuceni
do systému vzdélavani predpoklada vyznamnou névratnost investic diky tspofe ¢asu ma-
nazerl (ktery by jinak vénovali opravam chyb ¢i pfeskolovani), sniZeni fluktuace, profes-

nimu rtistu pracovnikli a angazovanosti pracovniki.
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V zavéru lze konstatovat, ze firemni vzdélavani obecné predstavuje zasadni etapu
v dosahovani jakychkoli cild. Jak ukazuje literatura, vzdélavani dokdze zvysit motivaci
zaméstnancl tim, Ze u nich formuje sebeucinnost a volni Gsili smétujici ke zdokonalovani
organizace (Bhat & Rainayee, 2025). Vzd¢lavani a rozvoj v souhrnu ptispivaji k rozsiteni
informacni baze, zdokonalovani dovednosti a transformaci mySleni zaméstnanct. To
vede k vysledkiim, které ovliviuji organizaci a stimuluji zaméstnavatele k ptechodu do
stavu konkurenceschopnosti (Ismael et al., 2021). Proto je dilezité brat v tivahu vlastni
potfeby a stanovit si rozsifovani dovednosti a znalosti zaméstnancii jako cil, a to pravi-

deln¢ a systematicky.
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9. Summary

The aim of this thesis is to evaluate the education of third-country nationals within
the corporate environment and to propose recommendations for improving the effective-
ness of this education, including specific methods that could be applied in practice. The
theoretical part focuses on the methods currently used in the corporate environment, the

identification of foreign nationals from third countries, and the barriers they face.

The empirical research is conducted in the form of an anonymous questionnaire and
highlights issues such as the lack of a personalised approach when working with foreign
nationals, the use of outdated training methods, and employees’ willingness to undertake
more frequent and regular training. The concluding section of the study proposes mea-
sures to improve the effectiveness of training, which is the aim of this work. The methods
developed can be used by companies to improve training programmes, enhance the
communication skills of foreign employees, facilitate their integration into the team and

work processes, and reduce staff turnover.

Keywords: corporate training, training methods, intercultural interaction, foreign
employees, expatriates, multinational teams, integration of expatriates, barriers to lear-

ning
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13. Prilohy

Piiloha 1: Otazky z dotazniku pro zaméstnance

1. Z jaké zemé pochazite?
a) Oteviena otazka
2. 'V jaké spolecnosti pracujete?
a) Oteviena otazka
3. Jak dlouho pracujete v aktualni spolecnosti?
a) mén¢, nez 2 roky
b) 2-5let
c) vicenez 5 let
4. Vase pracovni pozice?
a) Oteviena otazka
5. Jak Casto Vase spolecnost porada vzdélavaci akce?
a) Pravideln¢ (mésicné, Ctvrtletn¢)
b) Nepravidelné, dle aktualni potieby
¢) Pouze pii nastupu do zaméstnani
d) Pouze pfi zméné pracovni pozice nebo technologie
e) Piilegislativnich zménach nebo revizich (povinna skoleni)
f) Na vyzadani zaméstnanct ¢i manaZerQ
g) Zatim jsme zadné vzdélavaci akce nepotadali
6. Pokud jste se doposud neucastnil(a) zadnych akci, jak casto byste o n€¢ mél(a) v
budoucnu zajem?
a) Nevidim v nich pfinos
b) Pravidelné
¢) Nepravidelng, pouze podle aktualni potieby
d) Zalezi Cist€ na atraktivité tématu
7. Davate prednost kratSim nebo del§im vzdélavacim programim?
a) Kratka intenzivni Skoleni
b) Dlouhodobéjsi kurzy (celodenni nebo vicedenni)
8. Jakym zpiisobem nejCastéji ziskavate nové pracovni znalosti a dovednosti?
a) Spolecnost mi v¢as zajiStuje vSechna potfebna Skoleni
b) Vétsinu informaci si musim dohledavat sém/sama (vlastni kurzy, internet,

kolegové)
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¢) Kombinuji firemni Skoleni s vlastnim samovzdélavanim
9. Kdo je ve Vasi spolecnosti hlavnim poskytovatelem vzdélavani pro zaméstnance?
a) Vzdé&lavaci instituce (napf. stiedni $koly, univerzity, VOS)
b) Soukromé vzdélavaci agentury
¢) Online vzdé€lavaci platformy
d) Ostatni externi lektofi
e) Sdileni know-how mezi zaméstnanci (kde seniorni kolega uci juniora)
f) Vlastni interni kurzy a zdroje
10. Jaké metody vzdé€lavani jste jiz ve firm¢ absolvoval(a)?
a) Praktické zaskoleni na pracovisti
b) Prednasky
c) E-learning (online kurzy)
d) Mentoring
e) Externi Sskoleni mimo firmu

f) Jiné (prosim, uved'te):

11. Na jaké oblasti znalosti a dovednosti se ve Vasi spole¢nosti vzdélavaci akce nej-
Castéji zamétuji?
a) Zakonna a povinna skoleni (BOZP, PO, skoleni fidi¢t, prvni pomoc)
b) Digitalni dovednosti a interni systémy (MS Office, ERP systémy, CRM)
¢) Odborné technické znalosti (Hard Skills)
d) Komunikace a Soft Skills
e) Jazykova vybavenost
f) Ergonomie a kompenzacni cviceni
g) Vyuziti umélé inteligence
12. Vyhodnocuje Vase spole¢nost obvykle efektivitu a piinos realizovanych vzdéla-
vacich akei?
a) Ano, systematicky u vSech vzdélavacich aktivit
b) Ano, ale pouze u vybranych nebo klicovych aktivit
¢) Ano, ale pouze formou neformalni zpétné vazby
d) Ne, efektivita se u nas plo$né nesleduje
13. Ohodnot'te, prosim, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi (1 = Zcela
souhlasim, 5 = Zcela nesouhlasim):

a) Jazykova bariéra mi brani pIn¢ porozumét obsahu skoleni.
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b) Praktické ukazky jsou pro me¢ srozumitelnéjsi nez teoreticky vyklad.
¢) Mame dostatek ¢asu na studium materialti v ramci pracovni doby.
d) Citim podporu ze strany lektora pfi nejasnostech.
e) Absolvovana skoleni mi redln¢ pomahaji k mému kariérnimu ristu.
f) Ziskané znalosti ze Skoleni dokdzu okamzité vyuzit pfi své kazdodenni
praci.
1-2-3-4-5
14. Které metody Skoleni povazujete za nejefektivné)si?
a) E-learning (online kurzy na PC)
b) Prakticky nacvik piimo na pracovisti
¢) Videoinstruktdze nebo vizudlni materialy
d) Mentoring (zkuSeny kolega mé& uci)
e) Skupinové piednasky

f) Jiné (prosim, uved'te):

15. Které metody povazujete za neefektivni (nefunguje)?

a) Jiné (prosim, uved'te):

16. S jakymi nejvétSimi problémy se setkavate pii Skoleni?

a) Jiné (prosim, uved’te):

17. Jak se ve VaSem ptipad¢ fesi jazykova bariéra pii Skoleni?
a) Kolega mi to preklada
b) Dostavam materidly ve svém jazyce
¢) Pouzivam piekladac v telefonu

d) Jiné (prosim, uved’te):

18. Co byste na soucasném systému vzdelavani nejvice zmeénili?

a) Jiné (prosim, uved’te):

19. Pozorujete rozdily v pfistupu ke vzdélavani mezi Vami a mistnimi zaméstnanci?
a) Ano
b) Ne

¢) Nemohu posoudit
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20. Pokud ano, uved’te prosim, o jaké rozdily se jedna

a) Jiné (prosim, uved'te):

21. Jaka dalsi témata byste uvitali? (Co Vam chybi?)

a) Jiné (prosim, uved'te):
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