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,
Uvod

Vzdélavani mizeme jednoduse chéapat jako neustaly proces, ktery se nikdy nezastavuje.
Kazdy ¢lovék mé svou vlastni schopnost ucit se, kterd spociva v jejich individualnich
dovednostech a schopnostech. Dilezitou roli ve vzdélavani hraje jak pfistup organizace,
tak 1 samotného jednotlivce k tomuto procesu. Firmy si uvédomuji, ze investice do
vzdélavani svych zaméstnanct pifinasi konkuren¢ni vyhodu. Proto se dnes mluvi o tzv.
ucicich se firmach, které¢ aktivn€ podporuji vzdélavani svych pracovniki a vidi v ném kli¢
k budoucimu uspéchu. Tyto spole¢nosti motivuji své zaméstnance k neustalému rozvoji

prostiednictvim vzdélavani.

Nejcastéji se zamestnanci vzdelavaji piimo ve svém zaméstnani, coz se nazyva firemni
vzdélavani. Tento typ vzdélavani zahrnuje nejen Skoleni na pracovisti, ale také moZnost
vzdélavani mimo pracovisté. Firemni vzdélavani se skladd z nékolika fazi. Zacina
identifikaci vyznamu vzdélavani pro firmu a moznych piekazek ve vzdélavani, nasleduje
planovani obsahu, cili a délky vzdélavacich akci. Diilezitym krokem je zejména volba
vhodné metody vzdélavani. Poté nasleduje samotna vzdé&lavaci akce, a nakonec
vyhodnoceni celého procesu. Toto vyhodnoceni je narocné, protoze nékteré aspekty nelze

jednoznaéné kvantifikovat, a casto zavisi na subjektivnim hodnoceni.

Cilem bakalaiské prace je identifikace a shrnuti aktualné vyuzivanych vyukovych
metod a mentorskych technik ve firemnim vzdélavani zaméstnanci. Mezi dil¢i cile patii
pochopeni klicovych pojml spojenych se vzdélavanim zaméstnancii, jako jsou
dovednosti, schopnosti a metody vzdélavani. K témto metodam patii také jejich popis a
zhodnoceni hlavnich vyhod a nevyhod. Dale je dilezité aplikovat informace z literarnich
prament do praktické ¢asti bakalaiské prace, provést identifikaci sou¢asného vzdélavani
ve firmach a shrnout vyuZzivané metody. Tyto informace se poté vyuziji k navrhnuti

moznych zmén, podle toho, co zaméstnanci povazuji za kli¢ové pro své zaméstnani



TEORETICKA CAST
1 Firemni vzdélavani zaméstnancu

1.1 Vymezeni pojmu firemni vzdélavani

Firemni vzdélavani, podle Bartonkoveé (2010), je definovano jako proces poskytovani
novych informaci, organizovany firmou. Vzd¢lavani se uskutecnuje v ramci podniku
prostiednictvim interniho vzdélavani ve vlastnich vzdélavacich zatfizenich nebo na
pracovisti, a také mimo podnik ve Skoldch nebo ve specializovanych vzdélavacich

zafizenich.

Jezovit a Kosmany (2012) pojimaji vzdélavani jako jednu formu uceni, ¢imz zaujima;ji
podiadnéjSi postaveni ve srovnani s ucenim. Simonova (2015) rozliSuje terminy
vzdélavani a vzdélani, kde vzdelavani definuje jako proces systematického ziskavani
poznatkil a informaci, zatimco vzdélani chape jako vysledek vzd€lavani. Tuto mySlenku

sdili 1 Armstorng (2015), ktery také zarazuje vzdélavani pod kategorii uceni.

1.2 Vyznam vzdélavani zaméstnanci

Dnes, v dobé novych pocitacovych technologii, si uvédomujeme, Ze pro podnik je nejvice
potieba intelektualni a lidsky kapital, na rozdil od fyzickych aktiv (nemovitosti, zasoby,
vybaveni jako stroje), ktera tak podstatna nejsou. Vodak a Kucharcikova (2011) zminuji,
ze v soucasné dobé& neni pro podniky tak dulezité vlastnit nemovitost nebo vyrobni stroje,
ale naopak je dilezité, aby podnik m¢l konkurenéni vyhodu v mnozstvi védomosti

zaméstnanct a celé firmy.

Hodnota podniku zahrnuje jak financ¢ni, tak intelektualni kapitdl. Penézni aktiva,
skladovana jako hotovost ¢i cenné papiry, se povazuji za financni kapital. Intelektudlni
kapitél predstavuje hodnotné znalosti, které jsou uspotrddané a tvoii zédklad jméni firmy.
Mezi piiklady toho, jak je reprezentovan, miizeme uvést vynalezy a technologie, které
jsou chranény. Intelektudlni kapital zahrnuje podle Vodaka, Kuchar¢ikové (2011) lidsky
kapital, ktery je tvofen vrozenymi a ziskanymi schopnostmi a dovednostmi za jedinctv
zivot. Intelektuadlni majetek ma vyznamny vliv na uspéch podniku. Posunout organizaci
vpted je klicové, a proto je diilezitd hodnota a rozvijeni tohoto majetku. Timto majetkem

myslime lidsky potencial.



Podminkou pro dlouhodoby uspéch podniku na trhu jsou zminovani Voddkem
a Kuchar¢ikovou (2011) zaméstnanci, ktefi maji schopnost inovovat a byt kreativni,

ziskavat nové znalosti, povzbuzovat a provadét zmény.

S néstupem globalizace se stdva nezbytnym provadét rychlé zmény a vytvaret nova
obchodni odvétvi, coz si vyzaduje, aby zaméstnanci ziskali nové dovednosti a aby se
vyvijely nové technologie a podnikatelské aktivity. VSechno to zplsobuje, Ze se

zduraziuje potieba rozvoje lidského kapitalu. (Vodak, Kucharcikova, 2011)

1.2.1 Znalosti a dovednosti

Stiedem pozornosti jsou strategické kompetence, které zahrnuji znalosti a dovednosti.
Mezi konkrétni strategické kompetence se podle Bil¢ikové (2019) fadi:

e Leadership — schopnost vést tymy a fidit organizaci smérem k cilim.
e Inovace — schopnost pfindset nové myslenky a feSeni.
e Digitalni dovednosti — znalost modernich technologii a digitalniho prostiedi.

e Mezikulturni kompetence — schopnost pracovat s lidmi z riznych kultur.

Znalosti jsou popsané podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) jako soubor teoretickych
znalosti, predstav a termint, které jedinec ziskal skrze vzdé€lani, praktickou Cinnost a
osobni zkuSenosti. ,,Znalosti jsou vytvareny v lidech a mezi lidmi. Jsou poskytovany
ve strukturovanych médiich jako jsou manualy, knihy a dokumenty, stejné jako v primém
kontaktu a uceni. Znalosti jsou zahrnuty ve zkuSenostech, zakladnich pravdach, usudcich

a intuici. “ (Vodéak a Kucharcikova, 2011, s. 74).

Podle Armstronga (2015) jsou znalosti chdpany jako povédomi o rtiznych tématech,
pojmech, myslenkach nebo postupech a mohou byt vyjadieny jako konkrétni know-how.

Armstrong (2015) rozdéluje znalosti do dvou skupin:

o explicitni znalosti — to jsou takové znalosti, které lze systematicky zpracovavat
a cCasto jsou ulozeny v riznych databazich, internetovych aplikacich nebo jsou
soucasti dusevniho vlastnictvi organizace,

e tacitni znalosti — to jsou znalosti, které jsou v myslich osob a je obtizné je zapsat

do pisemné formy.

Dovednosti jednotlivee jsou schopnosti nebo tendence vykonévat urcitou Cinnost.
Automatické dovednosti se méni v navyky, a pokud jsou dobré, vyrazné usnadnuji vykon

povolani v kazdodenni praxi. (Bartak, 2006)



Profesni dovednosti jedince Ize dle Armstronga (2015) rozvijet pomoci
specializovaného vzdélavani nebo riznych forem Skoleni. Zdtraziuje také, ze klicovym
prvkem pfi tvorbé efektivnich vzdélavacich programt je jasné stanovend Groven znalosti

a dovednosti, které¢ by mél zaméstnanec na konkrétni pozici ovladat.

1.3 Piistupy k firemnimu vzdélavani

Bartak (2006) zminuje, Ze je vzdélavani stale povazovano za nadkladovou slozku, nikoli
za investici. Bartdk (2006) také tikéa, ze pokud organizace piistupuje ke vzdélavani
neorganizovan¢, nejedna se o investici. Naopak v ptipadé, kdy firma formuluje, vytvari
arealizuje vzdélavaci plany podle strategie, je vzdélavani investici s vysokou ndvratnosti.
Tato investice s vysokou navratnosti potom podniku nabizi skvélou konkuren¢ni vyhodu

ve vyvoji schopnosti a dovednosti zaméstnanct.
Podle Tureckiové (2009) existuji tfi pojeti vzdélavani a rozvoje pracovniki:
e organizace individualnich Skoleni — jsou pfizplisobeny individudlnim potfebam
podniku nebo osoby,
e usporadané pojeti — propojeni organizacnich systémi vzdélavani a strategie lidskych
zdroju,
e koncept vzdélavaciho se podniku — organizace je oteviend ueni a pfijimani zmén,

které vedou ke sdileni znalosti, dovednosti a zkuSenosti.

Podle Vodaka, Kuchar¢ikové (2011) jsou pfistupy k realizaci firemniho vzdélavani

doplnény takto:

e nutnd realizace — jedna se o zakladni pozadavky na vzdélavani zaméstnanct, které
jsou natizeny zakonem

e doporucena realizace — dovednosti, které maji byt pro organizaci ptinosem

e chténa realizace — pfinosy pro podnik museji byt vidét okamzité, ziejmé jsou

az po delsi dobé.

V soucasné dobé& existuje jen malo organizaci, které nepovazuji vzdélavani svych
zaméstnancl za podstatné. Je jen velmi malo organizaci, které to ned¢€laji. V posledni
dobé se stale vice stdva oblibenym online vzdélavani. Prezenéni formy jsou v dnesni dobé
také stale vyuzivané, ale uz vyrazné méné nez online formy vzdélavani. (Report o

firemnim vzdélavani v Cesku za rok 2022, 2023)



V névaznosti na vySe zminéné je mozné d¢lit firmy dle Hronika (2007), a to na firmy

,ha jedno pouziti* a revitalizujici se firmy.

Firmy ,,na jedno pouziti“ se zamétuji pouze na okamzité zaméstnani a praci bez potieby
dalsiho vzd€lavani svych zaméstnancti. V téchto typech firem se nejvice investuje
do vzdélavani pouze pii nastupu zamé&stnancti nebo do navyseni kvalifikaci zaméstnancu.

Tyto firmy usiluji o minimalizaci nakladl a rozSifovani své ptisobnosti.

Na druhou stranu revitalizujici firma musi byt pruzna a schopna reagovat na externi
prostiedi. Rozvojové a Skolici strategie a cile se vyvijeji a Skolici struktury se stavaji

vvvvvv

specialisty. (Hronik, 2007)

1.4 Piekazky pti Skoleni zamé&stnancii
V oblasti vzdélavani mohou piekazky vznikat jak ze strany Skolitell, tak ze stran téch,
kteti Skoleni pfijimaji. Bartdk (2015) identifikuje c¢tyfi hlavni prekdzky Skoleni
pracovnikd:

e prekazky vnimani,

e prekazky ve vzdélanosti a prostiedi,

e rozumové prekazky,

e emocni prekazky.

Prekazky vnimani jsou podle Bartdka (2015) bariéry, které lidem brani pochopit kofen

problému nebo vyhledat informace, které potiebuji k jeho vyfeseni. Naptiklad je problém

nedostate¢né vymezen (nebo az moc rozsdhle), nikdo neni schopen analyzovat problém

z vice Uhl pohledu nebo nikdo nenavrhuje nic nového.

Piekézky v pracovnim prostfedi zahrnuji podle Bartaka (2015) napt. nedostatek divéry

mezi kolegy nebo piekazky, jako je nedostate¢na podpora profesniho rozvoje.

Bartak (2015) zminuje, ze rozumové prekazky jsou vysledkem nedostateéné rozumové
vybavy, kterd se projevuje ve Spatné zvolené taktice. Naptiklad je velkym problémem,
kdyZ se jednoduché véci vysvétluji zbytecné slozité, nebo kdyz zaméestnanec nedostava

dostatek zpétné vazby.
Emocni prekazky vysvétluje Bartak (2015) jako prekazky, které brani nerusenému
mysleni a jednani. Mnoho jedinci ma v sob¢ strach z neznamého, radi se vyhybaji

zméndm a strachuji se ucinéni chyb.



1.5 Charakteristiky pro vzdélavani dospélych

Vzdélavani dospélych je charakterizovano mnoho faktory. Langer (2016) zminuje

nasledujici charakteristiky:

e zkuSenosti — dospéli uplatiiuji své jedinecné Zivotni zkuSenosti ve vzdélavani
a ve vSem, co délaji. VSechny informace porovnavaji s predchozimi znalostmi
(pfedchozi vzdélani nebo pracovni zkuSenosti). Béhem vzdélavani (Skoleni),
nebo na jeho konci by mél byt ¢as na diskusi,

e 7zivotni pfednosti — dospé€li studenti neberou vzdélavani jako ptednost. Jejich
pfednostmi jsou piibuzni a hobby,

e dospélost — dospélost je pro identitu dospélého cloveéka zdsadni. Dospélost je
biologickd, socialni (vyzraly jedinec umi vytvaiet socialni vztahy) psychologicka
(vyzraly student mé vyspélou mysl) a zejména ekonomickd (vyzraly jedinec je
ekonomicky nezavisly),

e umysl u€eni — dospéli jedinci si piesné urCuji cile, maji zdjem se vzdelavat a ziskané
védomosti se snazi okamzité vyuZit,

e fyziologické zmény a psychologické fungovani — skolitel¢ se mohou u dospélych
setkat s problémy, jako je zhorSeny zrak a sluch, snizena psychomotoricka rychlost,
zpomalené vnimani a ucenti,

e osobnost dospélého — dospéli maji vyrazné osobnosti, boji se posméchu a neuspéchu,
jsou velmi kriticti a té€zko pfiznavaji chyby,

e motivace —kazdy clovék md jedinecné potieby a rizné motivace k uc¢eni. To ovliviuje

piistup ke Skoleni. Vhodna je interni motivace.

Podle Urbana (2017) velmi dilezitym nastrojem k efektivnimu vzdélavani je také
motivace zaméstnancl. Motivaci mizeme rozdélit do Ctyt ¢asti — motivace pied zacatkem
vzdélavani, v pribéhu vzdélavani, dale motivace, ktera se zamétfuje na kontrolu
dovednosti ziskanych vzdélavanim, ktera se zaklada na odménach a sankcich. Ty jsou

zaméfeny na osvojeni a vyuziti ziskanych dovednosti do praxe.

Motivaci jedinci ve Skoleni velmi potiebuji. Motivace se podle Prochazky a Somra

(2008) d¢li na externi a interni motivaci.



Interni motivace

Zdrojem interni motivace jsou biologické potieby (zdravi, §tésti), socialni potieby
(vhodné socialni podminky), psychologické potteby (smysluplna prace, radost z ucenti,

prosperita).
Externi motivace

Zatazuji sem naptiklad kariérni postup, vyssi plat, znalost v oboru. Tlak ze strany
zaméstnavatelll na zvySeni kvalifikace, jazykovych dovednosti nebo navyseni schopnosti

pro budouci zaméstnani.
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2 Metody a techniky vzdélavani ve firmach

Podle Bartdka (2007) se techniky a metody vyuky déli na dvé skupiny:

e externi metody znamenaji vzdélavani mimo pracovisté a vétSinou je poskytuji externi
vzdélavaci organizace. Tento zplsob ziskani novych znalosti a dovednosti byva
nakladné;jsi, ale v n€kterych piipadech je tento zplisob nezbytny,

e interni metody vzdélavani jsou takové metody, které probihaji na pracovisti. Tyto
metody se vétSinou tykaji praktickych dovednosti a znalosti, které maji zaméstnanci

ziskat.

Oba typy vzdélavani maji své vyhody a vhodnost jejich pouziti muize zaviset
na konkrétnich potfebach firmy a zaméstnanct. Interni vzdélavani mize byt efektivni
pro Skoleni zaméstnancli na specifické procesy a postupy firmy, zatimco externi

vzdélavani mize piinést nové perspektivy a znalosti zvenci. (Koubek, 2015)

Koubek (2015) také wuvadi, ze existuje rozdil mezi vzdélavacimi metodami
uplatnovanymi v pracovnim prostfedi a mimo n¢j. Zatimco manazeti a specialisté se ¢asto
vzdélavaji mimo pracovisté, nové znalosti, které ziskaji, mohou efektivné aplikovat
pfimo na pracovisti. Naopak u délniki, ktefi se vzdélavaji pfevazné na pracovisti, se
projevilo pouziti vzdélavani mimo pracovistét méné vyrazné nebo bylo témét

nepostiehnutelné.

2.1 Interni metody vzdélavani

Interni vzdélavani zameéstnancti lze podle Suché (2022) definovat, jako proces
poskytovani skoleni a vzdélavani zaméstnanct vnitropodnikovym tymem Skolitell, ktefi

znaji specifické postupy a potieby spole¢nosti.

2.1.1 Koucovani

Tento ptistup neni ve vzdélavani dospélych typicky, ale vyznamné pfispiva k uceni.
Naptiklad tim, ze kou¢ klade cilené otazky, poméaha klientovi identifikovat problémy,
ujasnit si moznosti a ur¢it dalsi kroky. Reseni problémii pomaha kou¢ovanym porozumét
riznym jeviim a procesim feSeni problémi, rozhodovani a budovani kapacit. (Langer,

2016)

Koucovani se soustfedi na dlouhodobé vedeni a podporu mezi koucem a
zaméstnancem ve vzdélavani, pticemz klade dliraz na aktivni ucast a iniciativu samotného

jedince ve vzdélavani.
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Armstrong (2007) vytvofil a popisuje model GROW, ktery je pouzivan kouci pii své

praci. Tento model obsahuje nasledujici etapy:

e goal (cil) — tato etapa se zabyva stanovenim konkrétnich cilii a hodnot pro kou¢ovani,

o reality (skuteCnost) — v této etap€ se hodnoti aktudlni situace a identifikuji se jakékoliv
piekazky nebo problémy, které by mohly byt ptekazkou pro dosazeni cili,

e option (nabidka) — tato etapa se zabyva zkoumanim moznych feSeni a strategii pro
dosazeni cilu,

e will (viile) — posledni etapa se tyka sparovani cilli s akci a vytvofeni planti na

implementaci.

Podle Koubka (2015) Ize fict, ze vyhodou koucinku je, Ze vzd€lavany zaméstnanec
pravidelné dostava zpétnou vazbu ohledné svého vykonu. Tato metoda poskytuje prostor
pro spolupraci mezi koucem a zaméstnancem. Budovani pozitivnich vztaht je zde
povazovano za vyhodu pro budouci interakce. Duraz je kladen na efektivni komunikaci,
ktera prispiva ke zlepSeni komunikacnich dovednosti mezi zaméstnanci. Naopak
nevyhodou je, Ze koucovani obvykle probiha v ruseném a hektickém prostiedi, coz brani

zaméstnanci v plné koncentraci. Tento tlak ze strany kouce ovliviiuje cely proces.

2.1.2 Mentoring

Mentoring se také netadi mezi typické ptistupy ke vzdélavani dospélych. Mentor je néco
jako poradce, konzultant nebo Skolitel, ktery motivuje a vede zaméstnance na pracovisti,
sdili své zkuSenosti a poskytuje rady. Jedna se o dlouhodob¢jsi mentorsky vztah. Mentofii

a mentees (svéfenec mentora) poskytuji neformalni formy rozvoje dovednosti. (Langer,

2016)

Koubek (2015) tika, Ze mentoring je podobny kouc€inku s tim rozdilem, Ze mentee ma
moznost si sam vybrat svého mentora. Mentor muze byt kolega, ke kterému mentee
vzhlizi. Pokud mentor nabidnuti role pfijme, poskytuje rady, ukazuje, vysvétluje a uci
svého mén¢ zkusSeného kolegu, mentecho. V piipad€, Ze ucastnik nevybird mentora
pfimo, je mu mentor pfidélen. Casto se stava, ze zb&hly kolega navrhne pomoc
nezkuSenému kolegovi a stane se tak jeho mentorem, coZ mu poméha v jeho kariérnim

rustu.

Jako hlavni vyhodu Koubek (2015) zmifluje moznost volby vlastniho mentora.
Moznost ucit se od nékoho, koho ¢lovék obdivuje, piedstavuje silnou motivaci. Tato

metoda podporuje vznik pozitivnich vztahli a zlepSuje komunikaci. Naopak hlavni
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nevyhodou miize byt vybér malo znalého mentora. Mentor by mél byt odbornikem
ve svém oboru, coz je dulezité¢ pii jeho vybéru. Potiz vznika, kdyz malo zkuSeny
zaméstnanec neni schopen posoudit, zda je jeho potencidlni mentor skute¢nym expertem,
nebo jestli neni schopen sdilet kli¢ové informace a dovednosti. Z tohoto diivodu hleda
zaméstnanec pomoc u osoby s autoritou, kterd mu miiZe nabidnout podporu pii jeho

kariérnim rozvoji.

2.1.3 Rotace prace

Zaméstnanci ji vyuzivaji k ziskavani informaci o aktivitaich svych kolegli a vlastnim
pracovisti, ale i o SirSich okruzich kolegl a organizace. Zaméstnancim jsou postupné
pfidélovany ukoly v rGznych ¢astech pracovisté a jsou zaclefiovani do socidlni sité

spole¢nosti. (ManagementMania’s Series of Management, 2016)

Rotace prace je podle Koubka (2015) strategie, kterd se zaméfuje na to,
aby zaméstnanec ziskal povédomi o raznych pracovistich, postupech a celkovém
fungovani firmy. Tato metoda je ¢asto vyuzivana pro rozvoj budoucich manazert, kteti
diky ni mohou poznat kolegy a pracovniky z riznych oddéleni. Zaméstnanci jsou
pridéleny rizné role a nasledné se seznamuji s pracovnimi ukoly, prostiedim a metodami.
Rotace pracovnich pozic slouzi také jako prevence proti vyhoteni, kdy dlouhodoby pobyt
na jedné pozici mize vést k pocitu stagnace, stereotypu nebo nadmérného stresu. Tato
metoda umoznuje zaméstnanci na ¢as zmeénit pracovni prostiedi, coz by mélo podpofit

pozitivni mySleni a zvySeny pracovni vykon.

Sezndmeni se s kolegy z riznych oddé€leni ve firmé mize pozitivné ovlivnit budouci
pracovni vztahy. Déle Koubek (2015) uvadi jako vyhodu, Ze rotace prace muize byt
vnimana jako prevence proti vyhoieni, kdy zaméstnanec ztraci motivaci, coz brani jeho
osobnimu i profesnimu rozvoji a mize negativné ovlivnit jeho pracovni vykon. Diky
rotaci prace ziskdva zaméstnanec nové dovednosti a zkuSenosti prostfednictvim prace

na novych pozicich, coZ umoznuje ziskat komplexni pohled na firmu.

Koubek (2015) poukazuje na to, ze jednim z hlavnich nedostatkli rotace prace je
moznost, Ze zaméstnanec neni vzdy schopen efektivné zvladat rizné pracovni tkoly na
riznych pracovistich, vzhledem k individudlnim schopnostem a dovednostem kaZzdého
jednotlivce. Tento nedostatek mtize vést k vniméni vysledki rotace prace jako neuspéchu

zaméstnance, coz negativné ovlivituje jeho sebevédomi.
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2.1.4 Instruktaz

Vzdélavani na pracovisti se nejcastéji provadi metodou instruktdz, pii které¢ zkuSené;si
zaméstnanec (instruktor) pfedvadi jednoduchy a srozumitelny postup svému méné
zkuSenému kolegovi (svéfenci). Tento postup zacina u zékladl a postupné se presouva k
zajiSténi efektivity je dulezitd pecliva pfiprava, kterd zahrnuje planovani, vytvareni
instrukci a shromazd’ovani potfebného vybaveni pro demonstraci. Hlavni ¢asti je
demonstrace, kdy zaméstnanec sleduje instruktora a ziskdva nové dovednosti. Po této fazi
nasleduje cviceni, kdy zaméstnanec aktivné provadi cely postup. V pfipad¢é nejasnosti

muze byt krok opétovné piedveden pro lepsi porozuméni. (Koubek, 2015)

Koubek (2015) také zminuje, ze instruktdz je Casto rychlym a ufinnym zptisobem,
jak ptimo ukaze zkuSeny zaméstnanec postupy mén¢ zkusenému kolegovi. Tato metoda
muze vést k vytvoreni pozitivnich vztahii mezi zaméstnanci nebo mezi svéfencem a jeho
instruktorem. Instrukce vyzaduje, aby instruktor pfipravil plan pro ukéazku, vyuzil
vizualnich pomicek a praktickych ukazek. Tato metoda je vhodné pro jednoduché tkoly,
které jsou provadény v hluéném pracovnim prostfedi. AvSak neni vhodné aplikovat tuto

vvvvvv

klid a soustfedéni.

2.2 Externi metody vzdélavani
Externi vzd€lavani zaméstnanct zahrnuje poskytovani skoleni a vzdélavacich programt
mimopodnikovymi subjekty, jako jsou Skolici organizace nebo lektofi, ktefi nejsou
soucasti firmy. (“Vzdé€lavani a rozvoj zaméstnanct”, 2014)

Jak je jiz vySe zmin€no, externi vzdélavani je Casto nakladnéjsi nez interni vzdélavani,
ale miZe byt nezbytné pro ziskani specifickych znalosti a dovednosti, zejména pokud

interni zdroje nejsou k dispozici. (Bartak, 2007)

2.2.1 Brainstorming

Autorem metody brainstorming je Alex Osborn a tato metoda spociva v generovani co
nejvice napadl. (Dvotakova, 2017) Nékdy se také pouziva termin ,,burza napada®. Je to
metoda skupinové prace zahrnujici volnou diskusi, ktera rozviji tviréi mysSleni a hledani

novych netradi¢nich fedeni. (Kubes, Sebestova, 2008)

Podle Dvorakové (2017) je v zékladnich pravidlech brainstormingu jasno. Hlavné by
se ucastnik mé¢l zaméfit na uvolnéni fantazie a nemél by se ostychat sdilet jakykoliv
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napad. Souvisi s tim pravidlo o nedovolené kritice a hodnoceni vlastnich ¢i cizich napadi
a rovnosti vSech ucastnikli, ktefi se navzajem inspiruji tim, zZe rozvijeji a navazuji
na pfedchozi napady. Cilem je dosdhnout co nejvétsiho mnoZstvi napadil spiSe nez se
zamétovat na jejich kvalitu, aniz by bylo nutné, aby vSechny napady mély zjevnou

hodnotu.

Dvotékova (2017) nastinuje doporuCovany postup pro brainstorming, ktery je

nasledovny:

1. Prvnim krokem by m¢l byt vybér téma pro brainstorming neboli problém, ktery bude
redlny. Cilem takového setkdni by mélo byt generovani co nejvice napadi
pro vyfeSeni problému.

2. Ve druhém kroku je nutné zvolit moderatora, ktery by mél znat pravidla a prub¢h
brainstormingu a mél by se tim fidit.

3. Dalsi krok spociva v sestaveni skupiny. Tato skupina by méla mit 5—12 ¢lenti. Pokud

A4

je ¢lenlt méné znamena to 1 méné napadl, naopak pii vySSim mnozstvi Clend, se
nemusi kazdy ¢len dostat ke slovu. Cim vic je sloZeni &lentl rozmanitdjsi, tim vzniké
veétsi mnozstvi pestrych a zajimavych napadi, které Casto byvaji 1 kreativni a
originalni.

4. Dale je nutné seznamit tym s pravidly a problémem k feSeni, o coZ se postard
moderator.

5. V patém kroku se jiz realizuje samotny brainstorming. Zde moderator podporuje
a usmérnuje pribéh brainstormingu, nékdy zaznamenava napady (idealné s pomoci
zapisovatele) tak, aby byly viditelné pro vSechny. Stard se také o uzavieni této metody
v navaznosti na vycerpani napadi nebo ucastnik.

6. Poslednim krokem je vyhodnoceni vysledkii. Vysledky brainstormingu se
vyhodnocuji riiznymi zpiisoby ten samy den nebo néktery z nasledujicich. Vysledky
vyhodnocuji castnici skupiny, nebo jiné osoby za pomoci moderatora a zapisu.
Pti vyhodnocovani je jiz kritika povolena a je nezbytna pro nalezeni redlného feSeni

problému.

2.2.2 Teambuilding

Technika ,,budovani tymu* pomaha tymim organizace efektivné spolupracovat. Cely tym
a jeho vedouci provadi rtizné ukoly, které zlepSuji socidlni vztahy a vyjasiiuji rozdéleni
roli v tymu. Tato Cinnost je velice efektivni pfi zdokonalovani produktivity tymu a tim

i podniku jako celku. (Kubes, Sebestova, 2008)
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Docekal (2018) zminuje, Zze teambuilding je zaméfen na preménu zazitkli v uzite¢né
zkusenosti, které poskytuji jasnd poznani pro budouci praci. Reflexe a cilené zpétné vazby
jsou klicové pro rozvoj skupinového potencialu. Je dilezité mit jasné definované cile
a kompetence, které program mél rozvijet, nebo problémy, které pomohl fesit. Usp&ch
teambuildingu zavisi na aktivit¢ uCastniki. Idealni pocet tcastnikil je osm az dvandct,
maximalné patnact. Déleni vétsi skupiny na vice skupinek neni piilis§ efektivni. Vyjimkou

jsou programy pro tymy z jedné organizace, které pracuji vedle sebe.

2.2.3 Hrani roli

Tato metoda je podle Armstronga (2007) velmi efektivni pro pracovniky ve vysSich
funkcich a uci je, jak zvladat situace, pfi kterych je potieba interakce tvari v tvar.
Napriklad vedeni pohovorl, vyfizovani nespokojenosti zdkaznikd a vedeni schiizek
a tymi. Utastnici demonstruji uréité situace a snazi se je fesit. Skolitelé poskytnou
ucastnikim zpétnou vazbu k jejich vykonu. Hrani roli poskytuje ucastnikim nové

dovednosti a zlepSuje jim sebevédomi.

Podle Koubka (2015) se ucastnik snazi aktivné pfevzit fiktivni roli a ziskat nové
perspektivy na rtizné situace. Tato metoda umoziuje zkoumani riznych perspektiv a
mezilidskych vztahti. Obvykle je doporucovana pro vedeni spolecnosti a slouzi k

porozuméni konkrétnim socidlnim situacim a osobnostnim charakteristikam.

Mezi klicové benefity podle Koubka (2015) patii podpora organizacnich a
komunikac¢nich dovednosti, pficemz ucastnik je povzbuzovan k samostatnému mysleni.
Tato technika napomahd rozvoji empatie ti¢astnika tim, Ze ho motivuje k vciténi se do
role a feSeni fiktivnich situaci. Dulezité je zdUraznit, Ze pro tuto metodu je nezbytna

pecliva a detailni ptiprava.

2.2.4 Outdoor trénink

Cilem této metody je, jak zminuji Svatos a Lebeda (2005), aby byli ucastnici ,,vyhnani*
z jim piijemného prostiedi. Skolitel jim touto metodou chce oteviit nové piileZitosti
a pozvat je, aby se naucili néco nového. Zamérem je podpora osobniho rozvoje a ziskani
speciadlnich dovednosti a znalosti. Outdoorovy trénink se snazi jedinciim dokazat, ze jsou

schopni zvladnout vic, nez si mysli.

Tato metoda vzdélavani a rozvoje se podle Svatose a Lebedy (2005) odehrava venku,
mimo bézné pracovni prostfedi. Outdoor trénink se zaméiuje na praktické aktivity

a interakce v pfirodnim prostiedi, které¢ maji za cil posilit tymovou spolupréci a rozvoj
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dovednosti a schopnosti tcastnikd. Venkovni prostiedi poskytuje idedlni prostor pro uceni
arust, pricemz GiCastnici jsou vystaveni novym vyzvam a situacim, které podporuji osobni
rozvoj a posiluji komunikacni dovednosti. Tato metoda neni pouze o fyzickych aktivitach,
ale také o mentdlnim a emocionalnim posilovani jednotlivci a tymu. Dullezitou soucasti
outdoor tréninku je reflexe a aplikace ziskanych zkuSenosti do pracovniho prostiedi, coz

prispiva k efektivnimu vyuziti novych dovednosti a znalosti v kazdodenni praxi.

2.2.5 Assessment a development centra

U assessment centra se jednd o metodu, ktera vyuziva jednotlivé a kolektivni metody
vybéru kandidatti na konkrétni pozice. Tato metoda vybird uchazece s ohledem na kvalitu
jejich schopnosti, dovednosti a kompetenci. Psychologické testy soustiedéni a pozornosti
se pouzivaji u skupin 5-12 osob. Kandidatim se zadavaji jednotlivé ukoly a n¢kdy i
tikoly, které s praci pomysIng nesouviseji. Usp&snost v t&chto tkolech pozorné posuzuji
zaskoleni personalist¢ nebo budouci nadfizeny a na zadklad¢ vysledkt voli idedlniho

kandidata. (Jobfairs, 2019)

U development centra se jednd o analyzu potfeb budovani rozvoje pro vybrané
jednotlivce nebo urcité skupiny. Cilem této metody je urcit iroven znalosti, dovednosti a
kompetenci jedince. Tato metoda se snazi vypracovat u¢inné individualni nebo skupinové
vzdélavaci plany pro jednotlivce ¢i skupinu, specifikovat konkrétni vzdélavaci cile a
zvysit motivaci zaméstnanct ke vzdélavani. Identifikace potfeb rozvoje zaméstnanct
vyuzivd kombinované diagnostické metody, vEetné modelovych situaci, ptipadovych
studii, individualnich rozhovort a skupinové prace. Vysledky identifikace vedou k
rozvoji individudlnich schopnosti, dovednosti, znalosti a kompetenci. (Pricha, Veteska,

2012)

2.2.6 Pripadové studie
Jedna se o vyukovou metodu, kterd pfedstavuje predstirané nebo realné piipady tykajici
se komunikace v pracovnich tymech, fungovani firmy apod. Zahrnuje konkrétni
problémy, které maji ucastnici fesit. Tato G¢innd vyukova metoda motivuje a zapojuje
posluchace a zvySuje jejich zdjem. (Pricha, Veteska, 2012)

Ptipadové studie jsou béznou metodou vzdélavani, kterou si firmy vybiraji. Koubek
(2015) uvadi, ze tato metoda zahrnuje zkoumani fiktivni situace nebo problému, na ktery
se Ucastnici zamétuji a nasledné hledaji feSeni a strategie pro jeho vyfeSeni a prevenci.

Tato metoda miize byt pouzita bud’ v malych skupinach, nebo individualné.
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Koubek (2015) také uvadi, ze prace v tymu je efektivni pro lepsi porozuméni
a komunikaci s kolegy. Pokud je piipadova studie vytvorena kvalitné, mize potom
podporovat rozvoj analytického mysleni. Tato metoda je uzitecna pro trénink schopnosti

hledat feSeni daného problému.

2.3 Vzdélavaci trendy

Vzhledem k tomu, ze se doba dnes zrychluje a technologie se vyviji neuvétitelnym
tempem, neni pochyb o tom, ze soucasné trendy v oblasti vzdélavani a rozvoje jsou
znacn¢ odlisné od stavu v minulosti. Lid¢ jsou v digitdlnim véku, Zivot bez informaci
a technologii si ziidka dokdzi pfedstavit. Zrychleni ¢asu nuti lidi feSit vice situaci
(zpravidla vSechny najednou), a ziskévaji velké mnozstvi uzitecnych ale i neuzitecnych

7~

informaci. Proto se lidé zahlceni informacemi ztézka dokazi plné soustredit.

Proto se doufd, Ze se v praxi budou vyuzivat nové trendy ve vzdélavani a rozvoji. Tyto
trendy by mély pomoci vzdélavajicim se zaméstnanclim plné zaméfit na to, aby jim
pfinesly co nejucinnéjsi a nejpiinosnéjsi znalosti.

Novy pftistup si klade za cil zapojit do vzd€lavacich akci co nejvice G€astnika, které by
je mély néjakym zplsobem aktivné motivovat a zaujmout. Aktivity pro intenzivni rozvoj
ucastniki by mély byt povaZzovany za samoziejmost, pomdhaji jim pochopit
a zapamatovat si obsah vzdélavaci akce. Tyto metody se nazyvaji kreativni a interaktivni
metody nebo techniky. Moderni vyuka by tedy méla byt tvotfiva a mezi Gcastniky by méla
probihat vzajemna interakce, a to i s lektory. Méla by zde byt spojitost mezi néplni

vzdélavaci akce, metodami a vSemi zucastnénymi na kurzu. (Langer, 2016)

2.3.1 Brainwriting
Jedné se o metodu, kteréd se velmi podobd brainstormingu, ale v rdmci skupiny pisemné¢.
Ttida se sklada ze Sesti Gi€astnikil, z nichz kazdy v pribéhu péti minut sepise tii feSeni
daného problému. Metoda je znama také jako 6-3-5.

Bartak (2007) zminuje, ze Skolitel na zacatku akce piedstavi ucastnikiim problém,
kterému se budou vénovat. Ucastnici si stfadaji své myslenky a napady na papir. Posledni
¢innosti je debata, kterou vede Skolitel a predstavi vSechny nidpady a ndvrhy napsané

na papirech, v ndvaznosti na napady se poté urci fesSeni konkrétniho problému.
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Tato metoda je vhodna pro ucastniky, kterym je nepiijemné mluvit a vyjadfovat sviij
nazor pied celou skupinou. Timto zpisobem mohou vyjadfit vSechny své myslenky

a nazory bez ostychani.

2.3.2 Metoda CNB

Metoda spociva v tom, Ze si kazdy ucastnik shromazd’uje ve svém notesu poznamky
a informace k ur¢itému problému. Zapisovani do notesu trva az ¢tyfi tydny, po této dobé
ucastnik ptredvede své poznamky ostatnim a vysvétli je. Pti schiizce Skolitel posoudi
a prodebatuje vSechny piispévky. Vyhodou této pisemné metody je, ze pracovnici
a manazefi nepracuji pod casovym tlakem, mohou vyjadiit své nazory bez stresu. (Bartak,

2007)

2.3.3 E-learning

Tato metoda vyuky spociva v pouzivani IT a softwaru. Tento zptisob vzdélavani nenahradi
tradicni formy vyuky, ale spiSe je dopliiuje a je vhodna predevSim
pro samostudium, pro doplnéni znalosti, Skoleni a rekvalifikace. E-learning je idedlni
pro kontrolu obsahu vyuky. Pouziva se ve firmach naptiklad pii Skoleni nové pfiijatych
zaméstnancl o procesech a postupech firmy, jazykovych kurzech, bezpecnosti a ochrané
zdravi pii praci ¢i Skoleni souCasnych zaméstnanct. Tato metoda je pro firmu velmi
vyhodna, co se ty¢e nizsich nakladi, rychlého hodnoceni a kritiky a $koleni nezavislého

na prostfedi. (ManagementMania’s Series of Management, 2015)

Podle James-Springer a Cennamo (2021) mlze byt e-learning rozdélen do dvou

hlavnich typi:

e a to synchronni rezim, ktery se vyznacuje ptfimou interakci studenta s vyucujicim
nebo zaméstnance se Skolitelem v redlném Case, jako jsou videohovory nebo chaty.

e Naopak asynchronni rezim umoZziuje ucCastnikim vzdélavani flexibilitu,
protoze nevyzaduje jejich souCasnou online ptitomnost. Zde se vyuzivaji rtizné

nastroje, jako jsou diskusni fora nebo e-maily.

2.3.4 Blended learning

Blended learning je nova forma vzdélavani, ktera kombinuje vyhody offline a online a ty
se doplnuji. Online vzdélavani odstraniuje vSechny nevyhody tradi¢niho vzdélavani.
Nejvétsi vyhodou online vyucovani je eliminace nakladi na Skolitele, prostory
nebo dopravu na Skoleni. Online vyuka dava uzivatelim volnost v tom, kdy se cht&ji

studiu vénovat. (Bosch, Laubscher & Kyei-Blankson, 2021)
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Pouziva se v ptipadech, kdy je potieba nejen osvojit si teoretické znalosti a informace,
ale také rozvijet dovednosti a ochotu vyuzit naucené v praxi. Pouziva se, kdyz je potieba
zlepsit kvalitu Skoleni. MiiZze sniZit ekonomické naklady o 30-40 % ve srovnani s

prezen¢nim podnikovym Skolenim. (Tureckiové, 2009)

Podle Bosche, Laubschera a Kyei-Blankson (2009) je hlavnim pifinosem blended
learningu kombinace nejlepsich vlastnosti obou piistupti, coz vede k efektivnéjsimu uceni

a dosahovani lepSich vysledkt ucastnikl kurzu, kde je tato metoda vzd€lavani pouzivana.

2.3.5 Nudge learning

Nudge learning neboli ,,postouchnuti k uceni* je koncept chovani, ktery se podle Frka
(2020) zaklada na myslence, ze lidé musi podniknout néjakou akci. Firemni Skoleni,
zejména jeho digitalni verze, obvykle bojuje s motivaci a zajmem. Proto se vyuzivaji
povinné kurzy, které zaméstnance doslova nuti k u€eni. Pti digitadlnim nudge learning toto
postouchnuti pfijde do e-mailové schranky nebo do zpravy na mobilnim telefonu

a zaméstnanec se muze béhem nékolika minut naucit néco nového.

Mezi piiklady nudge learningu fadi Frk (2020) platformu Arist, jejimz ukolem je
vytvaret a distribuovat textové kurzy. V redlu to vypada tak, ze se prihlasite k odbéru
kurzu. Poté budete dostavat kratké vzdelavaci zpravy, obsah skoleni, nebo hodnotici testy
v opakovanych intervalech. To se provadi prostfednictvim SMS nebo zpravami ve sluzbé
WhatsApp ¢i Facebook. Hlavni vyhodou je jednoduchost, zpravy mohou byt zaslany
pfimo na mobilni telefon uzivatele. Arist platforma je plna sluzeb a néstroji pro vytvoteni
riznych kurz za pfijatelné ceny. Na uzivateli je jen pouze piiprava kratkych textl
a struktury kurzu. Platforma samoziejmé poskytuje podrobné analyzy pro sledovani

pokroku studentti, vysledky testt a dalsi riizné data.

2.3.6 Micro learning

Micro learning je podle Frka (2017) koncepce vzdélavani, kterda poskytuje studentim
vzdélavaci obsah, ktery potfebuji, v malych zhusténych ,,baliccich. Mezi hlavni faktory
patii rozsifené pouzivani chytrych telefont a internetového piipojeni. Pokud by tyto
technologie neexistovaly, nebyl by micro learning mozny v takovém rozsahu, jako je

rozS§ifen v souc¢asné dobeé.

Naptiklad rostouci oblibenost TikToku mé vyznamny dopad na vzdélavani. Kratka

a stru¢na videa jsou skvélym zpisobem, jak zapojit studenty. Stejné tak i sluzba Google
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znaén¢ usnadiuje vzdélavani, protoze zaméstnanci mohou okamzit¢ nalézt relevantni

informace na jakékoli t¢éma pomoci vyhledavani. (Cristescu, 2022)

V mnoha ptipadech pracovnich pozic neni nutnosti mit nepteberné mnozstvi znalosti,

ale pouze umét uplatnit spravny pracovni postup.

V ptipad¢ firemniho Skoleni 1ze micro learning vyuZit velice rychle a efektivné, pokud
zameéstnanci potiebuji urcité znalosti, napt. k vyfeseni existujiciho pracovniho problému.
Zamgéstnanci a studenti oceni kratsi Cas nutny k u€eni, rychlé obdrzeni informaci, velmi

pfehlednd multimédia a maximalni zaméfeni na jejich potieby.

Tato forma se stdva nahradou za G¢inny e-learning v mnoha odvétvi napt. farmacie,

bankovnictvi nebo retail. (Frk, 2017)

2.3.7 Nano learning

Tato metoda se vyuziva zejména v takovych ptipadech, kdy jsou vzdélavajici prehlceni
praci a nemaji dostatek Casu ani trpélivost, aby se dlouhé hodiny vénovali velkému
mnozstvi u¢ebnich materialti. Metoda vychazi z Paretova principu, ktery fika, ze 80 %
dasledka tvoti 20 % pticin neboli 20 % nejefektivnéji soustiedéného usili vede k 80 %
jadru véci. Je tedy velice nepravdépodobné, Ze by se vzdélavajici zajimal, k cemu mu
tolik informaci je uZite¢nych. Pro nano learning je vSak charakteristickd doba vzdélavani
priblizné dvé minuty, zatimco doba stravena u vzdélavaciho obsahu pro micro learning je

okolo péti minut. (K¥iz, 2021)

Vyhodami nano learningu tedy jsou efektivita a rychlost. Dalsi vyhodou je snadna
absorpce informaci, jelikoz kazda lekce je zaméfena jen na jedno téma, coZ pomaha
vzdélavajicim se Iépe soustredit a 1épe tyto informace absorbovat. Nano learning zahrnuje
rizné multimedialni prvky, jako jsou text, video, zvuk a obrazky, coz udrzuje vzdelavajici
se zapojené a zvySuje interaktivitu v uceni. Tato moderni forma vzdélavani je flexibilni
a muze byt sledovana na riznych zafizenich, coz poskytuje studentiim moZznost ucit se
kdykoliv a kdekoli. Implementace nano learningu muize vést k lepSimu hodnoceni
studenttl, véetné nano-znamkovani, hodnoceni vedeného kolegy a poskytovani zpétné

vazby. (Puthanveedu, 2022)

2.3.8 Gamifikace

Tato metoda je obecné definovdna jako vyuzivani prvk z her v pracovnim

nebo studijnim prostfedi. Ke Skoleni lze pouzit rizné herni prvky, od jednodussich jako
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je bodovani po slozitéjsi hrani roli a feSeni problému. Zatimco vétSinu forem vzdélavani
podstatnd. Nespravna aplikace gamifikace muize vyvolat negativni reakce uzivateld,
jelikoz neposkytuje rychly vysledek. Pro gamifikaci se vyuziva tzv. ,,design thinking®,

které napomaha v navrhovacich procesech. (Frk, 2016)

Mezi vyhody gamifikace lze zaradit motivaci a angazovanost. Gamifikace pomaha
zvysit motivaci studentil a jejich angazovanost v uceni diky hernim prvkim, odménadm
a soutéZeni. Vyuziti hernich mechanismili ve vyuce miize vést ke zlepSeni vysledkl uceni
a rozvoji kliCovych dovednosti. Gamifikace podporuje rozvoj socialnich
a komunikacnich dovednosti studentli diky interaktivnim prvkiim a spolupréci. Tato
metoda vzdélavani zpiijemnuje uceni a udrzuje studenty zapojené diky zdbavnym hernim
prvkim. Gamifikace pfindsi inovace do vzdélavaciho prostiedi a modernizuje zpusob,

jakym jsou informace predavany a studenti motivovani k uceni. (Dicheva et al., 2015)

2.3.9 Reskilling a upskilling

Upskilling je metoda, kterd se vénuje tomu, aby se zaméstnanci dozveédéli vice o své
soucasné pozici a rozvijeli nové schopnosti, naproti tomu reskilling se zaméfuje
na pfipravu zaméstnanct na zmeénu zaméstnani, prechod na nové pozice v daném podniku

nebo na soubézné zastavani téchto pozic. (Frk, 2022)

2.3.10 Agilni uceni

Metoda agilniho uceni se zabyva nékolika principy:

o flexibilita,
e maximalizovani pfidané hodnoty,
e malé kroky a prototypy,

e vizualizace a bezpecnost prostfedi bez strachu z experimentovani a netispéchu.

Tato metoda je vhodna pro proménlivé prostedi, kde se tikoly a poptavky zaméstnancti
kazdou chvili méni. Pro agilitu se v praxi vyskytuje mnoho podob. VSeobecné plati, ze se
stard o jednodussi, efektivnéj§i a pfijemnéjsi praci. Agilni uceni umoziiuje malé,
kontinuélni naristky. UmozZiluje dosahnout dil¢iho feSeni a ukazat ho svétu v relativné
rané fazi, aby mohl zjistit, jak dobfe splituje jeho potieby. VSechny zmény v projektech
mohou byt pak levnéjsi, jelikoz neni tfeba revidovat velké ¢asti dokoncené prace a je
prostor pro vyfazeni planovanych ukontl, které je$t€¢ neprobéhly. O poskytovani

ptilezitosti k neustalému zlepSovani toho, jaky by mél byt vysledek, se staraji postupné
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napady a pfirastky projektu a pravidelna zpétna vazba k nim. V praxi se mize vyuzivat
kratky videokurz pro konkrétni dovednosti, které se zaméstnanec potiebuje naucit. Aniz
by musel chodit na Skoleni, kde mu lektor poskytuje, co nejvice informaci, né¢kterych

1 nepotiebnych. (Frk, 2022)

2.3.11 Peer learning

Tato metoda se také nazyva ,,peer-to-peer learning* nebo P2P learning, v ¢eském jazyce
prekladame jako vrstevnické uceni nebo vzajemné uceni, tj. uCeni se od druhych
a s druhymi. Slovem peer jsou mysleni ,,vrstevnici®, nebo je mozné ho popsat jako

rovnocenného partnera nebo kolegu, z nichz nikdo nemaé pozici ,,ucitele* nebo odbornika.

Metoda spoc¢iva v tom, ze se lidé snazi nejefektivnéjSim zplsobem sdilet své
zkuSenosti, dovednosti a napady, a uc¢i se jeden od druhého bez formalni autority. Muze
se jednat o jednostranny pifevod informaci a zkuSenosti z jedné osoby na druhou
nebo o vzijemnou vymeénu mezi vice lidmi. Hlavnimi vyhodami jsou: tspora Casu
a zdroju, nikoli jen schopnost se vzdélavat, ale také promyslet problémy ve spravny cas
za urcitych podminek. Lidé, ktefi sdileji své znalosti a schopnosti, orientuji se v situaci
organizace (vice neZ externi pracovnici), takze mohou sdélovat své zkuSenosti a to,
na ¢em pracuji, a komunikuji ve stejném jazyce. Peer learning mé také pozitivni dopad
na firemni kulturu, jelikoz posiluje komunikac¢ni dovednosti lidi v organizaci a jejich
ochotu kooperovat. Dalsi nespornou vyhodou vzajemného ucenti je, ze Zaci nemaji strach
pfiznat, co nevédi a co znaji, a klast otazky, které by formalni autorité nepolozili. Pfi peer
learningu, jak je zminéno v textu, se nevzdélava jen zak, ale 1 vyucujici — své myslenky
vyjadiuji slovy a uvédomuji si souvislosti, které je predtim ani nenapadly. Velkou
nevyhodou P2P learningu je riziko vzajemného uceni, které spoc¢iva v tom, ze je obtizné
jej ,.kontrolovat* a miize dojit ke sdileni nepiesnych nebo chybnych informaci. Vyhody

ale toto riziko pfevazuji. (Dvorakova, 2018)
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PRAKTICKA CAST
3 (il a metodika prace

3.1 Cil prace
Cilem této bakalaiské prace je identifikovat a shrnout aktuadlné vyuzivané vyukové
metody a mentorské techniky ve firemnim vzdélavani zaméstnancti podnikti ve vybraném

sektoru a regionu.

3.2 Metodika prace

Bakalatska prace obsahuje jak teoretickou, tak praktickou ¢ast.

Teoreticka ¢ast se zabyva vymezenim pojmu ,,firemni vzdélavani®, dotyka se vyznamu
vzdélavani zaméstnancti a piistupi ke vzdélavani ve firmach. Zaméiuje se také
na prekazky ve vzdélavani zaméstnanci a konkrétni charakteristiky pro vzdélavani
dospé€lych. Zejména se vénuje metodam vzdélavani, a to jak internim, tak externim
metodam. Zaroven se dotyka vzdélavacich trendi, které se zacaly vyuZivat v poslednich
letech, zejména s prichodem elektroniky. Teoretickd Cast této prace byla pfipravena s
vyuzitim odborné literatury, ziskané z Akademické knihovny Jihoceské univerzity v
Ceskych Budgjovicich, pii¢emz byly zejména vyuzity elektronické zdroje, jako je
Akademickd knihovna a online knihovna BookPort. Vyuzity byly star$i i nové€jsi prace s
cilem podrobné prozkoumat problematiku firemniho vzdélavani a objasnit vzijemné
vztahy mezi jednotlivymi koncepty. Tento pfistup byl zvolen za ucelem zajiSténi
komplexniho a podrobného pochopeni tématu a poskytnuti komplexniho pohledu na

slozitosti firemniho vzdélavani.

Prakticka cast se vénuje identifikaci a souhrnu dat, kterd byla ziskana prostfednictvim
dotaznikového Setfeni. Provedeni dotaznikového Setfeni probihalo online (pomoci
aplikace Formulafe Google), viz Ptiloha 1: Dotaznik. Pro prizkum byl vybran vyrobni
pramysl bez ohledu na obor podnikani. Prizkumu se tcastnili zaméstnanci stfednich
firem v Jiho¢eském kraji, zejména v Ceskych Budgjovicich, Taboie, Plané nad LuZnici,
Sobéslavi, Pisku, Strakonicich, Ceském Krumlové a jejich blizkém okoli. Respondenti
byli oslovovani ndhodné prostiednictvim e-mailu. Dotaznik byl zcela anonymni, pouze
pro zaméstnance firem ve vybraném oboru a regionu, bez ohledu na to, na jaké pracovni
pozici pracuji. Byl tedy vzdy vybran jeden zastupce firmy. Dotaznik vyplnilo 113

respondentli. Respondenti méli moznost hodnotit urcité typy otdzek na Skéle od 1 do 4,
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kde hodnota 1 znamena velmi Casto, velmi spokojen(a), velmi efektivni nebo dostate¢na

a hodnota 4 znamena nikdy, velmi nespokojen(a), velmi neefektivni nebo nedostatecna.

Tato Skdla je zejména klicova pifi hodnoceni vyuzivani konkrétnich vzdélavacich
metod, frekvence vzdé€lavacich aktivit, efektivity nabizenych vzdélavacich programi

nebo spokojenosti se stavem podnikového vzdélavani.

Data ziskand z dotaznikového Setieni byla zpracovana v programu Microsoft Excel,

kde byly aplikovany metody grafa a tabulek pro ziskani relevantnich vysledku.

Dale prace uvadi ndvrhy na zlepSeni nedostatkli ve firemni vzdélavani.
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4 Vysledky dotaznikového Setteni

4.1 Charakteristika vzorku

Dotaznik celkem vyplnilo 113 zastupcii firem vyrobniho primyslu v Jiho€eské kraji. Z
dotazniku vychazi, ze ho vyplnilo vice Zen nez muzl. Piesné dotaznik vyplnilo 50 muza

a 63 Zen.

44%

56%

® muZi = Zeny

Graf 1: Pohlavi (zdroj: zpracovano autorkou)

Otazka vénujici se dosazenému vzdélani respondentli vykazuje, Ze nejvice respondentli
ma stiedoskolské vzdélani s maturitou a to 51 respondentii, dale bylo nejcetnéjsi
vysokoskolské magisterské vzdélani s poctem 33 respondentll. 15 respondenti ma
vysokoskolské bakalaiské vzdélani. Ve velmi malém poctu jsou zastoupeni respondenti s
vys$S§im odbornym vzdélanim (pét respondentll), vyuénim listem (pét respondentl)

a vysokoskolskym doktorskym vzdélanim (Ctyti respondenti).

Tabulka 1: Dosazené vzdelani (zdroj: zpracovano autorkou)

Vzdélani Pocet respondent

stfedoSkolské s maturitou 51
stfedoSkolské vzdélani (vyu€en/a) 5
vyS$Si odborné vzdélani 5
vysokoSkolské vzdélani (bakalarské) 15
vysokoSkolské vzdélani (magisterské) 33
vysokoskolské vzdélani (doktorskeé) 4

Nejvice respondentli se pohybovalo ve v€ku od 31 do 60 let, a to konkrétné ve véku
od 31 do 40 let bylo 27 respondentti, ve véku od 41 do 50 potom 36 respondentt. Dalsi
vysoka ¢etnost byla ve véku od 51 do 60 let a to presné 34 respondentti. Od 20 do 30 let
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pracuje ve vyrobnim prumyslu pouze 12 respondentii. Nejméné respondentiim je 61 let
a vice, kdy se bavime o lidech, ktefi uz mohou byt v diichodu, v tomto véku pracuji Ctyii
respondenti. Je mozné fici, ze ve vyrobnim primyslu v Jiho¢eském kraji pracuji nejvice

lidé ve véku od 31 do 60 let, celkem 97 respondentd.

S v€kem také souvisi rodinny stav respondentt. Nejvice respondenti je v manzelstvi s
détmi, coz je témét dve tretiny respondentii (73 respondentll). Naopak nejméné
zastoupenymi skupinami respondentll jsou rozvedeni bez déti (tii respondenti)
nebo v manzelstvi bez déti (také tii respondenti). Pocet svobodnych respondentt s détmi
(devét respondentti) a bez déti (12 respondentll) je téméf stejny. Podobny pocet

respondentll je rozvedenych s détmi, a to konkrétné 13 respondent.

Tabulka 2: Vek (zdroj: zpracovano autorkou)

Vék (v letech) Pocet respondentt

méné nez 20 0
20-30 12
31-40 27
41-50 36
51-60 34
61 a vice 4

Tabulka 3: Rodinny stav (zdroj: zpracovano autorkou)

Rodinny stav Pocet respondentt

svobodny/a bez déti 12
svobodny/a s détmi 9
vdana/Zenaty bez déti 3
vdana/zenaty s détmi 73
rozvedeny/a bez déti 3
rozvedeny/a s détmi 13

4.2 Cetnost vzdélavajicich se firem

Z dotazniku vyplynulo, Ze v 66,4 % (75 respondentl) firem probihé firemni vzdélavani,
tito respondenti pokracovali ve vypliovani dotazniku. Ve zbylych 33,6 % (38
respondenttll) firem vzdélavani neprobihd, tito respondenti byli pfesmerovani na konec

dotazniku s otazkami na charakteristiku vzorku.
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34%
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Graf 2: Cetnost vzdélavajicich se firem (zdroj: zpracovino autorkou)

Respondenti z firem, ve kterych vzdélavani neprobiha odpovidali na otazku, zda by
uvitali moZnost dal§iho vzdélavani ve firmé. Respondenti méli moznost na vybér ze Ctyt
odpovédi, a to z ,,ano®, ,,spiSe ano®, ,,spiSe ne*“ a ,,ne“. Nejvice respondenti by dalsi
vzdélavani urcité ocenilo (16 respondenttll). Pouze tfi respondenti by o dalsi vzdélavani
zajem neméli. Co se tyce respondenttl, ktefi by o dalsi vzdélavani spise stali, ale vylozené
ho nevyzaduji, takovych bylo 8. Naopak respondentt, ktefi spiSe o dalsi vzdélavani

nestoji je 11.

25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0%
0.0% - -
ano spise ano spise ne ne
= Series1 21.3% 10.7% 14.7% 4.0%

®ano = spiSe ano spise ne ne

Graf 3: Cetnost zajmu o dalsi vzdélavani (zdroj: zpracovano autorkou)
4.3 Charakteristika a spokojenost se vzdélavanim

4.3.1 Spokojenost se stavem vzdélavani

Respondenti méli na vybér ze skaly 1-4, kdy 1 znamena velmi spokojen(a) a 4 znamena
velmi nespokojen(a). Z grafu je patrné, ze nejvice respondentl je spiSe spokojeno se
stavem firemniho vzdélavani. To mize byt ovlivnéno riznymi faktory napi. nutnosti platit

si vzdélavaci kurzy sam, nedostatek rtiznorodosti kurzi, nedostatecnd frekvence kurz

28



nebo nevhodnd metoda. I pfes mozné ovlivilujici faktory, je stale 16 respondentli velmi
spokojeno se stavem vzdélavani v jejich zaméstnani. Respondentti, ktefi jsou nejspise
vice ovlivnéni faktory, je 13, ktefi jsou spiSe nespokojeni. Téch nejvice nespokojenych

respondentll se stavem vzdélavani ve firme je potom 6.

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

velmi spise spise velmi
spokojen(a) spokojen(a) nespokojen(a) nespokojen(a)

M Seriesl 21.3% 53.3% 17.3% 8.0%

Graf 4: Spokojenost se stavem vzdelavani (zdroj: zpracovano autorkou)

4.3.2 Hradi firma vzdélavani?

Firemni vzdélavani hradi zaméstnavatel 69 % zaméstnanclim vyrobniho primyslu v
Jihoceském kraji, to je 52 respondentli. Pouhym 3 % zaméstnavatel dalsi vzdélavani
nehradi, musi si ho tedy hradit sami nebo se vzdélavani vénuji sami a zadarmo. Zbylym
28 %, tedy 21 respondentim hradi zaméstnavatel dals§i vzdélavani pouze ¢astecné, to

znamena, Ze svym zaméstnancii pouze piispiva urcitou penézni ¢astku na vzdélavani

a zbytek si musi zaméstnanec uhradit sam.

3%

m hradi zcela = hradi ¢astecné nehradi

Graf' 5: Hradi firma vzdeélavani (zdroj: zpracovano autorkou)
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4.3.3 Preferované formy vzdélavani

Tato otdzka se vénovala tomu, jaké formy vzdélavani zaméstnanci preferuji. Respondent
mél na vybér z tfi moznosti, a to prezencni, online a kombinované (prezen¢ni + online)
formy. Nejméné preferovanou formou bylo piekvapivé online vzdélavani, které je v
dnes$ni dob& velmi popularni. Tuto formu zvolilo pouhych 6,7 % respondenti (pét
respondentll), tento vysledek mlize byt odiivodnén vys$im vékem respondenttl, kteti se
vétSinu svého zivota s novymi technologiemi nestykali. Prezen¢ni a kombinovanou formu

zvolil stejny pocet respondentd. a to kazdou 35 respondentt.

46,7% 46,7%

6,7%

m prezencni online kombinované

Graf 6: Preferované formy vzdelavani (zdroj: zpracovano autorkou)

4.3.4 Vybér vzdélavacich kurzi

Tato otdzka se vénovala vybéru kurzli neboli na co se ve vzdeélavani respondenti nejradéji
zamétuji. Moznosti pro vyber byly jazykové, odborné, zdjmoveé kurzy a kurzy nezbytné
k vykonu prace. Nejvice respondentil (38 respondentit) zvolilo kurzy nezbytné k vykonu
prace, které rozvijeji jejich znalosti a dovednosti pro pracovni vykony. Druhou nejvice
zastoupenou skupinou byly odborné kurzy (24 respondentil), které mohou byt zamétené
na prumyslovou automatizaci, IT a dal$i technické oblasti. Tyto kurzy umozni Iépe
porozumét vyrobnim procesiim, technologiim a zafizenim, coz mlze vést ke zlepSeni
pracovnich vykond a schopnosti. Jazykové kurzy zvolilo 11 respondentt, jelikoZ je
v dnes$ni dobé mnoho firem mezindrodnich, na urcitych pozicich je potieba umét cizi
jazyk, aby bylo mozné komunikovat se zahrani¢nimi kolegy. Nékteti si tyto kurzy mohou
volit z divodu vlastniho rozvoje a vyuzivaji pak jazyk napft. pfi cestovani. Nejméné
zastoupenou skupinou jsou z4jmové kurzy, tuto volbu zvolili pouze dva respondenti.
Takové kurzy se mohou vénovat rozvoji ve volnoCasovych aktivitdch, napf.

fotografovani.
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Graf'7: Vyber vzdelavacich kurzi (zdroj: zpracovano autorkou)

4.3.5 Kdy se nejradéji vénuji dalSimu vzdélavani

Tato otazka se zabyvala tim, zda se respondenti rad¢ji vénuji dalSimu vzdélavani béhem
pracovni doby nebo ve svém volném case. Zde byla jasna ptevaha téch, ktefi se radéji
vénuji dal$imu vzdélavani béhem pracovni doby (63 respondentd). Zbylych 12
respondentli zvolilo vzdélavani ve svém volném ¢€ase. To mize byt ovlivnéno tim, v jaké
zivotni fazi a véku zrovna respondenti jsou. Pokud maji respondenti dité, piedpoklada se,
ze nebudou mit mnoho volného ¢asu na vlastni vzdélavani, naopak ti, kteti jsou svobodni

a bezdétni maji ¢asu obvykle vice.

= 84%

m béhem pracovni doby ve svém volném case

Graf 8: Kdy se zaméstnanci nejradéji (zdroj: zpracovano autorkou)

4.4 Interni a externi metody vzdélavani

4.4.1 Frekvence vyuzivani internich metod vzdélavani

Jak je z grafu patrné, nejcastéji vyuzivanou metodou je diskuse, kterou velmi casto

vyuziva 42 respondentil, tedy zaméstnanct firem vyrobniho primyslu v Jiho¢eském kraji.

Naopak nejvice nevyuzivanou metodou je rotace prace. Respondenti méli v dotazniku
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vzdy kratkou definici kazdé metody, aby védéli, v ¢em jaka metoda spoc¢iva a spravné

zvolili svou odpovéd'.
Koucovani

Koucovani je metoda, kterou velmi ¢asto vyuziva osm respondentii. Obcas tuto metodu
vyuziva 20 respondentl, ziidka kdy je tato metoda vyuzivand 27 respondenty, cozZ je

nejvyssi cetnost, ze vSech internich metod. Nikdy tuto metodu nevyuzilo 20 respondentt.
Mentoring

Tuto metodu velmi €asto vyuziva 25 respondentd, o jednoho respondenta vice, tedy 26
respondentll, tuto metodu vyuziva jen obcas. Ztidka kdy, je mentoring vyuZzivany 17

respondenty. Nikdy tuto metodu nevyuzilo sedm respondentt.

Rotace prace

Rotace prace patii mezi ty nejméné vyuzivané, velmi Casto tuto metodu vyuzivaji
pouze Ctyii respondenti. Obcas tuto metodu vyuziva 19 respondentii. Ztidka kdy je tato
metoda vyuzivana ve vyrobnim primyslu v Jiho¢eském kraji 26 respondenty. To samé

mnozstvi respondentl (tedy 26 respondentil) tuto meto viibec nevyuziva.
Briefing

Tato metoda patii mezi ty nejobliben€jsi a vyuziva ji vice jak polovina respondenti,
piresné¢ 39 respondentii. Podstatné mén¢ respondentii ji vyuziva pouze obcas (17

respondentl). 11 respondentl vyuziva briefing ziidka kdy a osm respondentl nikdy.
Diskuse

Tato metoda je nejvyuzivangj§i z internich metod, velmi cCasto ji vyuziva 42
respondentli. Obcas diskusi vyuziva 18 respondenti a zfidka kdy 11 respondentl. Z
vysledkt je patrné, Ze bude jen malo respondentl, ktefi tuto metodu nikdy nevyuzili,

takovi respondenti jsou pouze 4.
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Koucovani Mentoring Rotace prace Briefing Diskuse
B velmi ¢asto 11% 33% 5% 52% 56%
W obdas 27% 35% 25% 23% 24%
ztidka kdy 36% 23% 35% 15% 15%
nikdy 27% 9% 35% 11% 5%
H velmi Casto M obcas zridka kdy nikdy

Graf 9: Frekvence vyuzivani internich metod (zdroj: zpracovano autorkou)

4.4.2 Frekvence vyuzivani externich metod vzdélavani

Jak je z grafu patrné metodou, kterou nikdy nevyuzilo nejvice respondentid je
development centrum (58 respondentit), hned v t€sném zavésu jsou assesment centra (56
respondentll), dale také outdoor trénink (53 respondentil) a hrani roli (53 respondenttt).
Naopak ty, které jsou velmi ¢asto vyuzivané jsou zejména brainstorming (14 respondentit)
nebo teambuilding (9 respondenttl). U brainstormingu to neni ptfekvapenim, tato metoda
je nejjednodussi na uskuteénéni a kazdy ¢len zde mize vyjadfit svilj ndzor a myslenku.
Teambuilding muze byt oblibeny proto, Ze je tato metoda casto obohacena

i 0 volnocasové aktivity.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% I
1 0,
80//: I | . | | [ ] _ 1 |
Brainstorm Teambuildi Hrani roli Outdoor Assesment Developm | Pfipadové
ing ng trénink centra  entcentra  studie
B velmi ¢asto 19% 12% 1% 1% 0% 1% 8%
mobdas 28% 52% 9% 15% 7% 1% 13%
ziidka kdy 24% 16% 19% 13% 19% 20% 27%
nikdy 29% 20% 71% 71% 75% 77% 52%
H velmi Casto M obcas zfidka kdy nikdy

Graf 10: Frekvence vyuzivani externich metod (zdroj: zpracovano autorkou)
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4.4.3 Preference zplisobu metody vzdélavani

V této otdzce méli zaméstnanci vyrobniho primyslu v Jihoceské kraji na vyber,
zda preferuji spiSe interni nebo externi metody vzdélavani, se kterymi se mohli
respondenti v pfedchozich dvou otazkach seznamit. Interni metody ve vzdélavani jsou
takové metody, které probihaji na pracovisti firmy naopak externi metody vzdélavani
probihaji mimo pracovisté nebo pomoci vzdélavacich agentur nebo lektort. Z grafu je
patrné, ze zde jsou preference témét vyrovnané. Interni metody vzdélavani zaméstnanct
zvolilo 36 respondentt, tedy 48 %. Externi metody zvolilo o néco vice respondentt, a to

konkrétné o tii respondenty, tedy 39 respondenti.

48%
52%

interni metody = externi metody

Graf 11: Preference zpuisobu metod vzdélavani (zdroj: zpracovano autorkou)
4.5 Vzdélavaci trendy

4.5.1 Které vzdélavaci trendy firma vyuziva

Z grafu je mozné vycist, Zze nejvyuzivangj$i metodou je E — learning, coz neni
pfekvapenim. Tato metoda patii mezi ty nejznaméjsi z modernich metod a je jednoduché
ji pouzit, jelikoz probiha v online prostiedi a kazdy se mlze vzdélavat odkudkoliv.
E —learning vyuziva 48 firem. Metodu, kterou Zadna firma nevyuziva je gamifikace, ktera
je naro¢né na aplikaci. Mezi ty vice vyuzivané dale patii peer learning (18 respondentil)

nebo brainwriting (16 respondentd).
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Graf'12: Vyuzivanost vzdélavacich trendii (zdroj: zpracovano autorkou)

Tabulka 4: Vyuzivanost trendii ve vzdélavani (zdroj: zpracovano autorkou)

Metoda Pocet respondentt
Brainwriting 16
Metoda CNB 12
E - learning 48
Blended learning 9
Nudge learning 2
Micro learning 3
Nano learning 1
Gamifikace 0
Upskilling 6
Reskilling 1
Agilni u€eni 14
Peer learning 18
Zadny 12

4.5.2 Jaky vzdélavaci trend respondentiim vyhovuje

V této otdzce méli respondenti vybrat jednu metodu ze vzdé€lavacich trendd, kterd jim
vyhovuje nejvice. Respondenti méli také moZznost, Ze jim nevyhovuje zadna z metod, tuto
moznost zvolilo 21 % respondentl. Jako nejvice vyhovujici zvolili respondenti e —
learning, ktery byl také nejvyuzivangj$i metodou. Dalsi oblibenou metodou je peer
learning, ktery spofi ¢as i zdroje. Metody, které¢ zadnému respondentovi nevyhovuji, jsou

nudge learning, nano learning a reskilling.
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Graf 13: Vzdelavaci trendy podle toho, jak respondentiim vyhovuji (zdroj: zpracovano autorkou)
4.6 Hodnoceni vzd€lavani

4.6.1 Hodnoceni efektivity firemnich vzdélavacich programi

V této otdzce méli respondenti ohodnotit efektivitu vzdélavacich programl v jejich
zaméstnani, tedy ve firmach vyrobniho primyslu v Jiho¢eském kraji. Otdzka méla
hodnotici stupnici od 1 do 4, kde 1 znamena velmi efektivni a 4 velmi neefektivni. Nejvice
respondentll, 53,3 % respondentil, hodnoti efektivitu vzdélavacich programt jako spiSe
efektivni, to mize byt ovlivnéno napiiklad nedostate¢nou nebo nevhodnou nabidkou
kurzi. Respondentd, kteti hodnoti efektivitu vzdélavacich programt velmi efektivni bylo
pouhych 7, tedy 9,3 % respondentii, coz je velice nizké procento. SpiSe neefektivné
hodnotilo vzdélavaci programy 29,3 % respondentd, coZ je pomérné velka ¢ast, tyto firmy
by se mély zaméfit na zlepSeni a zjistit, co by pro jejich zaméstnance bylo efektivngjsi.
Velmi neefektivné hodnotilo pouze 8 % respondentd, tyto firmy by mély urc¢ité¢ zménit

zpusob vzdélavani svych zaméstnanci.
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Graf 14: Efektivnost firemnich vzdélavacich programii (zdroj: zpracovano autorkou)

4.6.2 Dostatecnost nabidky firemniho vzdélavani

Zde je z grafu patrné, Ze o trochu vic, nez poloviné respondentiim piijde nabidka
firemniho vzdé&lavani dostatecna, tedy 57 %. Naopak 43 % nabidka firemniho vzdélavani
dostate¢na nepftijde. Z tohoto vysledku je mozné usuzovat, ze velka ¢ast firem by méla
rozsifit nabidku firemniho vzdélavani o odlisné metody nebo zaméteni vzdélavani napf.

jazykové nebo zajmové.

43%

57%

ano ®mne

Graf 15: Dostatecnost nabidky firemniho vzdeélavani (zdroj: zpracovano autorkou)

4.6.3 Délka vzdélavaci akce

Tato otdzka se zamétovala na to, jakou délku vzdélavaci akce respondenti preferuji.
Nejvice respondentii preferuje ptiblizné ¢tyfi hodiny dlouhé vzdélavaci akce, takovych
respondentli bylo 33. V takové délce je vhodné vlozit alespont dvé prestavky, jelikoz
¢loveék nedokdze takto dlouhou dobu udrzet pozornost. 26 respondentti zvolilo délku
vzdélavaci akce do dvou hodin, to je délka jako napt. pfednasky na vysoké skole, je tedy

mozné v poloving dat kratkou prestavku, ale neni to nutnosti. Délku vzdélavaci akce cca
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7-8 hodin zvolilo 11 respondentli, zde uz je potieba vice prestdvek a také pauza
na obcCerstveni. Vicedenni vzdélavaci akce zvolilo pouze pét respondentti, takové akce
probihaji tak, ze cely den probihaji vzdélavaci kurzy s delSimi prestadvkami vice dni

za sebou. Takové akce jsou velmi ¢asoveé narocné, a nejspise proto nejsou u respondentili

tak preferovane.
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0% .
0.0% do 2 hodin cca 4 hodiny cca 7-8 hodin vicedenni
m Seriesl 34.7% 44.0% 14.7% 6.7%
do 2 hodin mcca4hodiny mcca7-8hodin vicedenni

Graf'16: Délka vzdélavaci akce (zdroj: zpracovano autorkou)

4.6.4 Moznost pravideln¢ho firemniho vzdélavani

V této otdzce méli respondenti vybrat, jak casto maji moznost se dale vzdé¢lavat.
Respondenti méli na vybér z nepravidelné, 1x meési¢né, vice nez 2x mési¢né
a nevyuzivam. NejcCastéji byla zvolena moZnost nepravidelné, tuto moznost zvolilo 59
respondentll, nepravidelné vzdélavani se mize vénovat napi. nové technologii ve firmé,
se kterou se musi zamé&stnanci naucit pracovat. 1x mesi¢né probihd vzdélavani ve trech
firmach, kde jsou respondenti zaméstnani. O trochu vice respondentli zvolilo moznost
vice nez 2x meési¢n€, zde uz jde o n¢jaké pravidelné kurzy vénujici se napft. jazykiim
nebo odborné kurzy na zvySovani odbornych dovednosti. Nabizené kurzy zaméstnanciim

ve firmach vyrobniho primyslu v Jihoceském kraji nevyuzivaji pouze tii respondenti.
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Graf 17: Moznost pravidelného firemniho vzdelavani (zdroj: zpracovano autorkou)
4.6.5 Dostatecnost frekvence vzdélavacich aktivit
Odpovédi této otazky urcovaly, zda je pro respondenty frekvence vzdélavacich akci
dostatecnd, spiSe dostatend, spiSe nedostate¢na nebo nedostatecna. Zde byly prvni tfi
moznosti odpoveédi téméf vyrovnané, pro 19 respondentl je frekvence vzdélavacich
aktivit dostate¢na. Nejvice respondentli zvolilo, Ze je pro né¢ frekvence vzdélavacich
aktivit spiSe dostatecna, téchto respondenti bylo 27. O sedm mén¢ respondenti, tedy 20,
zvolilo, Ze v jejich zaméstnani je frekvence vzdé€lavacich aktivit spiSe nedostate¢na.
Pouze 9 respondentd zvolilo, Ze je pro n¢€ v jejich zaméstnani frekvence vzdélavacich
aktivit nedostatecna. Tito respondenti by jisté ocenili ¢astéjsi vzdélavaci aktivity.
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Graf'18: Dostatecnost frekvence vzdélavacich aktivit (zdroj: zpracovano autorkou)

4.7 Ovérovani znalosti po absolvovani vzdélavaci akce

Tato otazka se vénovala zpisobu, jakym ve firmé ovéiuji po absolvovani vzdelavaci akce
znalosti zaméstnancli. V témét poloving firem respondenti zvolili, Ze se znalosti

po absolvovani vzdélavaci akce neovétuji, coz mize vést k nedostatecnému ziskani
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potiebnych znalosti a dovednosti a tim se mize snizit produktivita zaméstnanci. V 15
piipadech se znalosti ovéiuji formou testu. Formu rozhovorem zvolilo 14 respondentt,
toto ovéfovani probihd zejména v online prostfedi. Formou rozhovoru face-to-face
ovéiuji znalosti po absolvovani vzdélavaci akce v 10 pripadech, tato forma se vztahuje k
osobnimu setkani, kde Gi€astnici komunikuji tvafi v tvar. Tato metoda je velmi efektivni,

jelikoz umoznuje okamzitou reakci na verbalni 1 neverbalni signaly.

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
0.0%

formou

P formou
neovéruji se formou testu rozhovoru face-
rozhovoru
to-face
® Seriesl 48.0% 20.0% 18.7% 13.3%
m neovéruji se = formou testu
formou rozhovoru formou rozhovoru face-to-face

Graf'19: Ovérovani znalosti (zdroj: zpracovano autorkou)

4.8 Shrnuti

Z praktické ¢asti bakalaiské prace vyplyva, Zze v 66,4 % firem vyrobniho primyslu v
JihoCeském kraji nabizi moznost dalSiho vzdélavani. Z téch, ktefi nemaji moznost dalsiho
vzdélavani, by 42,1 % rozhodn€ uvitalo moznost dalSiho vzdelavani. Ti, kteti moznost
dalSiho vzdélavani maji, jsou z 21,3 % spokojeni se stavem podnikového vzdélavani,
spiSe spokojenych je 53,3 %, zbytek je spiSe nespokojen nebo velmi nespokojen. Dalsi

vzdelavani hradi zcela svym zaméstnancim pouze 69,3 % zaméstnavateld.

V dnesni dob¢ novych technologii je ptekvapenim, ze 46,7 % zastupcu firem preferuje
prezencni formy vzdélavani, pouhych 6,7 % preferuje ty online. Téméi vSichni se
nejradéji vénuji dalSimu vzdélavani béhem pracovni doby. Pti tomto vzdélavani si nejvice
vybiraji kurzy nezbytné k vykonu prace, ¢i odborné kurzy pro zvySeni odbornosti
ve vyrobnim priimyslu. Téch, kteti preferuji spiSe interni metody je 48 %, z téchto metod
se nejvice vyuziva diskuse ¢i briefing. Externi metody preferuje nadpolovi¢ni vétSina,
tedy 52 % zaméstnancl, z externich metod je nejCastéji vyuzivan brainstorming,
pti kterém muze kazdy Clen vyjadfit svij napad a ndzor. Mezi vzdéldvacimi trendy je
nejvice vyuzivan e-learning ¢i peer learning, tyto metody zaméstnancim také nejvice

vyhovuji.
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Pro nejvice zaméstnancii je nejvhodnéjsi délka vzdélavani cca ¢tyti hodiny. Moznost
dalsiho vzdélavani maji zaméstnanci ve vétSin€é firem nepravidelné, s frekvenci
vzdélavacich aktivit ve firmé je velmi spokojeno 25,3 % zastupct firem vyrobniho
priamyslu. Znalosti po absolvovani téchto vzdélavacich akci v t¢émét poloving firem viibec

neovetuji. V 20 % firem ovéfuji znalosti formou testu.

4.9 Navrh zmén

Nyni budou rozebrany oblasti, ve kterych vysledky dotaznikové Setfeni vykazovaly

znacné nedostatky a budou navrzeny navrhy na zlepseni. Nedostatky se objevily:

e v pravidelnosti vzdélavani,
e ovéfovani znalosti po absolvovani firemni vzdélavaci akce,

e nedostate¢né nabidce firemnich vzdélavacich kurzu.

4.9.1 Pravideln¢ firemni vzdélavani
Nejprve se budeme vénovat otdzce ,,Jak ¢asto mate moznost se dale vzdélavat?, jejiz
vysledky vykazaly, ze 79 % respondenti se vzdé€lavaji nepravidelné. Proto by bylo

vhodné, aby firmy, ve kterych respondenti pracuji zavedly pravidelné firemni vzdélavani.

Kdyz je vzdélavani ve firmé nepravidelné, mize dochazet k preruSeni a ztraté
kontinuity ve vzdélavacim procesu. To mize ztizit udrzeni a prohloubeni znalosti a
dovednosti. Nepravidelné vzdélavani €asto vychazi z ad hoc potieb (potieby vyZzadované
pro specificky ucel v daném okamziku, jsou to obvykle do€asné potieby, které nejsou
soucasti bézného provozu) a nedostate¢ného planovani. To mize vést k nedostate¢nému
zacileni na klicové oblasti, a mize to byt ndkladnéjsi a méné efektivni. Zaméstnanci
mohou mit také menS§i motivaci k Gi€asti na nepravidelnych vzdélavacich akcich, zejména
pokud nevidi jasnou souvislost mezi vzdélavanim a jejich pracovnimi povinnostmi.
Neefektivni planovani a provedeni nepravidelného vzdélavani mize znamenat ztratu ¢asu

a zdrojl pro firmu, aniz by dosahla zadoucich vysledki.

V takovém ptipadé by bylo vhodné vytvoreni strukturovaného vzdélavaciho planu.
Vzdélavaci plan je kliCovy pro neustdly rozvoj zaméstnancii a zajiSténi efektivity
a produktivity v pracovnim prostiedi. Tento plan by mél byt navrzen s ohledem
na potfeby jednotlivych pracovniki i celé organizace. Pravidelné vzdélavani by mélo
zahrnovat Skoleni v oblastech vyrobniho primyslu pro konkrétni pracovni pozice, stejné
jako rozvoj mékkych dovednosti jako je komunikace, tymova spoluprace nebo ftizeni

casu. Dulezité je také zaclenit do pldnu moznosti pro profesni riist zaméstnanci a podporu
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jejich dlouhodobého kariérniho rozvoje. Kvalitni vzdélavaci plan by mél byt pruzny
a adaptabilni, aby mohl reagovat na zmény v potiebach firmy a dynamiku pracovniho
trhu. Skoleni by mé&lo byt poskytovano pravidelné a systematicky, aby se zajistilo udrzeni
a zlepSeni profesnich znalosti a dovednosti zaméstnanct, coz napomahé nejen osobnimu
rozvoji jednotlivcl, ale také celkové konkurenceschopnosti firmy na trhu. Pravidelné
vzdélavani napomaha naucit se pravidelnosti i v dalSich aktivitdch napf. sportovani
¢1 jinych koniccich.

Tento plan by se poté vkladal do sdilené¢ho kalendafe s oznacenim osob u konkrétni
vzdelavaci akce, aby méli zaméstnanci prehled o akcich, které se jich tykaji. Zaméstnanci
by také dostavali upozornéni o ptipadnych zménach terminu akce, ¢i jejim zruSeni.
Navrhuji zde sdileny kalendar Google, ktery je spojen s Google uctem a upozornéni o

zménach v kalendaii obdrzi zaméstnanec na Gmail.

X

Skoleni - BOZP

Udalost  Ukol

® Streda, 7. unora — Streda, 7. unora
Neopakovat

Pridat ¢as

Vyhledat cas

2, Pridat hosty

(W] Pridat videokonferenci v Google Meet

Pridat polohu

Pridat popis nebo pfilohy

Adéla Novakova @

A |

Dalsi moznosti m

Obrazek 1: Pridani udadlosti do sdileného kalendare Google (zdroj: zpracovano autorkou v aplikaci Google
kalendar)

Na obrazku je mozné vidét, ze se da do sdilené¢ho kalendate ptidat udalost nebo tkol.
Déle se zde zvoli datum a ¢as dané firemni vzdélavaci akce a ptidaji se Gmaily hostti, pro
které je toto vzdélavani ur¢ené. Pokud bude skoleni probihat online, je zde moZnost zaslat
1 pozvanku na videokonferenci. V ptipad¢, ze Skoleni bude probihat na externim misté, je

zde moZnost pfidat i polohu, kde bude akce probihat. Je zde také moznost pfidat popis
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nebo pfilohy. To je vhodné vyuzit k informovani o konkrétnim obsahu Skoleni. Pokud
jsou vSechny potiebné informace vyplnéné je mozné udalost ¢i kol ulozit. Ty se pak

objevi v kalendati a G€astnikiim ptijdou upozornéni.

pres < > Unor2024 Q @ @ Msic- B @

NE PO Ut ST eT PA S0
28 29 30 31 1. tno 2 3

4 5 6 7 8 9 10

11 12 13 14 15 16 17

Skoleni - nové IT techr

18 19 20 21 22 23 24

Teambuilding

25 26 27 28 29 1. bfe 2

Obrazek 2: Sdileny Google kalendar s firemnimi vzdélavacimi akcemi (zdroj: zpracovano autorkou v
Google kalendari)

S pravidelnym firemnim vzdélavanim souvisi i ovéfovani znalosti po absolvovani
firemni vzdélavaci akce. Ovétovani je velice dulezité k tomu, aby firma zjistila, zda

zameéstnanci v§echny instrukce a nové informace spravn¢ pochopili.

4.9.2 Oveérovani znalosti

Jelikoz dotaznikové Setieni u otazky ,,Ovetuji se u Vas ve firmé znalosti po absolvovani
vzdelavaci akce? vykazalo, Ze 48 % respondentiim neovétuji v jejich zaméestnani znalosti
po absolvovani vzdé€lavaci akce, je zde nutné navrhnout feSeni. Jelikoz neovétovani

znalosti vede k tomu, Ze pracovni vysledky zaméstnancii mohou byt neefektivni.

Navrhovanym feSenim pro ovéfeni znalosti po absolvovani vzdé¢lavaci akce je
implementace specidlni aplikace pro zaméstnance do jejich mobilnich ¢i desktopovych
zatizeni. Tato aplikace by poskytovala testy nebo kvizy, kde by zaméstnanci méli prokazat
své noveé znalosti a dovednosti nabyté ze vzdélavani. Tento test by slouZil jako ovéfeni
uspéSného zvladnuti vzdélavaciho obsahu a jako ndstroj pro hodnoceni efektivity
vzdé¢lavacich aktivit. Tato forma ovéfovani by méla vzdy stanoveny nejzazsi termin

splnéni testu ¢i kvizu a nasledné by nastalo vyhodnocovani, aby jak zaméstnanci,

43



tak zaméstnavatelé méli predstavu o urovni vzdélani. Jelikoz by tato aplikace fungovala

jak na mobilu, tak na desktopu, mohli by zaméstnanci testy plnit odkudkoliv.

Diky interaktivnimu ovéfeni znalosti prostfednictvim testovani by bylo mozné 1épe
monitorovat a zhodnocovat pokrok zaméstnancti a zajiSténi, ze nové znalosti jsou
skutecné ziskany a aplikovany v pracovnim prostfedi. Takovy systém by umoznil firmé
efektivnéji spravovat vzdélavani svych zaméstnanc a zajistit maximalni navratnost

z investic do jejich rozvoje.

Ovérovani znalosti by mélo byt provadéno systematicky a pravidelné po dokonceni
kazdého kurzu, aby bylo mozné sledovat pokrok zaméstnancii, a identifikovat oblasti,
ve kterych je tieba jejich dalsi rozvoj. Timto zpisobem bude moZné 1épe métit dopad
vzdélavacich iniciativ na pracovni vykonnost a efektivitu zaméstnancti, coz prispéje k

lep$imu planovani a strategickému rozhodovani v oblasti vzdélavani ve firmé.

Tyto dva navrhy by také mély pomoct s efektivitou vzdélavani ve firméach vyrobniho
prumyslu, jelikoZ ta neni hodnocena velmi dobie, 37,3 % respondentli hodnoti efektivitu

vzdélavani ve firmé jako spiSe neefektivni nebo velmi neefektivni.

4.9.3 Dotované vzdélavaci kurzy
Z dotaznikového Seteni vyslo, ze na otazku ,Je dle Vaseho nazoru nabidka firemniho
vzdélavani dostacujici?, odpovedélo 42,7 % respondentii, ze dle jejich ndzoru neni

nabidka firemniho vzdélavani dostacujici.

Jelikoz mnoho zaméstnancti povazuje nabidku vzdélavani za nedostacujici, je zde
moznost dotovanych vzdélavacich kurzti od Ministerstva prace a socialnich véci (MPVS).
Tyto kurzy MPVS poskytuje s cilem podpofit rozvoj dovednosti a znalosti zaméstnanctl.
Tyto dotované vzdélavaci kurzy jsou zaméfeny na zlepSeni pracovnich prtilezitosti,
povzbuzeni zaméstnanosti a posileni konkurenceschopnosti na trhu prace. MPVS
spolupracuje s riznymi institucemi a poskytovateli vzdélavacich kurzii, aby zajistilo
dostupnost kvalitniho a relevantniho vzdélavani pro rizné profesni skupiny a odvétvi.
Diky témto dotacim maji zaméstnanci moznost ziskat nové dovednosti, preskolit se
na jind povolani nebo se specializovat v oblastech s vyssi poptavkou na trhu préace.
Zajemce si muze vybirat ze dvou typi kurza — rekvalifikacni a vzdélavaci. Rekvalifikacni
kurzy jsou poskytovany v rdmci tzv. volenych nebo zabezpecovanych rekvalifikaci
v §irokém spektru oborti, zatimco vzdélavaci kurzy se zamétuji pouze na digitalni oblast

vzdélavani.
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Postup prihlaseni do kurzu:

1. zvoleni kurzu a ptihlaSeni online prostiednictvim osobni datové schranky nebo Identity

obc¢ana,
2. vyplnéni, odeslani piihlasky a jeji schvaleni (neni nutné navstévovat Gifad prace),
3. vzdélavatel oveti, zda ma zajemce ndrok na kurz a poté posle piihlasku ufadu prace,

4. nasledné zdjemce obdrzi potvrzeni pfihlasky Gfadem prace ve svém uctu na portalu
MPSYV, budou zde i podminky za jakych urad prace ptispéje na kurz,
5. po absolvovani kurzu dostane ucastnik od vzdélavatele fakturu a osvédceni

o absolvovani kurzu.

Tabulka 5: Uhrada kurzii od MPSV (zdroj: zpracovéino autorkou)

Typ kurzu Cena kurzu
Kurz dalsiho vzdélavani 18 % z ceny kurzu zaplati zajemce vzdé€lavateli
Rekvalifikacni kurzy lze studovat zcela zdarma

MPVS (2024) uvadi, ze pokud zdjemce splituje vSechny podminky, ufad prace proplaci
az 50 tis. K¢ za tfi roky. Pokud podminky zdjemce nespliuje, bude muset naklady na

vzdélavani ¢i rekvalifikaci uhradit sam.

45



S5 Zavér
Cilem bakalarské prace bylo identifikovat a shrnout aktudln¢€ vyuzivané vyukové metody

a mentorské techniky ve firemnim vzdélavani zaméstnanct podnikli ve vybraném sektoru

a regionu. Tento cil se zdatilo naplnit.

V teoretické cCasti byl vymezen pojem ,firemni vzdélavani®, dotknula se také
vzdélavani zaméstnancl a pristupti ke vzdélavani ve firméch. Tato Cast také popsala
metody vzdélavani, a to jak interni, tak externi. Teoretickd ¢ast prace slouzi k
prozkoumani oblasti firemniho vzdélavani a hlubSimu porozuméni metodam vzdélavani,

stejné jako k pochopeni vztahli mezi jednotlivymi pojmy.

Prakticka cast se zabyvala identifikaci a souhrnem vysledkt dotaznikového Setieni.
Dotaznik byl vyplnén 113 respondenty, tedy zastupci ze 113 firem. Tito respondenti byli
ziskani prostfednictvim e-mailového kontaktovani. Navratnost dotaznikového Setfeni

byla 22,6 %.

Vysledky praktické ¢asti nam ftikaji, Ze ve vice jak polovin¢ firem zaméstnanci maji
moznost dal$iho vzdélavani. Firemnimu vzdélavani se zaméstnanci vénuji nejradéji
béhem pracovni doby, a to zejména briefingu, diskusi nebo brainstormingu. Nejvice
vyuzivanou moderni metodou je ve vyrobnim primyslu e-learning, ktery také
zaméstnanciim nejvice vyhovuje. Co se ty¢e nedostatkll ve firméach vyrobniho primyslu,
dle témét poloviny respondentd je nabidka firemniho vzdélavani nedostacujici.
Respondenti také nemaji ve vétsin€ firem moznost pravidelného vzdélavani a nasledné

kontroly znalosti po absolvovani vzdé&lavaci akce.

V navaznosti na nedostatky bylo navrzeno vylepSeni ve firemnim vzdélavani téchto
firem, které jim mohou pomoci v pravidelnosti, kontrole znalosti a rozSifeni nabidky
kurzi, a tim vyssi efektivité¢ vzdélavani. Tyto ndvrhy mohou pomoci i jinym firmam s
problémy ve vzdélavani, jsou uréeny pro vSechna odvétvi.

Hlavni hodnota této prace spocivd v poskytnuti uvedenych névrhii na zlepSeni
firemniho vzdélavani. Navrhy byly urCeny podle oblasti, kde odpovédi respondenti

vykazovaly nedostatky. Dal$im pfinosem je, ze zaméstnavatelé se snazi své zaméstnance

(az na vyjimky) ve vzdélavani financné podporovat.
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Key words: training, external agencies, mentoring methods, current trends,

questionnaire survey

47



Seznam pouzit€ literatury

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Armstrong, M. (2007). Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy.
Grada.

. Armstrong, M., & Taylor, S. (2007). Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a

postupy (13 ed.). Grada.

Barda, L. (2020). Agilita ve vzdélavani. Firemni vzdelavani.
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5 270170aaf8a7466fb5f54ae
05d867236.pdf

Bartak, J. (2006). Skryté bohatstvi firmy (1st ed.). Alfa.

Barték, J. (2007). Profesni vzdelani dospélych. Univerzita Jana Amose
Komenského.

Barték, J. (2015). Aktualni problémy vzdelavani a rozvoje zaméstnancii v
organizacich (1st ed.). Univerzita Jana Amose Komenského.

Bil¢ikova, M. (2019). Strategicky pristup ke vzdélavani zaméstnancil.

Briefing, brifing. (2019). ManagementMania's Series of Management.
https://managementmania.com/cs/briefing

Cristescu, R. (2022). 7 Learning and development trends shaping the 2023
training landscape. https://www.cypherlearning.com/blog/business/learning-and-
development-trends-2023

Cemova, L. (2019). Assessment centrum: Co to je a jak uspét? Jobfairs.eu.
https://www.jobfairs.eu/magazin/assessment-centrum-pohovor-trochu-jinak
Dicheva, D., Dichev, C., Agre, G., & Angelova, G. (2015). Gamification in
Education: A Systematic Mapping Study.

Docekal, V. (2018). Teambuilding vs. Teamspirit. Firemni vzdeélavani.
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_d289da343{3544919cfa08c
c3557cedd.pdf

Dvotakova, M. (2017). Jak na brainstorming. Firemni vzdélavani.
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5 2f61b40d923¢c471c8c4384
d244911be9.pdf

Dvotakova, M. (2018). Peer (to peer) learning. Firemni vzdeldvani.
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6eS_64499e6e5c0a4d3b941612
b04fa23455.pdf

E-Learning. (2015). ManagementMania's Series of Management.
https://managementmania.com/cs/e-learning

Frk, B. (2016). Co je to gamifikace? Firemni vzdélavani.
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_fdSea6e3f0de4861aec3a00
22a63e03c.pdf

Frk, B. (2017). Microlearning. Firemni vzdélavani.
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_d8a5bc8939dd4ba3841c70
b89710a10d.pdf

Frk, B. (2020). Aplikace pro vas: Arist. Firemni vzdeldvani.
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_afd116a4eb604a50a06f4{8
ffd756ed1.pdf

Frk, B. (2022). Upskilling & reskilling. Firemni vzdélavani.
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_b4f35cc651d2412a9¢2d0d
a948507¢73.pdf

48


https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_270170aaf8a7466fb5f54ae05d867236.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_270170aaf8a7466fb5f54ae05d867236.pdf
https://managementmania.com/cs/briefing
https://www.cypherlearning.com/blog/business/learning-and-development-trends-2023
https://www.cypherlearning.com/blog/business/learning-and-development-trends-2023
https://www.jobfairs.eu/magazin/assessment-centrum-pohovor-trochu-jinak
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_d289da343f3544919cfa08cc3557ccdd.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_d289da343f3544919cfa08cc3557ccdd.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_2f61b40d923c471c8c4384d244911be9.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_2f61b40d923c471c8c4384d244911be9.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_64499e6e5c0a4d3b9416f2b04fa23455.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_64499e6e5c0a4d3b9416f2b04fa23455.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_fd5ea6e3f0de4861aec3a0022a63e03c.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_fd5ea6e3f0de4861aec3a0022a63e03c.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_d8a5bc8939dd4ba3841c70b89710a10d.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_d8a5bc8939dd4ba3841c70b89710a10d.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_afd116a4eb604a50a06f4f8ffd756ed1.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_afd116a4eb604a50a06f4f8ffd756ed1.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_b4f35cc651d2412a9e2d0da948507c73.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_b4f35cc651d2412a9e2d0da948507c73.pdf

20.

21.

22

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.
35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

Hofmann, E., & Lohle, M. (2017). Jak se uspésne ucit: Nejlepsi strategie a
techniky (1st ed.). Grada.
Hronik, F. (2007). Rozvoj a vzdélavani pracovnikii (1st ed.). Grada.

. James-Springer, C., & Cennamo, K. (2021). 4 Tool for Determining e-Learning

Readiness: Springer Briefs in Educational Communications and Technology (1st
ed.).

Jezovit, R., & Kosmaly, P. (2012). Development and Training of Operational
Staff in the Retail Segment in the Czech Republic.

Kazik, P. (2017). Rukovet dobrého interniho lektora: Pro efektivni vzdélavani ve
firmach a jinych organizacich (1st ed.). Grada.

Koubek, J. (2015). Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky (5
ed.). Management Press.

Kitiz, J. (2021). Nanolearning. Firemni vzdélavani.
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_508aeebf192c459f8eabl72
9174abf74.pdf

Kubes, M., & Sebestova, L. (2008). 360stupriova zpétnd vazba jako ndstroj
rozvoje lidi (1st ed.). Grada.

Langer, T. (2016). Moderni lektor: Priuvodce uspésného vzdelavatele

dospélych (1st ed.). Grada.

Laubscher, D., Bosch, D., & Kyei-Blankson, L. (2021). Re-Envisioning and
Restructuring Blended Learning for Underprivileged Communities: Advances in
Educational.

Medlikova, O. (2013). Lektorské dovednosti: Manual uispésného lektora (2nd
ed.). Grada.

Metody vzdélavani zaméstnancl: Vite, jaké Ize pouzit? (2020). Orange
Academy. https://orangeacademy.cz/clanky/metody-vzdelavani-zamestnancu/
Ministerstvo prace a socialnich véci. (2024). Dotované vzdélavaci kurzy.
https://www.mpsv.cz/jsem-v-kurzu

Prochazka, M., & Somr, M. (2008). Kapitoly z didaktiky vzdelavani

dospélych (1st ed.). VStudio.

Prtcha, J., & Veteska, J. (2012). Andragogicky slovnik (1st ed.). Grada.
Puthanveedu, L. (2022). Nano-vzdelavanie: Ako viest’ lekcie s velkym
dosahom. AhaSlides. https://ahaslides.com/sk/blog/nano-learning/

Report o firemnim vzdélavani v Cesku za rok 2022. (2022). Seduo magazin.
https://magazin.seduo.cz/wp-content/uploads/2023/03/seduo-report-cz-2.pdf
Rotace prace (Job Rotation). (2016). ManagementMania's Series of
Management. https://managementmania.com/cs/rotace-prace

Simonova, N. (2012). Co vlastné znamena ,,vzdélani* aneb stejné mu nikdo
neunikne. Socio web.
http://www.socioweb.cz/index.php?disp=teorie&lst=115&shw=235

Sucha, M. (2022). Jak pripravit efektivni vzdélavani zaméstnanci. Jenprace.cz.
https://www.jenprace.cz/magazin/jak-pripravit-efektivni-vzdelavani-
zamestnancu

Svatos, V., & Lebeda, P. (2005). Outdoor trénink pro manazery a firemni

tymy (1st ed.). Grada.

Tureckiova, M. (2009). Rozvoj a rizeni lidskych zdroju (1st ed.). Univerzita Jana
Amose Komenského.

49


https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_508aeebf192c459f8eab1729174abf74.pdf
https://www.firemnivzdelavani.eu/_files/ugd/4ca6e5_508aeebf192c459f8eab1729174abf74.pdf
https://orangeacademy.cz/clanky/metody-vzdelavani-zamestnancu/
https://www.mpsv.cz/jsem-v-kurzu
https://ahaslides.com/sk/blog/nano-learning/
https://magazin.seduo.cz/wp-content/uploads/2023/03/seduo-report-cz-2.pdf
https://managementmania.com/cs/rotace-prace
http://www.socioweb.cz/index.php?disp=teorie&lst=115&shw=235
https://www.jenprace.cz/magazin/jak-pripravit-efektivni-vzdelavani-zamestnancu
https://www.jenprace.cz/magazin/jak-pripravit-efektivni-vzdelavani-zamestnancu

42. Urban, J. (2017). Motivace a odmenovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze
svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Grada.

43. Vodak, & Kucharcikova, A. (2011). Efektivni vzdelavani zaméstnancu (2nd ed.).
Grada.

44. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct. (2014). BusinessINFO.cz.
https://www.businessinfo.cz/navody/vzdelavani-a-rozvoj-zamestnancu/

50


https://www.businessinfo.cz/navody/vzdelavani-a-rozvoj-zamestnancu/

Seznam grafil

Graf 11 PORIAV ..ooiii e 26
Graf 2: Cetnost vzd@lavajicich S€ fIFem ..........cooovvveveeeeeeeeeeeeeee e 28
Graf 3: Cetnost zajmu 0 dal3i VZASIAVANT ..........co.oviveieeeeeeeeeeeee e 28
Graf 4: Spokojenost se stavem vZdElavANT ..........ccceocvveeiiiiniiiiieicece e 29
Graf 5: Hradi firma vZdE€IAVANT .........c.coooviiiiiiieieeeeeeeee e 29
Graf 6: Preferované formy vzdelavani ............coooiiiiiiiiiiniiiieeeeeee e 30
Graf 7: Vybér vzdelavacich Kurzil ..........ccooeiieiiiiiiiiiiiiicceecceee e 31
Graf 8: Kdy se zaméstnanci Nejradejl .......ceeovveieriieeiieeeiieeiieeeeeeeiee e 31
Graf 9: Frekvence vyuzivani internich metod .........ccccooovvieiiiieciiieceee e, 33
Graf 10: Frekvence vyuZzivani externich metod ..........ccccoceriiniiiiniininniccee, 33
Graf 11: Preference zptisobu metod vZdElAVANT .........ccocceeeiieiiiiiiiiiiciceeeeee 34
Graf 12: Vyuzivanost vzdelavacich trendl ...........ccoocveviiiiniiieniiieeeceeeeee e, 35
Graf 13: Vzd¢lavaci trendy podle toho, jak respondentiim vyhovuji ..........ccceueen. 36
Graf 14: Efektivnost firemnich vzdélavacich programil ...........ccooceeviiiiiiiniiniienenn. 37
Graf 15: Dostate¢nost nabidky firemniho vzdeélavani ...........cccccoeeieviiiiiiiniiiiies 37
Graf 16: Délka vzdelavaci aKeCe .........cooceiiiiiiiiiiiiiiice e 38
Graf 17: Moznost pravidelného firemniho vzdélavani .............ccccoeeviiiiiiiniieecneen, 39
Graf 18: Dostatecnost frekvence vzdélavacich aktivit ..........cocoveviiniiicninnnennn. 39
Graf 19: OVETOVANT ZNALOSHT ...oovveiieiiiiiiiiieie e 40

Seznam tabulek

Tabulka 1: D0osazené VZACIANT .........cc.coiiiiiiiiiiiiee e 26
TabUulka 2: VEK ..o e 27
Tabulka 3: ROAINNY SEAV ...cccuiiiiiiiieeiieiie ettt st eseesseesnvaensee e 27
Tabulka 4: VyuZzivanost trendl ve vZAElAVANT .........ccceeeeiiieiiiieeieeceece e, 35
Tabulka 5: Uhrada Kurzii 0d MPSV ..........c.ooiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee e 45

Seznam obrazku

Obrazek 1: Pridani udalosti do sdileného kalendate Google ...........ccceeevveviirciiennnnns 42
Obrazek 2: Sdileny Google kalendar s firemnimi vzdélavacimi akcemi ................... 43
Seznam ptiloh

Pfiloha 1: Dotaznik

51



Priloha 1

Prizkum metod a technik firemniho X
vzdélavani a vyuzivani aktualnich trend(
B I U & ¥

Dobry den,

jmenuji se Adéla Novakova a jsem studentkou Ekonomické fakulty oboru Ekonomika a management na

JihoGeské univerzité,

Prosim o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka vzdélavani zaméstnancl. Vyplnéni Vam zabere zhruba 10
minut. Dotaznik je anonymni a slouzi pouze ke zpracovani mé bakalarské prace. Cilem je zjistit, jak probiha
vzdélavani zaméstnanc( ve firmach.

Dékuji a pfeji hezky zbytek dne.

Mate ve Vasi firmé moZnost daldiho vzdélavani? *
ano

ne

Jak jste spokojen(a) se stavem podnikového vzdélavani ve firmé? *

velmi spokojen(a) O O O O velmi nespokojen(a)

Hradi Vase firma zaméstnancim dalsi vzdélavani? *

hradi zcela
hradi ¢asteéné

nehradi

Jaké formy dal$iho vzdélavani preferujete? *
prezenéni
online

kombinované (prezenéni + online)
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Jaké kurzy v rdmei dal&iho vzdélavani si vybirdte? *
jazykové
kurzy nezbytné k vykonu profese
odborné

zajmové

Kdy se nejradéji vénujete daldimu vzdélavani? =
béhem pracovni doby

ve svém volném case

Jak ¢asto jsou vyuZivany interni metody vzdélavani ve Vasi firmé? *

velmi éasto ob&as zfidka kdy
KouZovani (proces...
Mentoring (proces,...
Rotace prace (proc..
Briefing (kratké nef..

Diskuse (rozhovor ...

Jak ¢asto jsou vyuZivany externi metody vzdélavani ve Vasi firmé? *

velmi éasto obtas zfidka kdy
Brainstorming (tec...
Teambuilding (vse...
Hrani roli (proces, ...
Outdoor trénink (pr...
Assesment centra ...
Development centr...

Pripadové studie (...
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nikdy

nikdy



Preferujete spise: *

interni metody vzdélavani

externi metody vzdélavani

Které vzdélavaci trendy Vase firma vyuziva? *
Brainwriting (metoda hledani novych napadd, jez kombinuje rysy riznych typl brainstormingu, napady js...
Metoda CNB (spoéiva v tom, Ze si kazdy Uéastnik shromazduje ve svém notesu poznamky a informace k ...
E - learning (vyuka s vyuZitim vypo&etni techniky a internetu)
Blended learning (forma vzdélavani, kterd kombinuje vyhody offline a online a ty se doplfiuji)
Nudge learning (pogtouchnuti pfijde do e-mailové schranky nebo do zpravy na mobilnim telefonu a zamé...
Micro learning (podobny e - learning, jen micro learning pfedstavuje vyuku s mensim a jednodus&im obsa...
Nano learning (metoda, kterd studentim v kratkém éasovém Useku pfeddva drobné stiipky informaci)
Gamifikace (vyuzivani hernich principt a mechanismi ve vzdélavani)
Upskilling (metoda, kterd se vénuje tomu, aby se zaméstnanci dozvédéli vice o své soutasné pozici,
Reskilling (zaméfuje se na pfipravu zaméstnancl na zménu zaméstnani)
Agilni uéeni (pruzny pristup k vzdélavani, ktery podporuje rychlou adaptaci a spolupréaci v ménicim se pro...
Peer learning (pfistup k vzdélavani, kde jednotlivci ve skuping sdileji znalosti a uéi se vzajemné)

z4dny
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Ktery ze vzdélavacich trendd Vam vyhovuje nejvice? *
Brainwriting
Metoda CNB
E- learning
Blended learning
Nudge learning
Micro learning
Nano learning
Gamifikace
Upskilling
Reskilling
Agilni uéeni
Peer learning

zadny

Jak hodnotite efektivitu stavajicich vzdélavacich programi ve Vasi firmé? *

velmi efektivni O O O O

Je dle Vaseho nazoru nabidka firemniho vzdélavani dostadujici? *

ano

ne

Jakou délku vzdélavaci akce preferujete? *

do 2 hodin
cca 4 hodiny
cca 7-8 hodin

vicedenni
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neefektivni



Jak ¢asto mate moznost se dale vzdélavat? *
nepravidelné
1x mésicné
vice nez 2x mésicné

nevyuzivam

Myslite si, Ze frekvence vzdélavacich aktivit je dostatecna? *

dostateéna O O O

Myslite si, Ze frekvence vzdélavacich aktivit je dostateéna? *

dostateéna O O O

Uvital/a byste moznost dalsiho vzdélavani?

ano
spise ano
spise ne

ne
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nedostateéna

nedostatecéna



Vék: *
mene nez 20
20-30 let
31-40let
47 - 50 let
51-60 let

61 let a vice

Jaky je Vas rodinny stav? *
svobodny/a bez déti
svobodny/a s détmi
vdana/Zenaty bez déti
vdana/Zenaty s détmi
rozvedeny/a bez déti

rozvedeny/a s détmi

Jaké mate vzdélani? *
stiedoskolské vzdélani s maturitou
stredoskolské vzdélani (vyucen/a)
vyssi odborné vzdélani
vysokoskolské vzdélani (bakalarske)
vysokoskolské vzdélani (magisterské)

vysokoskolské vzdélani (doktorské)
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