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,
Uvod

Vzdélavani muzeme jednodusSe chapat jako neustaly proces, ktery se nikdy nezastavuje.
Kazdy ¢lovék ma svou vlastni schopnost ucit se, ktera spociva v jejich individualnich
dovednostech a schopnostech. Dulezitou roli ve vzdélavani hraje jak pfistup organizace,
tak 1 samotného jednotlivce k tomuto procesu. Firmy si uvédomuji, ze investice do
vzdélavani svych zameéstnanci pfinasi konkuren¢ni vyhodu. Proto se dnes mluvi o tzv.
ucicich se firmach, které aktivné podporuji vzdélavani svych pracovnika a vidi v ném kli¢
k budoucimu uspéchu. Tyto spoleCnosti motivuji své zaméstnance k neustalému rozvoji

prostfednictvim vzdélavani.

Nejcasteji se zameéstnanci vzdélavaji pfimo 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 prekazek ve vzdélavani, nasleduje
planovani obsahu, cilt a délky vzdélavacich akci. Dllezitym krokem je zejména volba
vhodné metody vzdélavani. Poté nasleduje samotnd vzdélavaci akce, a nakonec
vyhodnoceni celého procesu. Toto vyhodnoceni je naro¢né, protoze nékteré aspekty nelze

jednoznacné kvantifikovat, a ¢asto zavisi na subjektivnim hodnoceni.

Cilem bakalatfské prace je identifikace a shrnuti aktudlné vyuzivanych vyukovych
metod a mentorskych technik ve firemnim vzdélavani zaméstnancti. Mezi dil¢i cile patfi
pochopeni kliCovych pojmu spojenych se vzdélavanim zaméstnancd, jako jsou
dovednosti, schopnosti a metody vzdelavani. K t€émto metodam patfi takeé jejich popis a
zhodnoceni hlavnich vyhod a nevyhod. Dale je dilezité aplikovat informace z literarnich
prament do praktické Casti bakalaiské prace, provést identifikaci souc¢asného vzdélavani
ve firméach a shrnout vyuzivané metody. Tyto informace se poté vyuziji k navrhnuti

moznych zmén, podle toho, co zaméstnanci povazuji za kliCové pro své zaméstnani



TEORETICKA CAST
1 Firemni vzdélavani zaméstnancu

1.1 Vymezeni pojmu firemni vzdélavani

Firemni vzdé¢lavani, podle Bartoiikové (2010), je definovano jako proces poskytovani
novych informaci, organizovany firmou. Vzdelavani se uskuteCriuje v ramci podniku
prostfednictvim interniho vzdélavani ve vlastnich vzdélavacich zafizenich nebo na
pracovisti, a také mimo podnik ve Skolach nebo ve specializovanych vzdélavacich

zatizenich.

Jezovit a Kosmany (2012) pojimaji vzdélavani jako jednu formu uceni, ¢imz zaujimaji
podfadné€jSi postaveni ve srovnani s ucenim. Simonova (2015) rozliSuje terminy
vzdélavani a vzdélani, kde vzdélavani definuje jako proces systematického ziskavani
poznatkd a informaci, zatimco vzdélani chape jako vysledek vzdélavani. Tuto myslenku

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

1.2 Vyznam vzdélavani zam&stnancu

Dnes, v dobé novych pocitacovych technologii, si uvédomujeme, Ze pro podnik je nejvice
potteba 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 dulezité, aby podnik mél konkuren¢ni vyhodu v mnozstvi védomosti

zaméstnancu a celé firmy.

Hodnota podniku zahrnuje jak financ¢ni, tak intelektualni kapital. Penézni aktiva,
skladovana jako hotovost ¢i cenné papiry, se povazuji za finan¢ni kapital. Intelektualni
kapital predstavuje hodnotné znalosti, které jsou usporadané a tvori zaklad jméni firmy.
Mezi priklady toho, jak je reprezentovan, mizeme 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 jedinciv
zivot. Intelektualni majetek ma vyznamny vliv na uspéch podniku. Posunout organizaci
vpred je kliCové, a proto je dulezita hodnota a rozvijeni tohoto majetku. Timto majetkem

myslime lidsky potencial.



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

ziskavat nové znalosti, povzbuzovat a provadeét zmény.

S nastupem globalizace se stava nezbytnym provadét rychlé zmény a vytvaret nova
obchodni odvétvi, coz si vyzaduje, aby zameéstnanci ziskali nové dovednosti a aby se
vyvijely nové technologie a podnikatelské aktivity. VSechno to zplisobuje, ze se

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

1.2.1 Znalosti a dovednosti

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

e Leadership — schopnost vést tymy a fidit organizaci smérem k cilim.
e Inovace — schopnost pfinaset nové myslenky a feseni.
e Digitalni dovednosti — znalost modernich technologii a digitalniho prostredi.

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

Znalosti jsou popsané podle Vodaka a Kucharcikové (2011) jako soubor teoretickych
znalosti, predstav a termint, které jedinec ziskal skrze vzdélani, praktickou Cinnost a
osobni zkuSenosti. ,, Znalosti jsou vytvareny v lidech a mezi lidmi. Jsou poskytovany
ve strukturovanych médiich jako jsou manudly, knihy a dokumenty, stejné jako v primém
kontaktu a uceni. Znalosti jsou zahrnuty ve zkuSenostech, zakladnich pravddch, uisudcich

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

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

Armstrong (2015) rozdéluje znalosti do dvou skupin:

e explicitni znalosti — to jsou takové znalosti, které lze systematicky zpracovavat
a Casto jsou uloZeny v ruznych 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 jednotlivce jsou schopnosti nebo tendence vykonavat urcitou ¢innost.
Automatické dovednosti se méni v navyky, a pokud jsou dobré, vyrazn€ usnadniuji vykon

povolani v kazdodenni praxi. (Bartak, 2006)



Profesni dovednosti jedince lze dle Armstronga (2015) rozvijet pomoci
specializovaného vzdélavani nebo riznych forem skoleni. Zdlraziuje také, ze klicovym
prvkem pfi tvorbé efektivnich vzdé€lavacich programi je jasn€ stanovena uroven znalosti

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

1.3 Ptistupy k firemnimu vzdélavani

Bartak (2000) zmiruje, ze je vzdélavani stale povazovano za nakladovou slozku, nikoli
za investici. Bartak (2006) také fika, ze pokud organizace pfistupuje ke vzdélavani
neorganizované, nejedna se o investici. Naopak v pripadé€, kdy firma formuluje, vytvari
a realizuje vzdélavaci plany podle strategie, je vzdélavani investici s vysokou navratnosti.
Tato investice s vysokou navratnosti potom podniku nabizi skvélou konkurencni vyhodu

ve vyvoji schopnosti a dovednosti zaméstnanca.
Podle Tureckiové (2009) existuji ti pojeti vzdélavani a rozvoje pracovnika:
e organizace individualnich Skoleni — jsou pfizpusobeny individualnim potiebam
podniku nebo osoby,
e usporadané pojeti — propojeni organizaCnich systému vzdélavani a strategie lidskych
zdroju,
e koncept vzdélavaciho se podniku — organizace je oteviena uceni a pfijimani zmén,

které vedou ke sdileni znalosti, dovednosti a zkuSenosti.

Podle Vodéaka, Kucharcikové (2011) jsou pfistupy k realizaci firemniho vzdelavani

doplnény takto:

e nutna realizace — jedna se o zakladni pozadavky na vzdélavani zaméstnancu, které
jsou nafizeny zédkonem

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

e chténa realizace — piinosy pro podnik museji byt vidét okamzité, zfejmé jsou

az po delsi dobé.

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

firemnim vzd&lavani v Cesku za rok 2022, 2023)



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

,ha jedno pouziti“ a revitalizujici se firmy.

Firmy ,,na jedno pouziti“ se zameétuji pouze na okamzité zameéstnani a praci bez potieby
dalsiho vzdé€lavani svych zaméstnanci. V téchto typech firem se nejvice investuje
do vzdélavani pouze pfi nastupu zaméstnanct nebo do navyseni kvalifikaci zaméstnanct.

Tyto firmy usiluji o minimalizaci nakladu a rozsifovani své pusobnosti.

Na druhou stranu revitalizujici firma musi byt pruzna a schopné reagovat na externi
prostfedi. Rozvojové a Skolici strategie a cile se vyvijeji a Skolici struktury se stavaji
slozit&j§imi. To je vidét ve stfednich a velkych organizacich s vyvojovymi a tréninkovymi

specialisty. (Hronik, 2007)

1.4 Piekazky pti Skoleni zamé&stnancu

V oblasti vzdélavani mohou piekazky vznikat jak ze strany Skolitelt, tak ze stran téch,
kteti Skoleni pfijimaji. Bartdk (2015) identifikuje Ctyfi hlavni piekazky Skoleni
pracovnika:

e piekazky vnimani,

e prekazky ve vzdélanosti a prostredi,

e rozumové piekazky,

e emocni prekazky.

Prekéazky vnimani jsou podle Bartadka (2015) bariéry, které lidem brani pochopit kofen

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

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

z vice uhla pohledu nebo nikdo nenavrhuje nic nového.

Prekazky v pracovnim prostiedi zahrnuji podle Bartaka (2015) napi. nedostatek duvery

mezi kolegy nebo prekazky, jako je nedostateCna podpora profesniho rozvoje.

Bartak (2015) zmitiuje, ze rozumové piekazky jsou vysledkem nedostate¢né rozumové
vybavy, ktera se projevuje ve Spatné zvolené taktice. Napriklad je velkym problémem,
kdyz se jednoduché véci vysvétluji zbytecné slozité, nebo kdyz zamé&stnanec nedostava

dostatek zpétné vazby.
Emocni prekazky vysvétluje Bartak (2015) jako prekazky, které brani neruSenému
mySleni a jednani. Mnoho jedinci ma v sobé strach z neznamého, radi se vyhybaji

zmeénam a strachuji se ucinéni chyb.



1.5 Charakteristiky pro vzdélavani dospélych

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

nasledujici charakteristiky:

o zkuSenosti — dospéli uplatiiuji své jedine¢né zivotni zkuSenosti ve vzdélavani
a ve vSem, co délaji. VSechny informace porovnavaji s predchozimi znalostmi
(ptedchozi vzdé€lani nebo pracovni zkuSenosti). Béhem vzdelavani (Skoleni),
nebo na jeho konci by mél byt ¢as na diskusi,

e zivotni pfednosti — dospéli studenti neberou vzdélavani jako prednost. Jejich
prednostmi jsou pfibuzni a hobby,

e dospélost — dospélost je pro identitu dospélého cloveéka zasadni. Dospélost je
biologickd, socialni (vyzraly jedinec umi vytvaret socialni vztahy) psychologicka
(vyzraly student ma vyspélou mysl) a zejména ekonomicka (vyzraly jedinec je
ekonomicky nezavisly),

e umysl uceni — dospéli jedinci si piesné urcuji cile, maji zajem se vzdélavat a ziskané
védomosti se snazi okamzité vyuzit,

o fyziologické zmény a psychologické fungovani — Skolitelé se mohou u dospélych
setkat s problémy, jako je zhorSeny zrak a sluch, snizena psychomotoricka rychlost,
zpomalené vnimani a ucent,

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

e motivace —kazdy ¢lovék ma jedine¢né potieby a rizné motivace k uceni. To ovliviuje

pistup ke Skoleni. Vhodna je interni motivace.

Podle Urbana (2017) velmi didlezitym nastrojem k efektivnimu vzdélavani je také
motivace zaméstnanct. Motivaci mizeme rozdélit do Ctyt ¢asti — motivace pied zaCatkem
vzdélavani, v prubéhu vzdélavani, dale motivace, ktera se zaméfuje na kontrolu
dovednosti ziskanych vzdélavanim, kterad se zaklada na odménach a sankcich. Ty jsou

zaméteny na osvojeni a vyuziti ziskanych dovednosti do praxe.

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

(2008) déli na externi a interni motivaci.



Interni motivace

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

prosperita).
Externi motivace

Zarazuji sem napiiklad kariérni postup, vyssi plat, znalost v oboru. Tlak ze strany
zaméstnavatell na zvySeni kvalifikace, jazykovych dovednosti nebo navysSeni schopnosti

pro budouci zameéstnani.
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2 Metody a techniky vzdélavani ve firmach

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

e externi metody znamenaji vzdélavani mimo pracovisté a vétsSinou je poskytuji externi
vzdélavaci organizace. Tento zpusob ziskani novych znalosti a dovednosti byva
nakladngjsi, ale v nékterych piipadech je tento zptisob nezbytny,

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

ziskat.

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

vzdélavani muze prinést nové perspektivy a znalosti zvenci. (Koubek, 2015)

Koubek (2015) také uvadi, ze existuje rozdil mezi vzdélavacimi metodami
uplatiiovanymi v pracovnim prostiedi a mimo néj. Zatimco manazefi a specialisté se asto
vzdélavaji mimo pracoviste, nové znalosti, které ziskaji, mohou efektivné aplikovat
pfimo na pracovisti. Naopak u délnikd, ktefi se vzdélavaji prevazné na pracovisti, se
projevilo pouziti vzdélavani mimo pracoviS§t€¢ meéné vyrazn€é nebo bylo témér

nepostiehnutelné.

2.1 Interni metody vzdélavani

Interni vzdélavani zaméstnanci lze podle Suché (2022) definovat, jako proces
poskytovani skoleni a vzdélavani zaméstnancu vnitropodnikovym tymem skolitelt, ktefi

znaji specifické postupy a potieby spolecnosti.

2.1.1 Koucovani

Tento pfistup neni ve vzdélavani dospélych typicky, ale vyznamné piispiva k uceni.
Napriklad tim, ze kou¢ klade cilené otazky, pomaha klientovi identifikovat problémy,
ujasnit si moznosti a uréit dalsi kroky. Reseni problémt pomaha koutovanym porozumét
riznym jevim a procesum feseni problému, rozhodovani a budovani kapacit. (Langer,

2016)

Koucovani se soustfedi na dlouhodobé vedeni a podporu mezi koucem a
zaméstnancem ve vzdélavani, pficemz klade duraz 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 cilti a hodnot pro koucovani,

o reality (skuteCnost) — v této etapé se hodnoti aktualni situace a identifikuji se jakékoliv
prekazky nebo problémy, které by mohly byt piekazkou pro dosazeni cilg,

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

e will (vile) — posledni etapa se tyka sparovani cild s akci a vytvofeni plani na

implementaci.

Podle Koubka (2015) lze fict, ze vyhodou koucinku je, Ze vzdé€lavany zaméstnanec
pravidelné dostava zpétnou vazbu ohledné svého vykonu. Tato metoda poskytuje prostor
pro spolupraci mezi kouCem a zaméstnancem. Budovani pozitivnich vztahi je zde
povazovano za vyhodu pro budouci interakce. Duraz je kladen na efektivni komunikaci,
ktera pfispiva ke zlepseni komunikacnich dovednosti mezi zameéstnanci. Naopak
nevyhodou je, ze koucovani obvykle probiha v ruSeném a hektickém prostiedi, coz brani

zameéstnanci 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 zkusSenosti a poskytuje rady. Jedna se o dlouhodobéjsi mentorsky vztah. Mentofi

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

2016)

Koubek (2015) tika, ze mentoring je podobny koucinku s tim rozdilem, Ze mentee ma
moznost si sam vybrat svého mentora. Mentor mize byt kolega, ke kterému mentee
vzhlizi. Pokud mentor nabidnuti role pfijme, poskytuje rady, ukazuje, vysvétluje a uci
svého méne zkuSeného kolegu, menteeho. V pripadé€, ze ucastnik nevybird mentora
pfimo, je mu mentor piidélen. Casto se stiva, e zb&hly kolega navrhne pomoc
nezkuSenému kolegovi a stane se tak jeho mentorem, coz mu pomaha v jeho kariérnim

rustu.

Jako hlavni vyhodu Koubek (2015) zmifiuje moznost volby vlastniho mentora.
Moznost ucit se od nekoho, koho clovek obdivuje, predstavuje silnou motivaci. Tato

metoda podporuje vznik pozitivnich vztahti a zlepSuje komunikaci. Naopak hlavni
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nevyhodou muze byt vybér malo znalého mentora. Mentor by mél byt odbornikem
ve svém oboru, coz je dulezité pii jeho vybéru. Potiz vznika, kdyz malo zkuSeny
zameéstnanec neni schopen posoudit, zda je jeho potencialni mentor skute¢nym expertem,
nebo jestli neni schopen sdilet klicové informace a dovednosti. Z tohoto duvodu hleda
zaméstnanec pomoc u osoby s autoritou, ktera mu muze nabidnout podporu pii jeho
kariérnim rozvoji.

2.1.3 Rotace prace

Zaméstnanci ji vyuzivaji k ziskavani informaci o aktivitach svych kolegi a vlastnim
pracovisti, ale i o SirSich okruzich kolegli a organizace. Zaméstnanciim jsou postupné
piidélovany ukoly v raznych Castech pracovisté a jsou zaclenovani do socialni sité

spoleCnosti. (ManagementMania’s Series of Management, 2016)

Rotace prace je podle Koubka (2015) strategie, kterda se zaméfuje na to,
aby zaméstnanec ziskal povédomi o riznych pracovistich, postupech a celkovém
fungovani firmy. Tato metoda je Casto vyuzivana pro rozvoj budoucich manazera, ktefi
diky ni mohou poznat kolegy a pracovniky z riznych oddéleni. Zameéstnanci jsou
ptidé€leny rizné role a nasledné se seznamuji s pracovnimi ukoly, prostfedim a metodami.
Rotace pracovnich pozic slouzi také jako prevence proti vyhoteni, kdy dlouhodoby pobyt
na jedné pozici muze vést k pocitu stagnace, stereotypu nebo nadmérného stresu. Tato
metoda umoziiuje zaméstnanci na ¢as zmenit pracovni prostredi, coz by meélo podpoftit

pozitivni mySleni a zvySeny pracovni vykon.

Seznameni se s kolegy z riznych oddéleni ve firmé€ muze pozitivn€ ovlivnit budouci
pracovni vztahy. Dale Koubek (2015) uvadi jako vyhodu, Ze rotace prace muze byt
vnimana jako prevence proti vyhoteni, kdy zaméstnanec ztraci motivaci, coz brani jeho
osobnimu i profesnimu rozvoji a mize negativné ovlivnit jeho pracovni vykon. Diky
rotaci prace ziskava zaméstnanec nové dovednosti a zkuSenosti prostfednictvim prace

na novych pozicich, coz umoziuje ziskat komplexni pohled na firmu.

Koubek (2015) poukazuje na to, ze jednim z hlavnich nedostatkti rotace prace je
moznost, ze zaméstnanec neni vzdy schopen efektivné zvladat rizné pracovni ukoly na
raznych pracovistich, vzhledem k individualnim schopnostem a dovednostem kazdého
jednotlivce. Tento nedostatek miize vést k vnimani vysledku rotace prace jako netspéchu

zameéstnance, coz negativné ovliviuje jeho sebevédomi.
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2.1.4 Instruktaz

Vzdélavani na pracovisti se nejCastéji provadi metodou instruktaz, pfi které zkuSené;si
zameéstnanec (instruktor) pfedvadi jednoduchy a srozumitelny postup svému méné
zkuSenému kolegovi (svéfenci). Tento postup zacina u zaklada a postupné se piesouva k
slozitéjs§im tukolim, obvykle pomoci jednorazové ukazky pracovniho postupu. Pro
zajisténi efektivity je dulezita pecliva priprava, ktera zahrnuje planovani, vytvareni
instrukci a shromazd’ovani potfebného vybaveni pro demonstraci. Hlavni casti je
demonstrace, kdy zaméstnanec sleduje instruktora a ziskava nové dovednosti. Po této fazi
nasleduje cviceni, kdy zaméstnanec aktivné provadi cely postup. V pfipadé nejasnosti

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

Koubek (2015) také zmifiuje, Ze instruktaz je Casto rychlym a G¢innym zpusobem,
jak ptimo ukaze zkuSeny zaméstnanec postupy méné zkusenému kolegovi. Tato metoda
muize vést k vytvoreni pozitivnich vztahi mezi zameéstnanci nebo mezi svéfencem a jeho
instruktorem. Instrukce vyzaduje, aby instruktor pfipravil plan pro ukazku, vyuzil
vizualnich pomucek a praktickych ukazek. Tato metoda je vhodna pro jednoduché tikoly,
které jsou provadény v hlucném pracovnim prostedi. AvS§ak neni vhodné aplikovat tuto
metodu v piipadech, kdy se jedna o slozitéjsi situace vyzadujici dukladnéjsi vysvétleni,

klid a soustfedeéni.

2.2 Externi metody vzdélavani

Externi vzdélavani zaméstnanca zahrnuje poskytovani Skoleni a vzdélavacich programt
mimopodnikovymi subjekty, jako jsou sSkolici organizace nebo lektofi, ktefi nejsou
soucasti firmy. (“Vzdélavani a rozvoj zameéstnanc”, 2014)

Jak je jiz vySe zminéno, externi vzdélavani je ¢asto nakladnéjsi nez interni vzdélavani,
ale muze 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 napadua. (Dvorakova, 2017) Nekdy se také pouziva termin ,,burza napadu”. Je to
metoda skupinové prace zahrnujici volnou diskusi, ktera rozviji tvir¢i mysleni a hledani

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

Podle Dvorakové (2017) je v zakladnich pravidlech brainstormingu jasno. Hlavné by
se ucastnik mél zaméfit na uvolnéni fantazie a nemél by se ostychat sdilet jakykoliv

14



napad. Souvisi s tim pravidlo o nedovolené kritice a hodnoceni vlastnich ¢i cizich napadu

a rovnosti vSech ucastniki, ktefi se navzajem inspiruji tim, ze rozvijeji a navazuji

na predchozi napady. Cilem je dosahnout co nejvétsSiho mnozstvi napada spiSe nez se

zamétfovat na jejich kvalitu, aniz by bylo nutné, aby vSechny napady mély zjevnou

hodnotu.

Dvorakova (2017) nastiiuje doporuCovany postup pro brainstorming, ktery je

nasledovny:

1.

Prvnim krokem by mél byt vybér téma pro brainstorming neboli problém, ktery bude
realny. Cilem takového setkani by mélo byt generovani co nejvice napadi
pro vyfeseni problému.

Ve druhém kroku je nutné zvolit moderatora, ktery by mél znat pravidla a prabéh
brainstormingu a mél by se tim tidit.

Dalsi krok spociva v sestaveni skupiny. Tato skupina by méla mit 5—12 ¢lend. Pokud
je ¢lend méné znamena to i méné napadd, naopak pii vyS§im mnozstvi ¢lent, se
nemusi kazdy ¢len dostat ke slovu. Cim vic je sloZeni &lend rozmanit&jsi, tim vznika
vetsi mnozstvi pestrych a zajimavych napadd, které Casto byvaji i kreativni a
originalni.

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

V patém kroku se jiz realizuje samotny brainstorming. Zde moderator podporuje
a usmérmuje prubeéh brainstormingu, nékdy zaznamenava napady (idealné€ s pomoci
zapisovatele) tak, aby byly viditelné pro v§echny. Stara se také o uzavieni této metody
v navaznosti na vycerpani napadu nebo ucastniku.

Poslednim krokem je vyhodnoceni vysledki. Vysledky brainstormingu se
vyhodnocuji riznymi zpisoby ten samy den nebo néktery z nasledujicich. Vysledky
vyhodnocuji Ucastnici skupiny, nebo jiné osoby za pomoci moderatora a zapisu.
Pti vyhodnocovani je jiz kritika povolena a je nezbytna pro nalezeni realného feSeni

problému.

2.2.2 Teambuilding

Technika , budovani tymu*“ pomaha tymim organizace efektivné spolupracovat. Cely tym

a jeho vedouci provadi rizné ukoly, které zlepsSuji socialni vztahy a vyjasiuji 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, ze teambuilding je zaméfen na preménu zazitkd v uzitecné
zkuSenosti, které poskytuji jasna poznani pro budoucti praci. Reflexe a cilené zpétné vazby
jsou klicové pro rozvoj skupinového potencialu. Je dialezité mit jasné definované cile
a kompetence, které program mél rozvijet, nebo problémy, které pomohl fesit. Uspéch
teambuildingu zavisi na aktivité ucastnikt. Idealni pocCet ucastnikli je osm az dvanact,
maximalné patnact. Déleni vétsi skupiny na vice skupinek neni pfili§ 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 pohovort, vyfizovani nespokojenosti zakaznikii a vedeni schiizek
a tymi. USastnici demonstruji urdité 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 pievzit fiktivni roli a ziskat nové
perspektivy na rtuzné situace. Tato metoda umoziiuje zkoumani riznych perspektiv a
mezilidskych vztaht. Obvykle je doporu¢ovana pro vedeni spoleCnosti a slouzi k

porozumeéni konkrétnim socialnim situacim a osobnostnim charakteristikam.

Mezi klicové benefity podle Koubka (2015) patii podpora organizacnich a
komunika¢nich dovednosti, pfi¢emz ucastnik je povzbuzovan k samostatnému mysleni.
Tato technika napomahé rozvoji empatie ucastnika 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 pfiprava.

2.2.4 Outdoor trénink

Cilem této metody je, jak zminuji Svato§ 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. Zameérem je podpora osobniho rozvoje a ziskani
specialnich dovednosti a znalosti. Outdoorovy trénink se snazi jedincim 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 prostiedi. Outdoor trénink se zamétfuje na praktické aktivity

a interakce v prirodnim prostfedi, které maji za cil posilit tymovou spolupraci a rozvoj
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dovednosti a schopnosti ucastnikti. Venkovni prostiedi poskytuje idealni prostor pro uceni
a rast, priemz ucastnici jsou vystaveni novym vyzvam a situacim, které podporuji osobni
rozvoj a posiluji komunikacni dovednosti. Tato metoda neni pouze o fyzickych aktivitach,
ale také o mentalnim a emocionalnim posilovani jednotlivct a tymu. Dulezitou soucasti
outdoor tréninku je reflexe a aplikace ziskanych zkuSenosti do pracovniho prostredi, coz

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

2.2.5 Assessment a development centra

U assessment centra se jedna o metodu, ktera vyuziva jednotlivé a kolektivni metody
vybéru kandidata na konkrétni pozice. Tato metoda vybira uchazece s ohledem na kvalitu
jejich schopnosti, dovednosti a kompetenci. Psychologickeé testy soustiedéni a pozornosti
se pouzivaji u skupin 5-12 osob. Kandidatim se zadavaji jednotlivé tkoly a nékdy i
tkoly, které s praci pomyslné nesouviseji. Usp&snost v téchto tikolech pozorné posuzuji
zaSkoleni personalisté nebo budouci nadfizeny a na zakladé vysledka voli idealniho

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 ucinné individualni nebo skupinové
vzdélavaci plany pro jednotlivce ¢i skupinu, specifikovat konkrétni vzdélavaci cile a
zvySit motivaci zameéstnanci ke vzdé€lavani. Identifikace potieb rozvoje zaméstnanca
vyuziva kombinované diagnostické metody, vCetné modelovych situaci, pfipadovych
studii, individualnich rozhovort a skupinové prace. Vysledky identifikace vedou k
rozvoji individualnich schopnosti, dovednosti, znalosti a kompetenci. (Pricha, Veteska,

2012)

2.2.6 Pripadové studie
Jedna se o vyukovou metodu, ktera pfedstavuje predstirané nebo realné ptipady tykajici
se komunikace v pracovnich tymech, fungovani firmy apod. Zahrnuje konkrétni
problémy, které maji ucastnici fesit. Tato ucinna vyukova metoda motivuje a zapojuje
posluchace a zvysuje jejich zajem. (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 muze 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 pfipadova studie vytvorena kvalitn€, mluze 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 neuvéfitelnym
tempem, neni pochyb o tom, ze soucasné trendy v oblasti vzdélavani a rozvoje jsou
znacné odlisné od stavu v minulosti. Lidé jsou v digitalnim véku, zivot bez informaci
a technologii si zfidka dokazi predstavit. Zrychleni Casu nuti lidi fe§it vice situaci
(zpravidla vSechny najednou), a ziskavaji velké mnozstvi uziteCnych ale i neuziteCnych

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

Proto se doufd, ze se v praxi budou vyuzivat nové trendy ve vzdélavani a rozvoji. Tyto
trendy by mély pomoci vzdélavajicim se zaméstnancim plné zaméfit na to, aby jim
ptinesly co nejucinnéjsi a nejprinosnéjsi znalosti.

Novy pfistup si klade za cil zapojit do vzdé€lavacich akci co nejvice tcastnikl, které by
je mély néjakym zptsobem aktivné motivovat a zaujmout. Aktivity pro intenzivni rozvoj
ucastniki by mély byt povazovany za samoziejmost, pomahaji jim pochopit
a zapamatovat si obsah vzdélavaci akce. Tyto metody se nazyvaji kreativni a interaktivni
metody nebo techniky. Moderni vyuka by tedy méla byt tvofiva a mezi ucastniky by méla
probihat vz4jemna interakce, a to i s lektory. M¢éla by zde byt spojitost mezi naplni

vzdélavaci akce, metodami a v§emi zacastnénymi na kurzu. (Langer, 2016)

2.3.1 Brainwriting
Jedna se o metodu, ktera se velmi podoba brainstormingu, ale v ramci skupiny pisemné.
Ttida se sklada ze Sesti GiCastniki, z nichz kazdy v prabéhu péti minut sepise tii feseni
daného problému. Metoda je znama také jako 6-3-5.

Bartak (2007) zminuje, Ze Skolitel na zacatku akce predstavi ucastnikim problém,
kterému se budou vénovat. Ugastnici si stfadaji své myslenky a napady na papir. Posledni
¢innosti je debata, kterou vede skolitel a predstavi vSechny népady a navrhy napsané

na papirech, v navaznosti na napady se poté urci feSeni konkrétniho problému.
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Tato metoda je vhodna pro ucastniky, kterym je nepfijemné mluvit a vyjadfovat svij
nazor pred celou skupinou. Timto zpiisobem 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 urcitému problému. Zapisovani do notesu trva az Ctyti tydny, po této dobé
ucastnik predvede své poznamky ostatnim a vysvétli je. Pfi schizce skolitel posoudi
a prodebatuje vSechny pfiispévky. Vyhodou této pisemné metody je, ze pracovnici
a manazefi nepracuji pod ¢asovym tlakem, mohou vyjadfit 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 dopliuyje a je vhodna predevsim
pro samostudium, pro doplnéni znalosti, Skoleni a rekvalifikace. E-learning je idealni
pro kontrolu obsahu vyuky. Pouziva se ve firmach naptiklad pii Skoleni nové piijatych
zaméstnancu o procesech a postupech firmy, jazykovych kurzech, bezpe¢nosti a ochrané
zdravi pfi praci ¢i Skoleni soucasnych zaméstnancu. Tato metoda je pro firmu velmi
vyhodna, co se tyCe niz§ich nakladd, rychlého hodnoceni a kritiky a Skoleni nezavislého

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

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

hlavnich typu:

e a to synchronni rezim, ktery se vyznacuje pfimou interakci studenta s vyucujicim
nebo zaméstnance se Skolitelem v realném cCase, jako jsou videohovory nebo chaty.

e Naopak asynchronni rezim umoznuje ucCastnikim vzdélavani flexibilitu,
protoze nevyzaduje jejich soucasnou online pfitomnost. Zde se vyuzivaji rizné

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 dopliiyji. Online vzdélavani odstrafiuje 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 chtgji

studiu vénovat. (Bosch, Laubscher & Kyei-Blankson, 2021)
19



Pouziva se v pripadech, kdy je potfeba nejen osvojit si teoretické znalosti a informace,
ale také rozvijet dovednosti a ochotu vyuzit naucené v praxi. Pouziva se, kdyz je potteba
zlepsit kvalitu Skoleni. Mize snizit ekonomické naklady o 30-40 % ve srovnani s

prezencnim podnikovym Skolenim. (Tureckiova, 2009)

Podle Bosche, Laubschera a Kyei-Blankson (2009) je hlavnim pifinosem blended
learningu kombinace nejlepSich vlastnosti obou piistupt, coz vede k efektivnéjSimu uceni

a dosahovani lep$ich vysledkt acastnikt kurzu, kde je tato metoda vzdélavani 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 n&jakou akci. Firemni Skolent,
zejména jeho digitalni verze, obvykle bojuje s motivaci a zdymem. 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 zameéstnanec se muze béhem nékolika minut nauéit néco nového.

Mezi piiklady nudge learningu fadi Frk (2020) platformu Arist, jejimz ukolem je
vytvaret a distribuovat textové kurzy. V realu to vypada tak, ze se prihlasite k odbéru
kurzu. Poté budete dostavat kratké vzdélavaci 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 nastroju pro vytvoreni
raznych kurzd za prijatelné ceny. Na uzivateli je jen pouze priprava kratkych textd
a struktury kurzu. Platforma samoziejmé poskytuje podrobné analyzy pro sledovani

pokroku studentd, vysledky testa a dalsi rizna data.

2.3.6 Micro learning

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

rozSifen v soucasné dobé.

Napriklad rostouci oblibenost TikToku mé vyznamny dopad na vzdélavani. Kratka

a stru¢na videa jsou skv€lym zptisobem, jak zapojit studenty. Stejné tak i sluzba Google
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znacné usnadiuje vzdélavani, protoze zaméstnanci mohou okamzité nalézt relevantni

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

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

ale pouze umét uplatnit spravny pracovni postup.

V piipadé firemniho Skoleni 1ze micro learning vyuzit velice rychle a efektivne, pokud
zameéstnanci potfebuji ur¢ité znalosti, napt. k vyfeseni existujiciho pracovniho problému.
Zameéstnanci a studenti oceni kratsi cas nutny k ucenti, rychlé obdrzeni informaci, velmi

prehledna multimédia a maximalni zaméfeni na jejich potteby.

Tato forma se stava nahradou za uCinny 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 piehlcent
praci a nemaji dostatek Casu ani trpélivost, aby se dlouhé hodiny vénovali velkému
mnozstvi uebnich materiali. Metoda vychazi z Paretova principu, ktery tika, ze 80 %
dusledka tvoti 20 % pficin neboli 20 % nejefektivnéji soustiedéného usili vede k 80 %
vysledki. Nano learning tedy zprostredkovava to nejdalezit€jsi o daném tématu a jde k
jadru véci. Je tedy velice nepravdépodobné, ze by se vzdélavajici zajimal, k ¢emu mu
tolik informact je uzitecnych. Pro nano learning je vSak charakteristicka doba vzdelavani
pfiblizn€ dvé minuty, zatimco doba stravena u vzdélavaciho obsahu pro micro learning je

okolo péti minut. (Kfiz, 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 soustiedit a 1épe tyto informace absorbovat. Nano learning zahrnuje
razné multimedialni prvky, jako jsou text, video, zvuk a obrazky, coz udrzuje vzdélavajici
se zapojené a zvysuje interaktivitu v uCeni. Tato moderni forma vzdélavani je flexibilni
a muze byt sledovana na riznych zafizenich, coz poskytuje studentim moznost ucit se
kdykoliv a kdekoli. Implementace nano learningu muze vést k lepSimu hodnoceni
studentd, vCetné nano-znamkovani, hodnoceni vedeného kolegy a poskytovani zpétné

vazby. (Puthanveedu, 2022)

2.3.8 Gamifikace

Tato metoda je obecné definovana jako vyuzivani prvki z her v pracovnim

nebo studijnim prostiedi. Ke skoleni 1ze pouzit rizné herni prvky, od jednodussich jako
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je bodovani po slozit€jsi hrani roli a feSeni probléma. Zatimco vétSinu forem vzdélavani
lze gamifikovat, v online vzdélavani je gamifikace bézn¢jsi. Vhodna aplikace je velice
podstatna. Nespravna aplikace gamifikace mize vyvolat negativni reakce uzivatell,
jelikoz neposkytuje rychly vysledek. Pro gamifikaci se vyuziva tzv. , design thinking,

které napoméha v navrhovacich procesech. (Frk, 2016)

Mezi vyhody gamifikace 1ze zaradit motivaci a angazovanost. Gamifikace pomaha
zvyS$it motivaci studentd a jejich angazovanost v uceni diky hernim prvkim, odménam
a soutézeni. Vyuziti hernich mechanismu ve vyuce muze vést ke zlepsSeni vysledkt uceni
a rozvoji kliCovych dovednosti. Gamifikace podporuje rozvoj socidlnich
a komunikacnich dovednosti studentd diky interaktivnim prvkim a spolupraci. Tato
metoda vzdélavani zpiijemnuje uceni a udrzuje studenty zapojené diky zdbavnym hernim
prvkim. Gamifikace pfinasi 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, ktera se vénuje tomu, aby se zaméstnanci dozveédéli vice o své
souCasné pozici a rozvijeli nové schopnosti, naproti tomu reskilling se zaméiuje
na piipravu zaméstnanct na zménu 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 bezpecCnost prostredi bez strachu z experimentovani a neuspéchu.

Tato metoda je vhodna pro proménlivé prostiedi, kde se tikoly a poptavky zaméstnancu
kazdou chvili méni. Pro agilitu se v praxi vyskytuje mnoho podob. Vseobecné plati, ze se
stara o jednodussi, efektivnéj§i a pfijemnéj§i praci. Agilni uceni umoziuje malé,
kontinualni nartstky. Umoziuje dosahnout dil¢iho feSeni a ukazat ho svétu v relativné
rané fazi, aby mohl zjistit, jak dobfe spliiuje jeho potieby. VSechny zmény v projektech
mohou byt pak levnéjsi, jelikoz neni tieba revidovat velké Casti dokoncené prace a je
prostor pro vyfazeni planovanych ukonu, které jesté neprobéhly. O poskytovani

prilezitosti k neustalému zlepSovani toho, jaky by mél byt vysledek, se staraji postupné
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napady a prirastky projektu a pravidelna zpétna vazba k nim. V praxi se mize vyuzivat
kratky videokurz pro konkrétni dovednosti, které se zameéstnanec potiebuje naucit. Aniz
by musel chodit na §koleni, kde mu lektor poskytuje, co nejvice informaci, nékterych

1 nepotiebnych. (Frk, 2022)

2.3.11 Peer learning

Tato metoda se také nazyva ,,peer-to-peer learning* nebo P2P learning, v Ceském 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 nema pozici ,,ucitele” nebo odbornika.

Metoda spociva v tom, ze se lidé snazi nejefektivnéjSim zpusobem sdilet své
zkuSenosti, dovednosti a napady, a uci se jeden od druhého bez formalni autority. Muze
se jednat o jednostranny pievod informaci a zkuSenosti z jedné osoby na druhou
nebo o vzijemnou vyménu mezi vice lidmi. Hlavnimi vyhodami jsou: Uspora Casu
a zdroju, nikoli jen schopnost se vzdélavat, ale také promyslet problémy ve spravny Cas
za ur€itych 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 ma také pozitivni dopad
na firemni kulturu, jelikoz posiluje komunika¢ni dovednosti lidi v organizaci a jejich
ochotu kooperovat. Dal§i nespornou vyhodou vzajemného uceni je, Ze zaci nemaji strach
pfiznat, co nevédi a co znaji, a klast otazky, které by formalni autorité nepolozili. Pii 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 spociva v tom, ze je obtizné
jej ,.kontrolovat™ a muze dojit ke sdileni neptesnych nebo chybnych informaci. Vyhody

ale toto riziko prevazuji. (Dvorakova, 2018)
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PRAKTICKA CAST
3 Cil a metodika prace

3.1 Cil prace
Cilem této bakalarské prace je identifikovat a shrnout aktudlné vyuzivané vyukové

metody a mentorské techniky ve firemnim vzdélavani zaméstnanca podnikt ve vybraném

sektoru a regionu.

3.2 Metodika prace

Bakalarska prace obsahuje jak teoretickou, tak praktickou Cast.

Teoreticka Cast se zabyva vymezenim pojmu ,, firemni vzdélavani“, dotyka se vyznamu
vzdélavani zaméstnanci a piistupi ke vzdé€lavani ve firmach. Zaméfuje se také
na prekazky ve vzdélavani zaméstnancli a konkrétni charakteristiky pro vzdélavani
dospélych. Zejména se vénuje metodam vzdelavani, a to jak internim, tak externim
metodam. Zaroven se dotyka vzdélavacich trendd, které se zacaly vyuzivat v poslednich
letech, zeyména s prichodem elektroniky. Teoreticka Cast této prace byla pfipravena s
vyuzitim odborné literatury, ziskané z Akademické knihovny JihoCeské univerzity v
Ceskych Budgjovicich, pficemz byly zejména vyuzity elektronické zdroje, jako je
Akademické knihovna a online knithovna BookPort. Vyuzity byly starsi i nové)si prace s
cilem podrobné prozkoumat problematiku firemniho vzdelavani a objasnit vzajemné
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, ktera byla ziskana prostrednictvim
dotaznikového Setfeni. Provedeni dotaznikového Setfeni probihalo online (pomoci
aplikace Formulare Google), viz Priloha 1: Dotaznik. Pro prizkum byl vybran vyrobni
prumysl bez ohledu na obor podnikani. Prizkumu se tcastnili zaméstnanci stiednich
firem v JihoGeském kraji, zejména v Ceskych Budg&jovicich, Tabote, Plané nad LuZnici,
Sobéslavi, Pisku, Strakonicich, Ceském Krumlové a jejich blizkém okoli. Respondenti
byli oslovovani ndhodné prostfednictvim 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

respondentti. Respondenti méli moznost hodnotit urcité typy otazek na Skale od 1 do 4,
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kde hodnota 1 znamena velmi Casto, velmi spokojen(a), velmi efektivni nebo dostateCna

a hodnota 4 znamena nikdy, velmi nespokojen(a), velmi neefektivni nebo nedostate¢na.

Tato Skala je zejména klicova pii hodnoceni vyuzivani konkrétnich vzdélavacich
metod, frekvence vzdélavacich aktivit, efektivity nabizenych vzdélavacich programu

nebo spokojenosti se stavem podnikového vzdélavani.

Data ziskana z dotaznikového Setfeni byla zpracovana v programu Microsoft Excel,

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

Dale prace uvadi navrhy na zlepSeni nedostatkli ve firemni vzdélavani.
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4 Vysledky dotaznikového Setieni

4.1 Charakteristika vzorku

Dotaznik celkem vyplnilo 113 zastupcti firem vyrobniho pramyslu v JihoCeské kraji. Z
dotazniku vychazi, ze ho vyplnilo vice zen nez muzi. Pfesné dotaznik vyplnilo 50 muza

a 63 Zen.

44%

56%

= muzi =Zeny

Graf 1: Pohlavi (zdroj: zpracovano autorkou)

Otazka vénujici se dosazenému vzdélani respondentd vykazuje, Ze nejvice respondentti
ma stfedoskolské vzdélani s maturitou a to 51 respondentl, dale bylo nejCetnéjsi
vysokoskolské magisterské vzdélani s poCtem 33 respondentd. 15 respondentd ma
vysokoskolské bakalarské vzdélani. Ve velmi malém poctu jsou zastoupeni respondenti s
vys§im odbornym vzdélanim (pét respondentil), vyucnim listem (pé€t respondentd)

a vysokoskolskym doktorskym vzdelanim (Ctyfi respondentti).

Tabulka 1: Dosazené vzdelani (zdroj: zpracovdino autorkou)

Vzdélani Pocet respondenti

stfedoskolské s maturitou 51
stfedoskolské vzdeélani (vyucen/a) 5
vy$Si odborné vzdélani 5
vysokoskolské vzdélani (bakalarske) 15
vysokoSkolské vzdélani (magisterské) 33
vysokoSkolské vzdélani (doktorske) 4

Nejvice respondenti se pohybovalo ve véku od 31 do 60 let, a to konkrétn€ ve véku
od 31 do 40 let bylo 27 respondentt, ve véku od 41 do 50 potom 36 respondentii. Dalsi
vysoka Cetnost 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 pramyslu pouze 12 respondentd. Nejméné respondentim je 61 let
a vice, kdy se bavime o lidech, ktefi uz mohou byt v diichodu, v tomto v€ku pracuji Ctyti
respondenti. Je mozné fici, ze ve vyrobnim primyslu v JihoCeském kraji pracuji nejvice

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

S veékem také souvisi rodinny stav respondentt. Nejvice respondentl je v manzelstvi s
détmi, coz je téméf dveé tretiny respondentd (73 respondenti). Naopak nejméné
zastoupenymi skupinami respondentd jsou rozvedeni bez déti (tii respondenti)
nebo v manZzelstvi bez déti (také tii respondenti). PoCet svobodnych respondentti s détmi
(devét respondenttl) a bez déti (12 respondent) je témér stejny. Podobny pocet

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

Tabulka 2: Vék (zdroj: zpracovdino autorkou)

Vék (v letech) Pocet respondentii

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 respondent

svobodny/a bez déti 12
svobodny/a s détmi 9
vdanda/zenaty bez déti 3
vdand/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 respondenttl) firem probiha firemni vzdélavani,
tito respondenti pokracovali ve vypliovani dotazniku. Ve zbylych 33,6 % (38
respondentll) firem vzdélavani neprobiha, tito respondenti byli presmérovani na konec

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

Respondenti z firem, ve kterych vzdélavani neprobiha odpovidali na otazku, zda by
uvitali moznost dalsiho vzdélavani ve firme. Respondenti meli moznost na vybér ze Ctyt
odpovédi, a to z ,,ano“, , spiSe ano“, ,spiSe ne“ a ,ne“. Nejvice respondentd by dalsi
vzdélavani urcité ocenilo (16 respondenttl). Pouze tii respondenti by o dalsi vzdélavani
zajem neméli. Co se tyCe respondentu, ktefi by o dalsi vzdélavani spise stali, ale vylozené
ho nevyZzaduji, takovych bylo 8. Naopak respondentt, kteti spiSe o dalsi vzdélavani

nestoji je 11.

25.0%
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ano spise ano spise ne ne

= Seriesl 21.3% 10.7% 14.7% 4.0%

®mano ®spiSeano = spiSe ne ne

Graf 3: Cetnost zdjmu 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 respondentd je spiSe spokojeno se
stavem firemniho vzdélavani. To maze byt ovlivnéno riznymi faktory napf. nutnosti platit

si vzdélavaci kurzy sam, nedostatek riznorodosti kurzi, nedostate¢na frekvence kurzi
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nebo nevhodna metoda. I pfes mozné ovliviujici faktory, je stale 16 respondentt velmi
spokojeno se stavem vzdélavani v jejich zaméstnani. Respondentt, ktefi jsou nejspise
vice ovlivnéni faktory, je 13, ktefi jsou spiSe nespokojeni. Téch nejvice nespokojenych

respondentl 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 vzdélavani (zdroj: zpracovano autorkou)

4.3.2 Hradi firma vzdélavani?

Firemni vzdélavani hradi zaméstnavatel 69 % zaméstnancim vyrobniho primyslu v
JihoCeském kraji, to je 52 respondentd. 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 zameéstnavatel dalsi vzdélavani pouze Castecné, to
znamena, ze svym zaméstnanci pouze prispiva urCitou penézni Castku na vzdélavani

a zbytek si musi zaméstnanec uhradit sam.

3%

m hradizcela = hradi ¢aste¢né nehradi

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

Tato otazka se vénovala tomu, jaké formy vzdélavani zamé&stnanci preferuji. Respondent
mél na vybér z tfi moznosti, a to prezencni, online a kombinované (prezencni + online)
formy. Nejméné preferovanou formou bylo piekvapivé online vzdélavani, které je v
dnesni dobé velmi popularni. Tuto formu zvolilo pouhych 6,7 % respondentt (pét
respondentt), tento vysledek mize byt odivodnén vyssim vékem respondentt, ktefi se
vétsinu svého zivota s novymi technologiemi nestykali. Prezen¢ni a kombinovanou formu

zvolil stejny pocet respondenti. a to kazdou 35 respondent.

46,7% 46,7%

6,7%

= prezencni online kombinované

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

4.3.4 Vybér vzdélavacich kurzia

Tato otazka se vénovala vybéru kurzi neboli na co se ve vzdélavani respondenti nejradéji
zamétuji. Moznosti pro vybér byly jazykové, odborné, zayjmové kurzy a kurzy nezbytné
k vykonu prace. Nejvice respondentti (38 respondentt) zvolilo kurzy nezbytné k vykonu
préce, které rozvijeji jejich znalosti a dovednosti pro pracovni vykony. Druhou nejvice
zastoupenou skupinou byly odborné kurzy (24 respondenti), které mohou byt zameéfené
na prumyslovou automatizaci, IT a dalsi technické oblasti. Tyto kurzy umozni lépe
porozumét vyrobnim procesum, technologiim a zafizenim, coz muze vést ke zlepSeni
pracovnich vykont a schopnosti. Jazykové kurzy zvolilo 11 respondentt, jelikoz je
v dnesni dobé mnoho firem mezinarodnich, na urcitych pozicich je potfeba umét cizi
jazyk, aby bylo mozné komunikovat se zahrani¢nimi kolegy. Nektefi si tyto kurzy mohou
volit z divodu vlastniho rozvoje a vyuzivaji pak jazyk napf. pfi cestovani. Nejméne
zastoupenou skupinou jsou zajmové kurzy, tuto volbu zvolili pouze dva respondenti.
Takové kurzy se mohou vénovat rozvoji ve volnocasovych aktivitach, napf.

fotografovani.
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Graf'7: Vybér vzdéldavacich kurzit (zdroj: zpracovano autorkou)

4.3.5 Kdy se nejradé;i vénuji dalsimu vzdélavani

Tato otazka se zabyvala tim, zda se respondenti radé€ji vénuji dalSimu vzdélavani béhem
pracovni doby nebo ve svém volném case. Zde byla jasna prevaha téch, ktefi se radéji
vénuji dal§imu vzdélavani béhem pracovni doby (63 respondentll). Zbylych 12
respondentl zvolilo vzdélavani ve svém volném Case. To mize byt ovlivnéno tim, v jaké
zivotni fazi a véku zrovna respondenti jsou. Pokud maji respondenti dité, predpoklada se,
ze nebudou mit mnoho volného €asu na vlastni vzdélavani, naopak ti, ktefi jsou svobodni

a bezdétni maji ¢asu obvykle vice.

= 1 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 respondentt, tedy zaméstnancu 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 spociva a spravné

zvolili svou odpoved.
Koucovani

Koucovani je metoda, kterou velmi ¢asto vyuziva osm respondentti. Obcas tuto metodu
vyuziva 20 respondentt, ziidka kdy je tato metoda vyuzivana 27 respondenty, coz je

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

Tuto metodu velmi Casto vyuziva 25 respondentt, o jednoho respondenta vice, tedy 26
respondentl, tuto metodu vyuziva jen obcCas. Zfidka kdy, je mentoring vyuzivany 17

respondenty. Nikdy tuto metodu nevyuzilo sedm respondentd.

Rotace prace

Rotace prace patii mezi ty nejméné vyuzivané, velmi Casto tuto metodu vyuzivaji
pouze Ctyfi respondenti. Obcas tuto metodu vyuziva 19 respondenti. Ziidka kdy je tato
metoda vyuzivana ve vyrobnim pramyslu v JihoCeském kraji 26 respondenty. To samé

mnozstvi respondenti (tedy 26 respondentll) tuto meto viibec nevyuziva.
Briefing
Tato metoda patii mezi ty nejoblibenéjsi a vyuziva ji vice jak polovina respondentu,

presné 39 respondenti. Podstatné méné€ respondenti ji vyuziva pouze obcas (17

respondentll). 11 respondentli vyuziva briefing zfidka kdy a osm respondenti nikdy.
Diskuse

Tato metoda je nejvyuzivanéj§i z internich metod, velmi cCasto ji vyuziva 42
respondentti. Obcas diskusi vyuziva 18 respondentt a ziidka kdy 11 respondentd. Z
vysledki je patrné, ze bude jen malo respondentt, ktefi tuto metodu nikdy nevyuzili,

takovi respondenti jsou pouze 4.
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Hvelmi Casto M obcas ztidka kdy nikdy

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

4.4.2 Frekvence vyuzivani externich metod vzdélavani

Jak je z grafu patrné metodou, kterou nikdy nevyuzilo nejvice respondentd je
development centrum (58 respondentt), hned v t€sném zavésu jsou assesment centra (56
respondentt), dale také outdoor trénink (53 respondenti) a hrani roli (53 respondenti).
Naopak ty, které jsou velmi Casto vyuZzivané jsou zejména brainstorming (14 respondenti)
nebo teambuilding (9 respondentit). U brainstormingu to neni piekvapenim, tato metoda
je nejjednodussi na uskuteCnéni a kazdy Clen zde mize vyjadrit svij nazor a myslenku.
Teambuilding muze byt oblibeny proto, ze je tato metoda cCasto obohacena

1 0 volnocasové aktivity.

90%
80%
70%
60%
50%

40%
30%
20% I
0,
] 1 all al I ul
Brainstorm Teambuildi Hrani rolf Outdoor Assesment Developm @ Pfipadové
ing ng trénink centra ent centra studie
M velmi Casto 19% 12% 1% 1% 0% 1% 8%
M obcas 28% 52% 9% 15% 7% 1% 13%
ztidka kdy 24% 16% 19% 13% 19% 20% 27%
nikdy 29% 20% 71% 71% 75% 77% 52%

Hvelmi Casto M obcas ztidka kdy nikdy

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

V této otazce méli zaméstnanci vyrobniho primyslu v JihoCeské kraji na vybér,
zda preferuji spiSe interni nebo externi metody vzdélavani, se kterymi se mohli
respondenti v predchozich 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 témeér vyrovnané. Interni metody vzdélavani zaméstnanca
zvolilo 36 respondentt, tedy 48 %. Externi metody zvolilo o néco vice respondentt, a to

konkrétn€ o tfi respondenty, tedy 39 respondentu.

48%
52%

interni metody = externi metody

Graf 11: Preference zpiisobu metod vzdélavani (zdroj: zpracovano autorkou)
4.5 Vzdé€lavaci trendy

4.5.1 Které vzdélavaci trendy firma vyuziva

Z grafu je mozné vycist, ze nejvyuzivanéj§i metodou je E — learning, coz neni
prekvapenim. Tato metoda patii mezi ty nejznaméjsi z modernich metod a je jednoduché
ji pouzit, jelikoz probiha v online prostfedi a kazdy se mize vzdélavat odkudkoliv.
E —learning vyuziva 48 firem. Metodu, kterou zadna firma nevyuziva je gamifikace, ktera
je naro¢na na aplikaci. Mezi ty vice vyuzivané dale patfi peer learning (18 respondentl)

nebo brainwriting (16 respondentt).
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Graf 12: Vyuzivanost vzdélavacich trendii (zdroj: zpracovdino autorkou)

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

Metoda Pocet respondent
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 ueni 14
Peer learning 18
zadny 12

4.5.2 Jaky vzdélavaci trend respondentim vyhovuje

V této otazce méli respondenti vybrat jednu metodu ze vzdé€lavacich trendd, ktera jim
vyhovuje nejvice. Respondenti méli také moznost, ze jim nevyhovuje zadna z metod, tuto
moznost zvolilo 21 % respondentd. Jako nejvice vyhovujici zvolili respondenti e —
learning, ktery byl také nejvyuzivanéj§i metodou. Dalsi oblibenou metodou je peer
learning, ktery spofi Cas i zdroje. Metody, které zadnému respondentovi nevyhovuji, jsou

nudge learning, nano learning a reskilling.
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Graf 13: Vzdeélavaci trendy podle toho, jak respondentiim vyhovuji (zdroj: zpracovano autorkou)
4.6 Hodnoceni vzdélavani

4.6.1 Hodnoceni efektivity firemnich vzdélavacich programi

V této otazce méli respondenti ohodnotit efektivitu vzdélavacich programi v jejich
zaméstnani, tedy ve firmach vyrobniho prumyslu v JihoCeském kraji. Otazka méla
hodnotici stupnici od 1 do 4, kde 1 znamena velmi efektivni a 4 velmi neefektivni. Nejvice
respondentt, 53,3 % respondentt, hodnoti efektivitu vzdélavacich programu jako spise
efektivni, to mize byt ovlivnéno napiiklad nedostatecnou nebo nevhodnou nabidkou
kurzti. Respondentt, ktefi hodnoti efektivitu vzdélavacich programi velmi efektivni bylo
pouhych 7, tedy 9,3 % respondentl, coz je velice nizké procento. SpiSe neefektivné
hodnotilo vzdélavaci programy 29,3 % respondentd, coz je pomeérné velka ¢ast, tyto firmy
by se mely zaméfit na zlepSeni a zjistit, co by pro jejich zaméstnance bylo efektivné)si.
Velmi neefektivné hodnotilo pouze 8 % respondentt, tyto firmy by meély urcité zmeénit

zpusob vzdélavani svych zaméstnancu.
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Graf 14: Efektivnost firemnich vzdéldvacich programii (zdroj: zpracovano autorkou)
4.6.2 Dostate¢nost nabidky firemniho vzdélavani

Zde je z grafu patrné, Ze o trochu vic, nez poloviné respondentim pfijde nabidka
firemniho vzdélavani dostatec¢na, tedy 57 %. Naopak 43 % nabidka firemniho vzdélavani
dostate¢na nepftijde. Z tohoto vysledku je mozné usuzovat, ze velka Cast firem by méla
rozs§ifit nabidku firemniho vzdélavani o odlisné metody nebo zaméteni vzdelavani napft.

jazykové nebo zajmové.

43%

57%

ano mne

Graf'15: Dostatecnost nabidky firemniho vzdélavani (zdroj: zpracovdino autorkou)

4.6.3 Délka vzdélavaci akce

Tato otazka se zamefovala na to, jakou délku vzdé€lavaci akce respondenti preferuji.
Nejvice respondenta preferuje piiblizné Ctyfi hodiny dlouhé vzdélavaci akce, takovych
respondentt bylo 33. V takové délce je vhodné vlozit alespori dvé prestavky, jelikoz
clovék nedokaze 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 poloviné dat kratkou prestavku, ale neni to nutnosti. Délku vzdélavaci akce cca
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7-8 hodin zvolilo 11 respondent, zde uz je potieba vice prestavek a také pauza
na obcerstveni. Vicedenni vzdé€lavaci akce zvolilo pouze pét respondenti, takové akce
probihaji tak, Ze cely den probihaji vzdelavaci kurzy s delSimi prestavkami vice dni
za sebou. Takové akce jsou velmi ¢asové naro¢né, a nejspise proto nejsou u respondentd

tak preferované.
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do 2 hodin mcca4hodiny = cca7-8hodin vicedenni

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

4.6.4 Moznost pravidelného firemniho vzdélavani

V této otdzce méli respondenti vybrat, jak Casto maji moznost se dale vzdélavat.
Respondenti méli na vybér z nepravidelné, 1x mesi¢n€, vice nez 2x meésicné
a nevyuzivam. NejCastéji byla zvolena moznost nepravidelné, tuto moznost zvolilo 59
respondentll, nepravidelné vzdélavani se mize vénovat napf. nové technologii ve firme,
se kterou se musi zamé&stnanci naucit pracovat. 1x mesi¢n€ probiha vzdelavani ve tfech
firmach, kde jsou respondenti zaméstnani. O trochu vice respondentti zvolilo moznost
vice nez 2x mésicne€, zde uz jde o n&jaké pravidelné kurzy vénujici se napf. jazykim
nebo odborné kurzy na zvySovani odbornych dovednosti. Nabizené kurzy zaméstnancim

ve firmach vyrobniho pramyslu v JihoCeském kraji nevyuZzivaji pouze tfi respondenti.
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Graf'17: Moznost pravidelného firemniho vzdéldvani (zdroj: zpracovino autorkou)
4.6.5 Dostatecnost frekvence vzdélavacich aktivit

Odpovédi této otazky urCovaly, zda je pro respondenty frekvence vzdélavacich akci
dostatecna, spiSe dostatecna, spise nedostatecnd nebo nedostate¢na. Zde byly prvni tfi
moznosti odpovédi téméf vyrovnané, pro 19 respondenti je frekvence vzdélavacich
aktivit dostateCna. Nejvice respondentt zvolilo, ze je pro né frekvence vzdélavacich
aktivit spiSe dostatecna, téchto respondentti bylo 27. O sedm méné respondentt, tedy 20,
zvolilo, ze v jejich zaméstnani je frekvence vzdélavacich aktivit spiSe nedostate¢na.
Pouze 9 respondentt zvolilo, ze je pro né€ v jejich zaméstnani frekvence vzdélavacich
aktivit nedostatecna. Tito respondenti by jisté ocenili ¢astéjsi vzdelavaci aktivity.
40.0%
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Graf 18: Dostatecnost firekvence vzdélavacich aktivit (zdroj: zpracovano autorkou)

4.7 Ovérovani znalosti po absolvovani vzdélavaci akce

Tato otazka se vénovala zpusobu, jakym ve firmé ovéfuji po absolvovani vzdé€lavaci akce
znalosti zaméstnanci. V témér poloviné firem respondenti zvolili, Zze se znalosti

po absolvovani vzdélavaci akce neovéfuji, coz muze vést k nedostateCnému ziskani
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potiebnych znalosti a dovednosti a tim se muze snizit produktivita zaméstnanci. V 15
ptipadech se znalosti ovéfuji formou testu. Formu rozhovorem zvolilo 14 respondentu,
toto ovéfovani probih4a zejména v online prostiedi. Formou rozhovoru face-to-face
oveiuji znalosti po absolvovani vzdelavaci akce v 10 piipadech, tato forma se vztahuje k
osobnimu setkani, kde u€astnici komunikuji tvafi v tvar. Tato metoda je velmi efektivni,

jelikoz umoziiuje okamzitou reakci na verbalni i neverbalni signaly.
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Graf 19: Overovani znalosti (zdroj: zpracovano autorkou)

4.8 Shrnuti

Z praktické casti bakalarské prace vyplyva, ze v 66,4 % firem vyrobniho primyslu v
JihoCeském kraji nabizi moznost dalsiho vzdélavani. Z téch, ktefi nemaji moznost dalsiho
vzdélavani, by 42,1 % rozhodné uvitalo moznost dalsiho vzdélavani. Ti, ktefi moznost
dal§iho vzdélavani maji, jsou z 21,3 % spokojeni se stavem podnikového vzdélavani,
spise spokojenych je 53,3 %, zbytek je spiSe nespokojen nebo velmi nespokojen. Dalsi

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

V dnesni dobé novych technologii je prekvapenim, ze 46,7 % zastupcu firem preferuje
prezencni formy vzde€lavani, pouhych 6,7 % preferuje ty online. Téméf vSichni se
nejradéji vénuji dalSimu vzdélavani béhem pracovni doby. Pii tomto vzdelavani si nejvice
vybiraji kurzy nezbytné k vykonu prace, ¢i odborné kurzy pro zvySeni odbornosti
ve vyrobnim pramyslu. Téch, ktefi preferuji spiSe interni metody je 48 %, z téchto metod
se nejvice vyuziva diskuse Ci briefing. Externi metody preferuje nadpolovi¢ni vétsina,
tedy 52 % zaméstnancl, z externich metod je nejCastéji vyuzivan brainstorming,
pii kterém muze kazdy clen vyjadiit svij napad a nazor. Mezi vzdélavacimi trendy je
nejvice vyuzivan e-learning ¢i peer learning, tyto metody zaméstnancim také nejvice

vyhovuji.
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Pro nejvice zameéstnancu je nejvhodnéjsi délka vzdélavani cca Ctyfi hodiny. MozZnost
dalsiho vzdélavani maji zameéstnanci ve vétSin€ firem nepravidelné, s frekvenci
vzdélavacich aktivit ve firmé je velmi spokojeno 25,3 % zastupcu firem vyrobniho
prumyslu. Znalosti po absolvovani t€chto vzdélavacich akci v téméf poloving firem vibec

neoveéiuji. V 20 % firem ovétuji 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 overovani znalosti po absolvovani firemni vzdelavaci akce,

e nedostateéné nabidce firemnich vzdélavacich kurzu.

4.9.1 Pravidelné firemni vzdélavani
Nejprve se budeme veénovat otdzce ,,Jak ¢asto mate moznost se dale vzdélavat?”, jejiz
vysledky vykazaly, ze 79 % respondenti se vzdélavaji 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 muize ztizit udrzeni a prohloubeni znalosti a
dovednosti. Nepravidelné vzdélavani Casto vychazi z ad hoc potieb (potieby vyzadované
pro specificky ucel v daném okamziku, jsou to obvykle doCasné potieby, které nejsou
soucasti bézného provozu) a nedostate¢ného planovani. To mize vést k nedostateCnému
zacileni na klicové oblasti, a mize to byt nakladnéjsi a méné efektivni. Zaméstnanci
mohou mit také mensi motivaci k uc€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 zdrojt pro firmu, aniz by dosahla zadoucich vysledka.

V takovém ptipadé by bylo vhodné vytvoreni strukturovaného vzdélavaciho planu.
Vzdélavaci plan je kliCovy pro neustaly rozvoj zaméstnanci a zajiSténi efektivity
a produktivity v pracovnim prostiedi. Tento plan by mél byt navrzen s ohledem
na potieby jednotlivych pracovnikil 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 fizeni

Casu. Dulezité je také zaclenit do planu moznosti pro profesni riist zaméstnanct a podporu
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jejich dlouhodobého kariérniho rozvoje. Kvalitni vzdelavaci plan by mél byt pruzny
a adaptabilni, aby mohl reagovat na zmény v potrebach firmy a dynamiku pracovniho
trhu. Skoleni by mé&lo byt poskytovano pravidelng a systematicky, aby se zajistilo udrzeni
a zlepSeni profesnich znalosti a dovednosti zaméstnancii, coz napomaha nejen osobnimu
rozvoji jednotlivcy, ale také celkové konkurenceschopnosti firmy na trhu. Pravidelné
vzdélavani napomaha naucit se pravidelnosti i v dalSich aktivitach napf. sportovani
¢i jinych koniccich.

Tento plan by se poté vkladal do sdileného kalendare s oznaenim osob u konkrétni
vzdélavaci akce, aby méli zaméstnanci piehled o akcich, které se jich tykaji. Zaméstnanci
by také dostavali upozornéni o pfipadnych zménach terminu akce, €i jejim zruSeni.
Navrhuji zde sdileny kalendat Google, ktery je spojen s Google uctem a upozornéni o

zménach v kalendafi obdrzi zaméstnanec na Gmail.

X
Skoleni - BOZP
Udalost  Ukol
® Streda, 7. unora — Streda, 7. unora Pridat das

Neopakovat
Vyhledat ¢as
2, Pridat hosty

(] Pridat videokonferenci v Google Meet

Pridat polohu

Pridat popis nebo pfilohy

Adéla Novakova @

A |

Dalsi moznosti m

Obrdazek 1: Pridani uddlosti do sdileného kalenddre Google (zdroj: zpracovano autorkou v aplikaci Google
kalenddar)

Na obrazku je mozné vidét, ze se da do sdileného kalendate pridat udalost nebo ukol.
Dale se zde zvoli datum a ¢as dané firemni vzdélavaci akce a pridaji se Gmaily hostd, pro
které je toto vzdélavani ur¢ené. Pokud bude skoleni probihat online, je zde moznost zaslat
1 pozvanku na videokonferenci. V piipadé, ze Skoleni bude probihat na externim misté, je

zde moznost pridat 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 $koleni. Pokud
jsou vSechny potrebné informace vyplnéné je mozné udalost ¢i ukol ulozit. Ty se pak

objevi v kalendafi a ucastnikiim pftijdou upozornéni.

bres < > Unor2024 Q @ @ wmsic-r B @

NE PO 0T sT (29 PA S0
28 29 30 31 1. Uno 2 3

4 5 6 7 8 9 10

Skoleni - BOZP

11 12 13 14 15 16 17

18 19 20 21 22 23 24

Teambuilding

25 26 27 28 29 1. bfe 2

Obrdazek 2: Sdileny Google kalenddr s firemnimi vzdélavacimi akcemi (zdroj: zpracovino autorkou v
Google kalendari)

S pravidelnym firemnim vzdélavanim souvisi i oveéfovani znalosti po absolvovani
firemni vzdélavaci akce. Ovéfovani je velice dualezité k tomu, aby firma zjistila, zda

zaméstnanci vSechny instrukce a nové informace spravné pochopili.

4.9.2 Oveérfovani znalosti

Jelikoz dotaznikové Setteni u otazky ,,Ovéiuji se u Vas ve firmé znalosti po absolvovani
vzdélavaci akce?” vykazalo, ze 48 % respondentim neovéiuji v jejich zaméstnani znalosti
po absolvovani vzdélavaci akce, je zde nutné navrhnout feseni. Jelikoz neovérovani

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

Navrhovanym feSenim pro oveéfeni znalosti po absolvovani vzdélavaci akce je
implementace specialni aplikace pro zamé&stnance do jejich mobilnich ¢i desktopovych
zafizeni. Tato aplikace by poskytovala testy nebo kvizy, kde by zamé&stnanci méli prokazat
své nové znalosti a dovednosti nabyté ze vzdélavani. Tento test by slouzil jako ovéfeni
uspéSného zvladnuti vzdélavaciho obsahu a jako nastroj pro hodnoceni efektivity
vzdélavacich aktivit. Tato forma ovéfovani by méla vzdy stanoveny nejzazsi termin

splnéni testu ¢i kvizu a nasledné by nastalo vyhodnocovani, aby jak zaméstnanci,
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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 zaméstnanct a zajiSténi, Zze nové znalosti jsou
skuteCn¢ ziskany a aplikovany v pracovnim prostfedi. Takovy systém by umoznil firmé
efektivngji spravovat vzdélavani svych zaméstnancl 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 zaméstnancu, a identifikovat oblasti,
ve kterych je tfeba jejich dalsi rozvoj. Timto zpisobem bude mozné lépe méefit 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 firmach vyrobniho
prumyslu, jelikoz ta neni hodnocena velmi dobte, 37,3 % respondenti hodnoti efektivitu

vzdélavani ve firme jako spiSe neefektivni nebo velmi neefektivni.

4.9.3 Dotovan¢ vzdelavaci kurzy
Z dotaznikového Setfeni vyslo, ze na otazku ,,Je dle Vaseho nazoru nabidka firemniho
vzdélavani dostacujici?“, odpovédélo 42,7 % respondent, ze dle jejich nazoru neni

2

nabidka firemniho vzdelavani dostacujici.

Jelikoz mnoho zaméstnanci povazuje nabidku vzdé€lavani za nedostacujici, je zde
moznost dotovanych vzdélavacich kurzi od Ministerstva prace a socialnich véci (MPVS).
Tyto kurzy MPVS poskytuje s cilem podpofit rozvoj dovednosti a znalosti zaméstnanc.
Tyto dotované vzdélavaci kurzy jsou zaméfeny na zlepSeni pracovnich piilezitosti,
povzbuzeni zaméstnanosti a posileni konkurenceschopnosti na trhu prace. MPVS
spolupracuje s ruznymi institucemi a poskytovateli vzdélavacich kurza, aby zajistilo
dostupnost kvalitniho a relevantniho vzdélavani pro rizné profesni skupiny a odveétvi.
Diky témto dotacim maji zaméstnanci moznost ziskat nové dovednosti, pieskolit se
na jind povolani nebo se specializovat v oblastech s vyssi poptavkou na trhu prace.
Zajemce si muze vybirat ze dvou typt kurzi — rekvalifikaéni a vzdélavaci. Rekvalifikacni
kurzy jsou poskytovany v ramci tzv. volenych nebo zabezpeCovanych rekvalifikaci
v Sirokém spektru obort, zatimco vzdélavaci kurzy se zamétuji pouze na digitalni oblast

vzdélavani.
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Postup prihlasSeni do kurzu:

1. zvoleni kurzu a pfihlaSeni online prostfednictvim osobni datové schranky nebo Identity

obcana,
2. vyplnéni, odeslani prihlasky a jeji schvaleni (neni nutné navstévovat urad prace),
3. vzdélavatel oveéfi, zda ma zajemce narok na kurz a poté posle pfihlasku tradu prace,

4. nasledné zajemce obdrzi potvrzeni piihlasky urfadem prace ve svém uctu na portalu
MPSYV, budou zde 1 podminky za jakych Grad prace piispé€je na kurz,
5. po absolvovani kurzu dostane ucastnik od vzdélavatele fakturu a osvédceni

o absolvovani kurzu.

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

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

MPVS (2024) uvadi, ze pokud zajemce spliiuje vSechny podminky, Gifad prace proplaci
az 50 tis. K¢ za tfi roky. Pokud podminky zajemce nespliiuje, bude muset naklady na

vzdélavani ¢i rekvalifikaci uhradit sam.
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5 Zavér
Cilem bakalarské prace bylo identifikovat a shrnout aktualné vyuzivané vyukové metody

a mentorskeé techniky ve firemnim vzdélavani zaméstnanct podnika ve vybraném sektoru

a regionu. Tento cil se zdafilo naplnit.

V teoretické cCasti byl vymezen pojem ,firemni vzdélavani“, dotknula se také
vzdélavani zaméstnancli a pfistupll ke vzdélavani ve firmach. Tato Cast také popsala
metody vzdélavani, a to jak interni, tak externi. Teoreticka Cast prace slouzi k
prozkoumani oblasti firemniho vzdélavani a hlub§imu porozuméni metodam vzdélavani,

stejné jako k pochopeni vztahi mezi jednotlivymi pojmy.

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

byla 22,6 %.

Vysledky praktické casti nam ftikaji, ze ve vice jak poloviné firem zaméstnanci maji
moznost dal§iho vzdélavani. Firemnimu vzdélavani se zaméstnanci veénuji nejradéji
béhem pracovni doby, a to zejména briefingu, diskusi nebo brainstormingu. Nejvice
vyuzivanou moderni metodou je ve vyrobnim prumyslu e-learning, ktery také
zaméstnancum nejvice vyhovuje. Co se tyCe nedostatkti ve firmach vyrobniho primyslu,
dle témér poloviny respondenti je nabidka firemniho vzdélavani nedostacujici.
Respondenti také nemaji ve vétsSine€ firem moznost pravidelného vzdelavani a nasledné

kontroly znalosti po absolvovani vzdélavaci akce.

V navaznosti na nedostatky bylo navrzeno vylepSeni ve firemnim vzdélavani téchto
firem, které jim mohou pomoci v pravidelnosti, kontrole znalosti a rozsifeni nabidky
kurzl, a tim vyssi efektivité vzdélavani. Tyto navrhy mohou pomoci i jinym firmam s
problémy ve vzdelavani, jsou urCeny pro vSechna odvétvi.

Hlavni hodnota této prace spoCiva v poskytnuti uvedenych navrhi na zlepSeni
firemniho vzdé€lavani. Navrhy byly urCeny podle oblasti, kde odpovédi respondentt

vykazovaly nedostatky. Dal§im piinosem je, Ze zamé&stnavatelé se snazi své zaméstnance

(az na vyjimky) ve vzdélavani financné podporovat.
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Priloha 1

Prizkum metod a technik firemniho X
vzdélavani a vyuzivani aktualnich trendd
B I U o ¥

Dobry den,

jmenuji se Adéla Novakova a jsem studentkou Ekonomické fakulty oboru Ekonomika a management na
Jihoceskeé 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 bakalaiské prace. Cilem je zjistit, jak probiha
vzdélavani zaméstnancu ve firmach.

Dékuji a pfeji hezky zbytek dne.

Mate ve Vasi firmé moznost daléiho 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 zaméstnancum dalsi vzdélavani? *

hradi zcela
hradi éastecné

nehradi

Jaké formy dalsiho vzdélavani preferujete? *
prezenéni
online

kombinované (prezenéni + online)
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Jaké kurzy v ramci dal$iho vzdélavani si vybirate? *
jazykove
kurzy nezbytné k vykonu profese
odborné

zajmové

Kdy se nejradéji vénujete dalsimu vzdélavani? *
b&hem pracovni doby

ve svém volném Ease

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

velmi éasto obtas zfidka kdy
Koutgovani (proces...
Mentoring (proces,...
Rotace prace (proc...
Briefing (kratké nef...

Diskuse (rozhovor ...

Jak €asto jsou vyuZivany externi metody vzdéldvani ve Vasi firmé? *

velmi casto obcas zridka kdy
Brainstorming (tec...
Teambuilding (ve...
Hrani roli (proces, ...
Outdoor trénink (pr...
Assesment centra ...
Development centr...

Pipadové studie (...
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nikdy

nikdy



Preferujete spige: *
interni metody vzdélavani

externi metody vzdélavani

Které vzdélavaci trendy Vase firma vyuziva? *
Brainwriting (metoda hledéani novych napadd, jez kombinuje rysy riznych typl brainstormingu, napady js...
Metoda CNB (spociva v tom, Ze si kazdy ucastnik shromazduje ve svém notesu poznamky a informace k ...
E - learning (vyuka s vyuZitim vypocetni techniky a internetu)
Blended learning (forma vzdélavani, ktera kombinuje vyhody offline a online a ty se doplfiuji)
Nudge learning (postouchnuti 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 jednodussim obsa...
Nano learning (metoda, kterd studentdm v kratkém éasovém Useku pfeddva drobné stiipky informaci)
Gamifikace (vyuzivani hernich princip a mechanismi ve vzdélavani)
Upskilling (metoda, kterd se vénuje tomu, aby se zaméstnanci dozvédéli vice o své soutasné pozici,
Reskilling (zamé&fuje se na pfipravu zaméstnancl na zménu zaméstnani)
Agilni uéeni (pruzny pfistup 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

54



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

z4dny

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 Easto mate moznost se dale vzdélavat? *
nepravidelné
1x mésiéné
vice nez 2x mésiéné
nevyuzivam

Myslite si, 7e frekvence vzdélavacich aktivit je dostateéna? *

dostateéna O O O

Myslite si, Ze frekvence vzdélavacich aktivit je dostateéna? *

dostateéna O O O

Uvital/a byste moznost dal$iho vzdélavani? *

ano
spise ano
spise ne

ne

Jsem ™

Zena
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O

nedostateéna

nedostatecéna



Vek: *
méné nez 20
20-30 let
31-40 let
41-50 let
51-60 let

61 let avice

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? *
stredoskolské vzdélani s maturitou
stfedoskolské vzdélani (vyugen/a)
vy3si odborné vzdélani
vysokoskolské vzdélani (bakalarské)
vysokoskolské vzdélani (magisterské)

vysokoskolské vzdélani (doktorské)
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