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Promény a problémy podnikového vzdélavani v pribéhu
pandemie Covid 19

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou podnikového vzdélavani v dobé
pandemie Covid 19. Jejim hlavnim cilem je popsat a zhodnotit model hybridniho
podnikového vzdélavani, ktery si vybrany podnik v oboru automotive vytvofil v pribéhu
pandemie Covid 19. Dil¢im cilem diplomové prace je na zakladé vysledku kvalitativniho
vyzkumného Setfeni navrhnout doporueni pro upravu vytvoreného modelu
a posoudit moznost jeho vyuziti v obdobnych podnicich. Autor pro vlastni praci zvolil
jednoptipadovou deskriptivni a explanacni studii, ve které popisuje a vysvétluje, jak ve
vybraném podniku postupné¢ vznikal model hybridniho podnikového vzdélavani

Mikrolearning a jak vybrany podnik hledal pomér mezi jeho prezenéni a distan¢ni formou.

Klic¢ova slova: Vzdélavani, podnikové vzdélavani, hybridni podnikové vzdelavani, Covid
19



Changes and problems in business schooling during the
Covid 19 pandemic.

Abstract

The diploma thesis examines the impact thatthe Covid 19 pandemic has had
on business education. Its main goal is to describe and evaluate the hybrid business education
model that was developed by the selected automotive company during the pandemic. The
partial goal of the diploma thesis is based on the results of a qualitative survey, with the aim
of proposing recommendations for the modification of the created model and assessing its
potential for use in similar companies. The author selected one example to describe how the

model of hybrid microlearning in corporate education gradually evolved in the selected

company, and how the latter sought a balance between classroom and online learning.

Keywords: Education, business education, hybrid business education, Covid 19
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1 Uvod

Od konce roku 2019 na celém svété patfi K nejfrekventovangjsim terminim
pandemie Covid 19. Toto virové onemocnéni, které se z Ciny postupné rozsitilo do celého
svéta, dosahlo v bieznu roku 2020 takového rozsahu, Ze jej Svétova zdravotnicka organizace
prohlésila za celosvétovou pandemii.

Vlady zemi, které pandemie Covid 19 postihla, zacaly pfijimat mimofadna ochranna
opatfeni, kterd méla zabranit dal$imu Sifeni pandemie. VétSina mimotadnych ochrannych
opatfeni méla vyrazné restriktivni charakter a zasédhla vSechny oblasti fungovani dnesni
spole¢nosti.

Velmi vyznamné mimofddnd ochrannd opatfeni vlady dopadla na oblast
podnikového vzdélavani. Vlada fakticky ze dne na den zakézala prezencni vzdélavani,
aktivity dospélych a potfadani odbornych kongrest.

Podniky se s novou situaci vyrovnavaly rizné: nékteré zcela rezignovaly na aktivity
podnikového vzdé€lavani, jiné se snazily zachovat alespon ty, které¢ jsou dany pravnimi
predpisy nebo oborovymi normami. Mensi ¢ast podniki piijala novou situaci jako prilezitost
ptehodnotit dosavadni modely podnikového vzdélavani a hledat nové modely, které budou
adekvatni nové vzniklé krizové situaci a které by mohly byt funkéni i v dobé po krizi. Jeden

takovy konkrétni ptipad prezentuje diplomova prace.
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2 Cil prace a metodika

Hlavnim cilem diplomové prace je popsat a zhodnotit model hybridniho
podnikového vzdélavani, ktery si vybrany podnik v oboru automotive vytvoril v prub&hu
pandemie Covid 19. Dil¢im cilem diplomové prace je na zakladé vysledku kvalitativniho
vyzkumného Setfeni navrhnout doporuceni pro upravu vytvorené¢ho modelu a posoudit
moznost jeho vyuziti v obdobnych podnicich.

Teoreticko — metodologicka vychodiska diplomové prace jsou zpracovana formou
piehledové literarni reSerSe. Jejim hlavnim smyslem je objasnit zakladni pouzivané pojmy,
architekturu systému podnikového vzdélavani, jeho pfinosy pro podnik a zaméstnance. Téz
objasiiuje aktualni trendy spojené s online podnikovym vzdélavanim, vyuzitim socialnich
siti a mobilnich aplikaci v podnikovém vzd€lavani v optice dvou pfistupti: andragogického
a teorie a praxe fizeni lidskych zdroj.

Ptehledova literarni reSerSe reflektuje odborné publikace Ceskych a zahrani¢nich
autorl v poslednich deseti letech. Star$i publikace jsou pouzity v pfipadé, ze se novéjsi
literatura odkazuje na autory, jejichz teoretické koncepty nebo definice podnikového
vzdélavani jsou dodnes inspirujici. V piehledové literarni reSerSi neni opomenut ani Sirsi
kontext podnikového vzdélavani s konceptem celozivotniho uceni.

Vyzkumny problém, jehoZ feSeni bude obsahem empirické ¢asti diplomové prace,
reflektuje tfi viny epidemie viru Covid 19 a vyhlageni nouzového stavu v CR od biezna 2020
do konce roku 2021. Epidemie viru Covid 19 v CR zasahla viechny oblasti Zivota
spolecnosti. Restriktivni opatfeni vlady véetné tzv. tvrdého lockdownu vyrazné postihlo
1 oblast podnikového vzdélavani a situaci na trhu komeréniho vzd€lavéani. Podniky
1 vzdélavaci agentury, nabizejici sluzby v oblasti vzdélavani dospélych, se v uvedeném
obdobi snazily i v rdmci restriktivnich opatfeni zachovat kontinuitu podnikového vzdélavani
a hledaly a hledaji nové formy jeho organizace a také nové didaktické postupy.

Pro empirickou c¢ast diplomové prace ve vztahu k vyzkumnému problému byla
formulovana hlavni vyzkumna otazka, ktera je obsazena jiz Vv nazvu diplomové prace:
S jakymi problémy se podnikové vzdelavani setkdvalo v pribéhu epidemie Covid 19
a jakymi proménami podnikové vzdélavani proSlo? Z hlavni vyzkumné otazky jsou
odvozeny dil¢i vyzkumné otazky:

- S jakymi problémy se pii napliiovani cili a organizace podnikového vzdelavani podniky

potykaly v dobé& koronakrize?
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- Jaké zmény v podnikovém vzdélavani koronakrize pfinesla? Které z nich byly doCasné
a které je mozné charakterizovat jako nové trendy v organizaci podnikového
vzdélavani?

-V Cem je pro $irsi praxi podnikového vzdélavani ptinosny model hybridniho vzdélavani
vybraného podniku?

Z formulace vyzkumnych otazek vyplyva, ze hlavnim cilem vyzkumu nebude néco
dokazat, ale néCemu porozumét, jak piSe Disman (2011, s. 283). Proto je pro hledani
odpovédi na vyzkumné otazky nejvhodnéjsi kvalitativni vyzkumna strategie.

Z ¢eskych autortd je problematika kvalitativniho vyzkumu nejpodrobnéji rozebrana
v publikacich dvou vyznamnych ceskych autorti: Dismana (2000, 2011) a Hendla
(2005, 2012) a dale pak v publikacich Svaiicka a Sed'ové (2007), Miovského (2006),
Gavory (2000) a dalsich autorti.

Podstatu kvalitativniho vyzkumu vysvétluje Disman (2011) sociologickym jazykem
jako ,,nenumerické Setieni a interpretace socidlni reality.” Hendl (2012) se ptiklani
K definici kvalitativniho vyzkumu podle Creswella (2007), podle n€hoz je kvalitativni
vyzkum ,,proces hledani porozuméni, zaloZeny na riiznych metodologickych tradicich
zkoumani socialniho nebo lidského probléemu. Vyzkumnik vytvari komplexni, holisticky
obraz, analyzuje riizné typy textu, informuje o nazorech ucastniku vyzkumu a provadi
zkoumani v prirozenych podminkach.* (Creswell, 1998, In: Hendl, 2012, s. 50) v souladu
s Dismanem (2011) konstatuje, Ze kvalitativni vyzkum ,je jakykoliv vyzkum, jehoz
vysledkl se nedosahuje pomoci statistickych metod a kvantifikace.* (Hendl, 2012, s. 49).

Bedrnova (2012) srozumitelnéj$im jazykem vysvétluje, ze se kvalitativni vyzkum
“snazi zachytit jev v jeho jedinecnosti, autentické podobé, porozumét mu do hloubky, tak jak
jej jedinec subjektivne vnima.

Na rozdil od kvantitativni strategie tedy kvalitativni strategie nesleduje ovéfeni
néjaké hypotézy, ale jejim ucelem je ziskat takové soubory informaci, které umozni bud’to
porozumét néjakému jevu nebo néjaké skutecnosti a identifikovat a pochopit jeho pticiny,
najit zpisoby feseni problémi anebo na zakladé ziskanych datovych soubord a po jejich
analyze teprve néjakou hypotézu formulovat, pfipadné dospét k ur€itym zobecnénim
a doporucenim.

Pro hledani odpovédi na hlavni a odvozenou vyzkumnou otazku se jako nejvhodnéjsi

format jevi ptipadova studie. Pfipadové studie se v poslednich letech staly v teorii jednim ze

12



zakladnich a nejrozsitenéjsich typi kvalitativniho vyzkumu. (Miovsky, 2006; Hendl, 2012).
Samotny pojem piipadova studie (case study; v I€ékatskych pedagogickych a socidlné
psychologickych studiich se pouzivd spiSe pojem kazuistika) je pomérné obtizné
jednoznacné definovat, protoze zahrnuje vice koncepCnich pfistupt, typt studii a sleduje
vice aspekti konkrétniho pfedmétu zkoumani. Mare§ (2015) se proto domniva, ze je
o pripadové studii vhodnéjsi hovofit jako o vyzkumném pfistupu, a ne jako o vyzkumné
metod¢ nebo typu kvalitativniho vyzkumu. Hlavnim divodem je podle n¢j skutenost, Ze se
piipadova studie ,,muzZe provadet pomoci riznych vyzkumnych metod (pozorovanim,
individualnimi rozhovory, diskusi v ohniskové skupiné, obsahovou analyzou dokumentace,
dotaznikovym SetFenim atd.). Jedna se o pristup celostni, holisticky, jenz se snazi poznat
konstitutivni slozky pripadu, zachytit zkoumany pripad (¢i néekolik pripadii) v kontextu
realného Zivota a dospét k jeho hlubsimu porozumeéni. *“ (Mares, 2015, s. 119).

Pripadové studie ptevladaji pti analyze konkrétnich podnikovych procesi a ¢innosti
a jejich zobecnéni v databazi nejlepSich zkuSenosti (best practice). Podle Marese
(2015, s. 119) se piipadové studie daji realizovat riznymi metodami (pozorovanim,
individudlnimi rozhovory, diskusi v ohniskové skuping, obsahovou analyzou dokumentace,
dotaznikovym Setienim atd.). V rozborech podnikovych zkusenosti a podnikovych procest
jsou piipadové studie velmi efektivni metodou, protoze umoziuji ,poznat konstitutivni
slozky pripadu, zachytit zkoumany pripad (¢i nékolik pripadu) v kontextu redlného Zivota a
dospét k jeho hlubSimu porozumeéni.“ (Mares, 2015, s. 119.)

Pro vlastni zpracovani ptipadové studie v diplomové praci se jako nejvhodnéjsi
techniky sbéru dat jevi rozbor relevantnich podnikovych dokumenti a polostrukturované
rozhovory s manazery spole¢nosti, S HR specialistou pro vzdélavani a rozvoj zaméstnanci
a zamé&stnanci, ktefi se na projektovani hybridniho modelu podnikového vzdélavani podileli.
Osoby na téchto pozicich pfedstavuji vzorek dotazovanych, ktery byl vzhledem k feSené
problematice zvolen zdmérné podle metody kriteridlniho vzorkovani. ,, Zameérny vybeér je
potiebny proto, aby vybrané osoby byly vhodné, tj. aby mély potiebné védomosti a zkusSenosti
Z daného prostredi* (Gavora, 2000, s. 144) a aby soucasné byly ochotny spolupracovat pti
vyzkumu. Pro obsahovou analyzu a interpretaci texti (podnikovych dokumentl) byla
inspirativni publikace Rihacka a kol. (2013) Kvalitativni analyza textii: ctyii pristupy.

Kvalitativni Setfeni preferuje takové techniky sbéru dat, ve kterych je vyzkumnik

v pfimém kontaktu s respondentem. Proto jako nejvhodnégjsi byl zvolen polostrukturovany
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rozhovor. Podle Svatitka a Sed’ové (2007) je polostrukturovany rozhovor vhodny piedeviim
proto, Ze umoziuje zaznamenat vypovedi zkoumanych osob v jejich pfirozené podobé¢ a v
prostiedi, na které jsou respondenti zvykli. Navic je mozné sledovat piimé reakce
respondentli na pokladané otazky a velmi pruzné reagovat na situace, které se mohou v jeho
pribéhu vyskytnout a kdy respondenti ¢asto formuluji vlastni otazky anebo nastoluji nova
témata, se kterymi pivodni vyzkumny zamér nepocital a kterda mohou pomoci hlub§imu
pochopeni zkoumaného problému.

Rozhovory s dotazovanymi budou s jejich souhlasem digitaln¢ zaznamenany a pak
doslovné piepsany jako podklad pro analyzu sdéleni respondentii. V piepisech rozhovort!
bude pro autenti¢nost zachovana jak mluva respondentd, tak i slovnik, ktery pouzivaji a
pfipadné i slangové vyrazy a zkratky, které jsou typické pro obor podnikani a komunikacni
prostiedi podniku

V teorii a vzd€lavani se pouzivaji jedno nebo viceptipadové studie, které mohou mit
charakter exploratorni, deskriptivni, explanatorni nebo testovaci. Pro feSeni vyzkumného
problému a hledani odpovédi na hlavni a vedlejsi vyzkumné otazky se jako nejvhodnéjsi jevi
kombinace prvkl deskriptivni (popisné) a explanatorni (vysvétlujici) ptipadové studie.

Pii zpracovani piipadové studie bude postupovano podle Creswellovy (2007)
metodiky jejiho zpracovani a jeho doporuceni pro vnitini strukturovani ptipadové studie:
uvodni charakteristika problému, vymezeni problému, definovani otazek, zptisob sbéru dat
a jejich analyzy, popis konkrétniho pfipadu a jeho kontextu, interpretace zjiSt€nych
poznatku, diskuze a tvrzeni a nakonec zavére¢né shrnuti a formulace doporuceni nebo
konkrétnich navrhti pro feSeni problému.

Pro vlastni zpracovani diplomové prace byl stanoven rdmcovy harmonogram, jehoz
hlavnimi uzlovymi body jsou:

- Syntéza vychozi znalostni baze: kvéten — srpen 2021.

- Kuvalitativni vyzkum ve vybraném podniku: zafi — listopad 2021.

- Agregace ziskanych poznatkii, zpracovani ptipadové studie promén podnikového
vzdelavani, nakladi na vytvofeni nového modelu a formulace doporuceni: prosinec

2021 — tinor 2022.

1 Pozn.: piepisy rozhovoril s dotazovanymi budou soucasti osobniho archivu autora a nebudou piipojeny k piilohové ¢asti
diplomové prace. Divodem je skute¢nost, Ze dotazovani v rozhovorech ¢asto uvadéji konkrétni podnikové problémy a
situace s uvedenim jmen a pracovnich pozic aktérui a zpuisobu jejich feSeni anebo pojmenovavaji nové problémy, které
management podniku povazuje za vyhradné interni zalezitost a nevyjadfili souhlas s publikovanim pfepisti rozhovora.
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Odevzdani diplomové prace: biezen 2022.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Podnikové vzdélavani: teoreticky model

V poslednich dvaceti letech vysla cela fada publikaci zahrani¢nich a ¢eskych autort,
ktefi se zabyvaji zriznych uhlt pohledu problematikou podnikového vzdélavani. Ze
zahrani¢nich autort jsou to hlavné publikace Armstronga
(2002, 2007, 2010, 2016), Walkera (2003), Yuhanna (et al., 2020), Zivcicova, Gullerova,
(2017). Z ¢eskych autort jsou inspirujici publikace Bedrnové (2012) a Nového (2007),
Kocianové (2010, 2012), Koubka (2007, 2011), Sikyie (2012), Paldna (1997), Tureckiové a
VeteSky (2011). U ceskych autorli je potfebné poznamenat, Ze se v jejich publikacich
objevuji pouze nepodstatné nazorové rozdily na problematiku podnikového vzdélavani, i
kdyz ji zkoumaji z riiznych metodologickych pfistupi.

Z hlediska Zivotni drahy jedince je podnikové vzdélavani jejim nejdelSim ¢asovym
usekem. Palan je definuje jako ,nepretrzity proces poskytovani prilezitosti k uceni
a osobnimu rozvoji, smérujicimu k rozsireni znalosti a dovednosti, uskuteciiovani riiznych
vzdélavacich akci a planovani, realizaci a vyhodnocovani vzdélavacich programii. Zahrnuje
zejména rozvoj kvalitativnich stranek pracovni sily zaméstnancu, véetné rozvoje osobnosti.
Pripravuje jedince na zviddnuti jeho Sanci bez ohledu na jeho soucasné zarazeni ve
spolecenské délbé prace  (Palan, 1997, s. 102).

Pavlik a kol. v $irS§im kontextu vzdélavani dospélych zastavaji nazor, ze vzdélavani
dospélych je ,,... komplexni systém institucionalné organizovanych a individudlnich
vzdelavacich aktivit, které nahrazuji, doplnuji, inovuji nebo jinak obohacuji pocatecni
vzdelavani dospélych osob, a které rozvijeji znalosti a dovednosti, hodnotové postoje, zajmy
i jiné osobni a socialni kvality potrebné pro plnohodnotnou praci i mimo pracovni Zivot“
(Pavlik, Chaloupka a Kohout, 1997, s. 4).

V literatufe je velmi casto odkazovdna Armstrongova definice podnikového
vzdélavani, ktery je charakterizuje jako ,,systematicke prizpiisobovani chovani ucenim, ke
kteremu dochazi v diisledku vzdeélavani, instruktdazi, rozvoje a planovaného ziskavani
zkuSenosti*“ (Armstrong, 2002, s. 491). V pozdéjsi publikaci pak Armstrong vysvétluje
souvislost podnikového vzdélavani se strategickymi cili podniku a jejich dekompozici na

rizné funkéni strategické urovné. Podle né&j je ,.cilem politiky a programu vzdeélavani

16



v néjaké organizaci zabezpecit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi potrebné
k uspokojeni soucasnych i budoucich potreb organizace. K dosazeni tohoto cile je nutné, aby
lide byli pripraveni a ochotni se vzdélavat, chapali, co museji znat a byt schopni délat, a byli
schopni prevzit zodpovédnost za své vzdélavani tim, Ze budou plné vyuzivat existujici zdroje
vzdélavani, véetne pomoci a vedeni ze strany svych liniovych manazeri* (Armstrong, 2007,
s. 555).

Podle Tureckiové a Vetesky (2011, s. 21) se podnikové vzdelavani charakterizuje
jako soubor ruznych vzdélavacich aktivit, které organizuje a zajisStuje zaméstnavatel
vV zajmu zvySeni, rozSifeni nebo zmény struktury explicitnich a tacitnich znalosti
zaméstnancd. Oba autofi prezentuji nazor, Ze na podnikové vzdélavani je potfebné pohlizet
pfedevs§im jako na systematicky proces zmény pracovniho chovani zaméstnanci, tirovné
jejich znalosti a profesnich dovednosti, v jehoz pribchu se zmenSuje tzv. kvalifikacni
mezera mezi formalné pozadovanou kvalifikaci zaméstnance a jeho faktickou kvalifikaci
pro vykon pracovnich Cinnosti. Tato kvalifikaéni mezera se identifikuje pomoci tzv.
kompetencnich modeli.

Pomérné podrobné se snazil vyjadfit podstatu podnikového vzdélavani Koubek
(2007, s. 253) pomoci jeho cilti. Podle uvedeného autora patii k hlavnim cilim podnikového
vzdélavani postupné prizpisobovani faktickych kompetenci zaméstnance pozadavkim
pracovniho mista, dale pak rozSifovani znalosti a profesnich dovednosti zaméstnanct tak,
aby byli schopni se flexibilné pfizpuisobovat vykonavanym pracovnim ¢innostem, ptipadné
zastavat vice pracovnich pozic. Cilem podnikového vzdélavani podle Koubka je také
piiprava zaméstnanci na budouci zmény technologii a pracovnich postupt. Za specifickou
oblast podnikového vzdélavani, které je potiebné vénovat nalezZitou pozornost, povazuje
zminény autor etapu adaptace nového zameéstnance na podminky konkrétniho podniku.

Hronik (2007) kromé jiného ve své publikaci identifikuje Ctyfi zékladni ptistupy
k podnikovému vzdélavani. Prvnim — a nejméné vhodnym — je pfistup, kdy se vedeni
podniku otdzkami podnikového vzdélavani systematicky nezabyva a vychazi pfitom
z pfedpokladu, Ze bude uzavirat smlouvy jen s témi zaméstnanci, ktefi jsou pro vykon
konkrétnich pracovnich pozic dostatecné kvalifikovani. Pro druhy pfistup je podle Hronika
charakteristické, ze se vedeni podniku otdzkami vzdélavani zaméstnancli zabyva viceméné
nahodile a pod tlakem vnéjSich okolnosti a mddnich trend v oboru podnikani. Pro tfeti

pfistup je podle Hronika charakteristické to, Ze vedeni podniku vymezuje pouze zékladni
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cile vzdélavaci politiky a strategie podnikového vzdelavani. V takovém podniku se
vzdélavani zaméstnancii planuje, realizuje podle plant a vyhodnocuje se jeho ndkladovost
a pedagogicka efektivnost. Az cCtvrty piistup je podle Hronika nejvhodnéjsi a takeé
nejefektivnéjsi. Podnikové vzd€lavani je v ném propojeno se strategickymi cili podniku jako
celku a se strategickymi cili na funkénich tirovnich organizace ( business strategie, vyrobni
strategie, marketingové strategie, financ¢ni strategie, strategie IS/IT, HR strategie, strategie
vyzkumu a vyvoje).

Posledni pfistup k podnikovému vzdélavani odpovida trendim dneSniho
turbulentniho a vysoce konkuren¢niho podnikatelského prostiedi, ve kterém jsou explicitni
a tacitni znalosti zaméstnanci povazovany za jeden ze zdroju pfidané hodnoty a také jako
jeden ze zdroji konkuren¢ni vyhody v pfislusSném segmentu trhu a oboru podnikani.
V takovém strategicky orientovaném pfistupu k podnikovému vzd€lavani se projevuje
orientace na dlouhodoby, na budouci zmény orientovany rozvoj profesnich kompetenci
zaméstnancl na jedné stran¢ v podobé¢ tzv. vzdélavani do zasoby pro budoucnost. Na druhé
strané se v takovém pfistupu k podnikovému vzdélavani odrazeji zmény, ke kterym uvnit
podniku dochazi na riznych funkénich trovnich v disledku trendd vyvoje v oboru
podnikéni. To je podnikové vzdélavani, které se da oznacit jako ,,just in time*.

Takovému strategickému pftistupu k podnikovému vzdélavani odpovida 1 proména
tradicniho modelu HR back office k modelu HR business partnerstvi a implementace
Sengeho konceptu uéici se organizace. Senge ucici se organizaci (podnik) definuje ,,jako
organizaci, ktera nepretrzité zvysuje svou schopnost vytvaret viastni budoucnost, kde lidé
postupné zlepsuji své schopnosti dosahnout pozadovanych vysledku, kde se lidé ustavicne
uci, jak se ucit spolu s ostatnimi a kde lidé postupné objevuji, jak se podileji na vytvareni
reality a jak ji mohou ménit“ (Senge, 2007, s. 31).

Z ptedchoziho textu by mohl vzniknout dojem, Ze kazda organizace by méla projit
cestou hledani nejvhodnéjsiho ptistupu k podnikovému vzdélavani: od nejjednodussiho az
k systematickému. V podnikové praxi je véci managementu, ktery pfistup k podnikovému
vzdelavani zvoli. Pro strategicky orientované a GspéSné manazery je charakteristické, Ze se
od zalozeni podniku snazi postupné vybudovat model systematického vzdelavani
zaméstnancl.

Strategické zaméfeni podnikového vzdélavani a jeho propojeni s celkovou

podnikovou strategii je spojeno s efektivnosti dosahovéni strategickych cili. Koubek
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(2007) konstatuje, ze hlavnim ptfedpokladem efektivnosti podnikového vzdélavani
a dosahovani jeho strategickych cili je systemati¢nost. Koubek (2007, s. 259)
systemati¢nost podnikového vzdélavani vysvétluje jako nepfetrzitost a kontinuitu celého
cyklu podnikového vzdélavani, ktery je kompetencné a organizaéné zajisStovan HR
managementem podniku a HR specialisty pro vzdélavani a rozvoj zaméstnanct. Dulezitost
nepietrzitosti a kontinuity podnikového vzdelavani o néco pozdéji podtrhuje 1 Bartonikova
(2010, s. 109). Ta ale dopliuje, Ze opakujici se cykly podnikového vzdélavani nesmi byt
konzervativni (obsahem a metodami), ale Ze musi vytvafet prostor pro neustalé
sebezlepSovani zaméstnanci.

Sama o sob¢ neni idea neustalého zlepSovani podnikovych procest a ¢innosti nijak
nova. Vychazi z japonského kulturniho a podnikového prostfedi a je zndmd pod ndzvem
Kaizen. Kaizen sleduje postupnou a neustilou optimalizaci podnikovych procesd,
pracovnich postupti a jejich kvality a efektivnosti.

Systematické, nepretrzité a kontinudlni podnikové vzdélavani ma pro podnik celou
fadu prednosti. Tureckiova (2004, s. 91) za hlavni pfednosti takového podnikového
vzdélavani povazuje to, ze:

- podniku nepfetrzité zajist'uje kvalifikovanou pracovni silu,

- se Vv podniku neustéale zdokonaluji tacitni a explicitni znalosti zamé&stnanctl,

- rozvoj zaméstnancl je uzce propojen s dosahovanim strategickych cilti podniku,

- prispiva ke zvySovani produktivity prace a kvality vyrobki a poskytovanych sluZeb,
- pfispiva ke zvySovani motivace zaméstnanci k vy$§imu pracovnimu vykonu,

- prispiva ke zvysSeni konkurenceschopnosti zaméstnancti na trhu prace.

Ptehlednéji ptinosy celozivotniho uceni a podnikového vzdélavani znazorniuje model
opera¢niho programu Vzdélavani pro konkurenceschopnost v programovacim obdobi

dotacnich tituli Evropské Unie 2009 — 2015 (obrazek 1).
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Obrazek 1 Benefity z uplatnéni konceptu celoZivotniho uceni

Zdroj: MSMT CR - Odbor dalsiho vzdélavani. Priivodce dalsim vzdélavanim v kontextu
aktivit Ministerstva skolstvi, mladeze a télovychovy, (2013).

Pro realizaci cili podnikového vzdélavani je podle uvedenych autort Armstronga
(2007), Hronika (2007), Tureckiové (2004, 2011) a Bartonkové (2010) vhodné pouzivat
Ctyifazovy model (Obrazek 2).
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Obrazek 2 Faze vzdélavaciho cyklu podle Hronika

Identifikace
potreby
vzdéldvaci
aktivity

Planovani a
design
vzdélavaci
aktivity

Evaluace
vzdeélavaci

aktivity

Realizace
vzdeélavaci
aktivity

Zdroj: Hronik (2007), graficky upraveno

V tomto Ctyffazovém modelu se v konkrétnich vzdélavacich aktivitach pouzivaji

rizné metody a formy podnikového vzdélavani.

3.2 Formy a metody podnikového vzdélavani

V dne$ni dobé maji podniky a subjekty komeréniho vzdélavani dospélych k dispozici
nespocet vzdélavacich metod a organizac¢nich forem podnikového vzdélavani pro vzdélavaci
aktivity mimo podnik a v podniku, téz pro prezenéni a distan¢ni formy podnikového
vzdélavani.

Metoda vzdélavani podle Muzika (1998, s. 149)) se vSeobecné chape jako postup,
kterym se pii vzdélavani dosahuje vytyCenych vzdé€lavacich cili pro ucebni jednotku
(vzdélavaci kurz) pti nejvhodnéj$im zvladnuti obsahu vzdelavani a volbé co nejefektivnéjsi
vzdélavaci metody a formy. Ty musi byt adekvatni obsahu vzd€lavani a pifiméfené
charakteristikdm vzdélavanych. Bartoiikova (2010, s. 150) upozoriuje na skutecnost, ze
obecné neni mozné pro konkrétni vzdélavaci situaci najit jedinou, univerzalné pouzitou

a vhodnou vzdé€lavaci metodu a formu. Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 112) k tomu
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doplnuji, ze lektor musi pii volbé vzdélavaci metody a formé vzdélavani vzit do avahy celou
fadu faktord. K nim patfi cil vzd€lavaci akce, charakteristiky vzdélavanych, mira motivace
a ochoty spolupracovat na strané vzdélavanych, vlastni lektorska kvalifikace, zkuSenost
a tada dalSich organizacnich faktort, které vychazeji z konkrétniho podnikového prostiedi.

Koubek (1997) za hlavni metody podnikového vzdélavani, které se tradiéné
pouzivaji pii vzdélavani na pracovisti, povazuje instruktaz pfi vykonu prace, counselling,
pracovni porady a asistovani. Walker (2003) k nim pfidava jest¢ mentoring.
Siky# (2012) k moderngj§im metodam poéita povéteni tikolem, kouéink a rotaci prace.

Vétsina autord odborné literatury, na néz je v pfedchozim textu odkazovano
(Koubek, Bartotikova, Sikyt, Walker, Kucharéikova a Vodak) se piilis nelisi ve vy&tu metod,
pouzivanych pfi vzdélavani mimo pracoviSté. Shodné jako nejcastéji pouzivané metody
vzdéladvani mimo pracovisté uvadéji prednasku s diskuzi nebo demonstraci, seminaf,
demonstraci, workshop, brainstorming, assessment nebo development centre. Ponékud
problematické je odpoveédét na otazku, kam zatadit e-learning. V odborné literatufe byva
prezentovan trojim zpusobem: jako vzdélavaci metoda, jako konkrétni vzdélavaci prostiedi
nebo technicky instrument vzdélavani.

Dnesni informacni a komunikacni technologie umoznily v podnikovém vzdélavani
vyuZzivat celou fadu novych organiza¢nich forem: hlavné virtualni tfidy, webinafe (webové
interaktivni seminare, videokonference apod.) Trendem je, Ze se podniky snazi vice vyuzivat
ty organiza¢ni formy podnikového vzdelavani, které se z ,.klasické Skolni tfidy* pfesouvaji
stale vice do vzdélavaciho kyberprostoru, ktery mimo jiné umoziuje i individualizaci
vzdélavani. To umoZiluje, aby se zaméstnanci mohli vzdélavat i mimo pracovni dobu v Case,
ktery jim nejvice vyhovuje anebo ve kterém je pro né zjejich thlu pohledu uéeni
nejefektivngjsi.

V teoretické diskuzi metod zakladniho ,,portfolila® (klasifikace) podnikového
vzdélavani Se ani u zahrani¢nich autorti nenaleznou podstatné odlisnosti S jednou
poznamkou: velmi Casto se objevuje terminologicka nepfesnost — anebo spise ,,volnost®
V pouzivani pojmi v porovnani s ceskou andragogickou terminologii.

Napt. Masalimova et al. (2016) za hlavni metody podnikového vzdélavani, které jsou
charakteristické pro dne$ni prosperujici podniky, povazuji:

— Pripadové studie: ty podle nich zahrnuji detailni a zevrubné prozkoumani problému

a podminek, které se vztahuji ke konkrétnimu ptipadu. Uvedeni autofi doporucuji, aby
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ptipadova studie méla popisny a vysvétlujici (deskripéni a explanaéni) charakter, aby se
pak pro odbornou vefejnost mohla stdt zdrojem inspirace pro praxi jinych
podnikatelskych subjekti v obou podnikani.

Trénink: ten interpretuji jako moznost anebo spise jako andragogicky prostor pro rozvoj
a sdileni tacitnich znalosti mezi vzdé€lavateli a vzdélavanymi.

situacich, které simuluji realné profesni (obchodni) aktivity. V ceské odborné
terminologii odpovidéa simulaci a modelovani realnych ptipada.

Role play (hrani roli): jedna se o aktivni trénink interpersonalnich interakci ve
standardnich manaZzerskych situacich.

Brainstorming: podstatou je hledani novych napadt a feSeni obvyklych pracovnich
problému.

Mentoring: jedna se o profesni trénink juniornich pracovniku, ktery smétuje ke sdileni
zkusenosti seniornich zaméstnanci a zachovani zkusenostniho know-how podniku.
Storytelling: v ¢eském prostiedi malo pouzivané; jde o sdileni tacitnich znalosti formou
,vypraveni pribeéhi* nejzkusengjsich anebo nejuspésnéjSich zaméstnanci.

Rotaci na pozicich: tou je krom¢ piivodni povahy sledovana v podnicich mimo jiné
I nékolikanasobna zastupitelnost zaméstnancu pro piipady neocekavanych personalnich
vypadki v zajisténi personalnich potieb organizace.

»Stinovani“: v Ceském jazykovém prostiedi pro né neexistuje adekvatni ekvivalent.
V podstaté se jedna 0 10, Ze si manazefi V programu nastupnictvi anebo pro ptipad krizoveé
situace postupné trénuji svilj ,,manazersky‘ stin, ktery je schopen je v krizovych situacich
nahradit.

Masalimova a Sabirova v piedchozi publikaci (2014) se také kromé jiného zabyvaji

i strategickymi pfistupy K podnikovému vzdélavani, které jsou odlisné od téch pfistupu,

které v ¢eské odborné literatuie popisuje napt. Hronik (2007). Podle obou autorek je mozné

identifikovat Sest strategickych modelt pristupu k podnikovému vzdélavani.

Model, ktery je orientovany na obsahové problémy podnikového vzdélavani. Jakoby nad
né¢ je postavena formalné organizacni stranka podnikového vzdélavani a ktery

soustied’uje pozornost na dalsi zdokonalovani praktickych dovednosti pro vykon prace
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V konkrétnich pracovnich pozicich. Jde o jinou obdobu modelu kompetencnich
dovednosti.

- Inovativni model: Vv ném je pozornost soustfedéna na osvojeni novych a netradi¢nich
zpisobi feseni obvyklych pracovnich tkola.

- Model orientovany na osobnost. Ten se zaméfuje na to, jak pro rizné osobnosti typy
zaméstnancl vytvofit specifické vzdélavaci programy.

- Metakognitivni model je jen jinou obdobou Sengeho konceptu ,,ucici se organizace*,
kterd je oteviend explicitnim a tacitnim podnétim z interniho i externiho prostiedi
organizace.

- Kompetitivni model, ktery vytvaii podminky pro soutéZzivost mezi zaméstnanci.

- Leadership model — je zaméfeny na trénink dovednosti osob na manazerskych pozicich.

V soucasné dobé ma nespocet konkrétnich tréninkovych podob, agresivné marketingove

prosazovanych napt. v modelu neuroleadershipu.

3.3 Soucasné trendy podnikového vzdélavani
3.3.1 Soucasné trendy

Podnikové vzdélavani v podobé teoretického andragogického konceptu 1 personalné
manazerského praktického modelu, jak bylo pfedstaveno v pfedchozi kapitole textu, je
vysledkem vyvoje poslednich dvaceti let. V turbulentnim podnikovém prostredi, pro které
jsou charakteristické stale vice se zkracujici cykly inovace vyrobkll a sluzeb je pfirozené, Ze
tomuto trendu podléha i podnikové vzdélavani. Inovaéni cykly jsou tak kratké, ze je na né
schopna teorie reagovat az s uritym generalizanim zpozdénim na zaklad¢€ individuédlnich
podnikovych ptipadovych studii.

Diive, nez na nckteré inspirujici trendy reaguje teorie, je mozné vychazet
Z publikovanych zkuSenosti nejlepSi praxe, v nichZz se podniky na rGznych portalech
profesnich asociaci a poradenskych spole¢nosti d€li o své zkusenosti z inovaci podnikového
vzdélavani.

Pro podnikové vzdélavani v poslednich dvaceti letech jsou typické nasledujici
trendy, které je mozné dohledat v databazi best practice profesnich asociaci (Ceska
manazerska asociace, Asociace stfednich a malych podnikt, Svazu primyslu a dopravy

Ceské republiky anebo napt. v dokumentech Plastikaiského klastru). Z vyzkumnych studii,

24



které si tyto asociace objednavaly a pozdéji je na svych webovych strankéach publikovaly, se

da vydedukovat n¢kolik novych trenda v piistupu k podnikovému vzdelavani:

— Zmeénila se koncepce a priority pfistupu k podnikovému vzdélavani: novym trendem je
pfechod od univerzalnich kurzii podnikového vzdélavani k adresnym vzdé€lavacim
aktivitdm pro urcité kategorie zaméstnancu, které podporuji dlouhodobéjsi cile osobniho
rozvoje zamestnancu.

— V obsahu vzdélavacich projekti pro jednotlivé kategorie zaméstnancti se zacina stale vice
akcentovat jejich propojeni a schopnost zaméstnanct celostné porozumét podnikovym
procestim a ¢innostem v kontextu podnikové strategie a podnikové loajality.

— Podnikové vzdélavani se ubird cestou flexibility a modulace. Znamena to, Ze musi byt
schopno ve vzdéelavacich projektech a aktivitdch nabidnout také vzdélavaci aktivity, které
reaguji na soucasné a budouci potfeby podniku a které jsou provazany s kompetencnimi
modely jednotlivych kategorii a pracovnich pozic zaméstnancii.

— Trendem, ktery vyzaduji stale se zkracujici inovacni cykly v oboru podnikani automotive,
je snizit ,,ploSnost® podnikovych vzdélavacich aktivit a zvysit jejich specializaci pro
urcité kategorie zaméstnancti ve smyslu prohlubovani profesnich dovednosti.

— Trendem je hledani cest k objektivnéjSimu méteni efektivity podnikového vzdélavani
v triad¢ naklady na vzdélavaci akci — zména pracovniho chovéani edukovaného — piinos
zmé&ny pracovniho chovani pro podnik v jejich propojeni s objektivizovanymi metrikami
zmén pracovniho vykonu a pracovniho chovani, které se nedaji vyjadrit Zadnym dosud
pouZivanym matematickym vzorcem.

Ponékud netradi¢ni thel pohledu na problematiku podnikového vzdélavani a jeho
trendd nabizi Kostal (2012) ze spole¢nosti BORCARD cz, s.r.o. Klade si otazku, pro¢ pii
vybérovych fizenich velka ¢ast uchazect o nové zaméstnani neuspéje a soucasné si klade
otazku, jestli tato netispé$nost nema jako jednu z pficin stav podnikového vzdélavani v jejich
puvodnim podniku, ktery se dostatecné nepiipravil na feSeni jednoduchych a standardnich
pracovnich a rozhodovacich situaci. Kostal (2012) jako ptiklady, se kterymi se nejcastéji
setkavd ve své praxi uvadi napf. to, ze pro konstruktéry je problémem najit jednoduché
konstruk¢ni feseni zadaného ukolu nebo to, Ze prodejci neumi prezentovat produkt nebo
sluZzbu tak, aby zaujala potencidlniho zdkaznika anebo to, Ze manazefi neumi navrhnout
efektivni zménu organizacni struktury. Uvedeny autor nakonec konstatuje, Ze odpoved’ je

mozné hledat ve dvou souvislostech: pro¢ se lidé hlasi do vybérovych fizeni? — mize to byt
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tim, Ze ve svém puvodnim podniku nebyli pfili§ Gspésni a proto hledaji jinou pftilezitost?
Anebo to muze byt tim, ze 1idé nejsou v plivodnim zaméstnani spokojeni a proto hledaji
prilezitost jinde, kde se mohou vice rozvijet? A také pfipojuje svou odpoveéd’: ,, ac v jejich
firmach fungoval systéem vzdélavani, nebyl pravdépodobné hlavnim zdrojem rozvoje firmy
a reseni problémii — tim byl nejspise dobre nastaveny systém rizeni, ktery ,,myslel za né*.
Tato filozofie sice umoznuje rychlou nahradu zaméstnance nekym novym, ale neumoznuje
vyuzit lidsky potencial naplno a je nakladove méné efektivni. Pricina nizké urovné redlnych
dovednosti spociva pravdépodobné v tom, Ze i v pOdnikové sféere ma vzdelavani prevazné
., akademicky* charakter — zameéstnanci ziskavaji informace pasivné, maximalné spolecne
S lektorem vyresi néjakou pripadovou studii a to je vse. Pak se vrati do prace a redalné zmeny
vyplyvajici z nove ziskanych znalosti jsou nulové. Stejné jako v obchodé plati, Ze obchodni
pripad je pro dodavatele uzavien az prichodem vyfakturovanych peneéz, v personalistice by
mélo platit, zZe jakékoliv vzdélavani je ,,uzavieno* az poté, kdy zaméstnanec nové znalosti
pouzil v praxi a ziskal tak zpétnou vazbu, zda a jak jsou v ,,jeho * firmé pouZitelné “ (Kost'al,

2012. s. 78).

Pti bliz§im zamysleni nad témito myslenkami je mozné vydedukovat, jakymi sméry
by se mohlo ubirat moderni podnikové vzdélavani. Jako ptirozené a logické se jevi to, ze by
podniky mély ve svych planech vzdélavani a planech osobniho rozvoje zaméstnanci
preferovat takové vzdé€lavaci aktivity, které pro n€ budou skutecnym pifinosem a
zaméstnance nauc¢i néfemu novému: novym pracovnim postupiim, novych algoritmiim
feSeni pracovnich nebo rozhodovacich problémt apod. Proto by mély byt vyhodnéjsi
jednorazové vzdélavaci aktivity, zaméfené na rozvoj tacitnich znalosti zaméstnancii typu
»learning by doing®, resp. uceni na pracovisti a uc¢eni pii vykonu préace. Praxi podnikového
vzdélavani bezesporu prospéje to, Ze se managementy podnikd ve svych internich
dokumentech budou snazit jasné definovat cile a o¢ekavané ptinosy vzdélavacich akei jak
pro podnik jako celek, tak pro zaméstnance. V databdzi dobré praxe Vv poslednich letech
a pod vlivem pandemie Covid 19 se jakoby zacina znovuobjevovat vyznam uceni na
pracovisti a jeho efektivnost pfi vSeobecném trendu neustalého hledani, jak snizovat
provozni naklady véetné nakladii na podnikové vzdélavani. Uceni na pracovisti je jednou
Z nizkonakladovych nebo dokonce beznakladovych feSeni. Neda se fici, ze by tento navrat
byl ,,novou* teorii, protoze podle Novotného ,,v riiznych pripadech pracuje na bazi teorii uz
existujicich, napr. na bazi organizacniho ucent, reflektivni praxe, socialniho konstruktivismu

¢i na bazi kompetencnich modeli* (Novotny, 2009, s. 5). Neni mozné ani opomenout
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prakticky piinos navratu kuceni na pracovisti: fakticky je to jeden znastroji
(andragogicky), ktery podnikiim V teoretickém kontextu umoziuje zajistit soulad mezi
potencidlnimi a  disponibilnimi  lidskymi  zdroji, zvySit jeho vykonnost a
konkurenceschopnost a také vytvofit prostor pro vyuziti kreativniho a inovativniho
potencidlu zaméstnanct.

Pragmaticky podnikatelsky pfistup je mnohem srozumitelnéjsi. Vyjadiil ho
Vv polostrukturovanych rozhovorech ve vyzkumné ¢asti vyrobni feditel spole¢nosti: ,,abych
pravdu rekl, nepotiebuji nNéjaké slozite a na agendu narocné vzdeélavaci procedury. My si
svoje lidi se zakladni kvalifikaci v oboru behem Sesti az osmi tydnui zaskolime a natrénujeme
tak, aby byli schopni svou prdci vykonavat. A to se v nasem oboru nikde jinde nenauci; prosté
si je mistr se zkusenym operdtorem vstrikolisu dostanou do normy. Na to mdme sviij postup,
od ostatnich subjektii jenom potirebujeme, aby nam pro to vytvorili dostatecny casovy prostor
a vyssi miru tolerance neshodnych vyrobku. “(respondent — vyrobni feditel, piepisy
Z ohniskové skupiny, 2022).

V kontextu modernich trendti podnikového vzdélavani neni mozné zapomenout ani
na dal$i teoreticky kontext ,,znovuobjeveného® uceni na pracovisti. Tim je neformalni

mezigeneracni uceni.
3.3.2 Moderni formy podnikového vzdélavani

I kdyZ neni moZné pieceniovat vliv masového nasazeni komunikac¢nich
a informacnich technologii, je nutné konstatovat, ze vyznamné ovlivnily vzdélavani obecné
a podnikové vzdélavani specidlné. Presto 1 v dobé informacni a znalostni spole¢nosti zlistane
fada informaci uchovéavana v tis§téné podob¢. Jejich studium, analyza a zpracovani jsou
Casoveé naroc¢né. Oproti tomu moderni informacni technologie umoznuji ¢erpat informace
témet okamzité a bez ohledu na misto a ¢as jejich vydavani nebo archivace a také bez ohledu
na misto vykonu prace nebo pofizovani informace. Toto konstatovani se tyka i odbornych
edukativnich textli podnikového vzdélavani. Také se tyka i zmén v poméru prezencni a
distanéni formy podnikového vzdélavani a vztahuje se k nabidce metod a forem
podnikového vzdélavani v segmentu trhu komercéniho vzdélavani dospélych.

Pro vzdélavani svych zaméstnancti maji podniky k dispozici nespocet vyukovych
softwarovych aplikaci, které se na trhu komeréniho vzdélavani dospélych nabizeji.

Pro malé, stiedni a velké podniky se v dnesni dob¢ nabizi fada rizné slozitych SW

produktt, napf. Learning Management Systému (LMS), jejichZ nedilnou soucasti jsou e-
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learningové vyukové, testovaci a prezkuSovaci programy. V obsahu LMS se nabizeji
vyukové aplikace, které¢ umoziuji témét kazdodenni zapojeni zaméstnancti do vzdélavacich
aktivit na pracovisti i mimo pracovisté véetn¢ mobilnich vzd¢lavacich aplikaci, i kdyz ¢asto
mohou mit podobu jen nékolikaminutovych vstupii pro hleddni informaci anebo pro
pravidelné prezkusovani explicitnich znalosti. LMS ve stfednich a velkych podnicich byly
Vv poslednich letech doplnény o dalsi edukativni textové databdze a o instruktazni videa.

Vytvareni obsahu podnikovych LMS systémt se v poslednich letech stalo doménou
specializovanych vzd€lavanych agentur a s nimi propojenych SW spole¢nosti. Pro né je
spole¢né, ze ve svém portfoliu nabizeji vzdélavaci aktivity, které jsou zalozeny na aktivnim
pristupu jejich ucastniki a na preferovani individualizovanych a malych tymovych
vzdélavacich forem. Je pomérné obtizné konstatovat, jestli jsou SW produkty na podporu
podnikového vzdélavani v optice andragogického pohledu novymi vzdélavacimi metodami
anebo jestli je opravnéné je nazvat jako pokrocCilé vzdélavaci metody podnikového
vzdélavani.

Jednim z takovych ptikladi muize byt poradenska a konzultaéni spolecnost
Interquality, a.s. Ta ve svém portfoliu nabizi vlastni modifikované klasické metody
vzdélavani dospélych, které marketingové oznacuje jako pokrocilé metody a formy
podnikového vzdélavani. Z hlediska promén metod a forem vzd€lavani dospélych je po
prozkoumani webovych stranek této spolecnosti mozné konstatovat, Ze v oblasti komercniho
vzdélavani dospélych si jednotlivé vzdélavaci agentury vytvaieji vlastni, pro agenturu
charakteristicky
a nezaménitelny design podnikového vzdélavani.

Spolecnost ve svém portfoliu nabizi odborné pomérné malo zndmé, ale marketingove
uspésné vzdelavaci metody pod ndzvy Ponte, Landamatics, Kurz bez jasného zadani,
,» Vyfikavaci® workshop, World café.

Vzdélavaci metoda Ponte se pouziva pro trénink novych dovednosti nebo postupil
u manazerd. Spole¢nost Interquality ji pouziva v situacich, kdy ze vstupnich charakteristik
ucastnikd kurzu zjisti, ze manazefi stereotypné pouzivaji stale stejné rozhodovaci postupy
a nemaji odvahu nebo nejsou ochotni své chovani zménit. Hlavnim cilem této metody je
zména dosavadniho myslenkového schématu manaZeri. Manazefi v ramci této tréninkové
metody prochéazeji bez preruseni nejméné Ctyfmi pro né¢ novymi situacemi, které jsou

pfipraveny na zaklad€ skutecnych piipadii z firemni praxe. VSechny nové situace na sebe
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navazuji a jsou mezi nimi zjevné konsekvence. Rozhodovaci procesy manazert jsou
zaznamenavany a pak postupné v panelu hodnotiteli rozebirany, aby se odhalila omezeni
feSeni trénovanych situaci (Interquality, 2021).

Landamatics metoda se pouziva u téch vzdélavacich aktivit, jejichz cilem je, aby
manazeii porozuméli uréitému myslenkovému postupu a naucili se jej pouzivat
V nejcastéjSich modelovych situacich. (Interquality, 2021).

,Kurz bez jasného zadani“ ma do urcité miry situaéné improvizacni charakter. Na
jeho zacatku si lektor s t¢astniky kurzu vyjasni, co ocekévaji a co chtéji na svém pracovnim
chovani zménit. NejCastéji se jedna o dovednosti vedeni lidi, efektivni komunikaci,
leadership, vedeni a budovani tymt a koucovani. Teprve pak se pod vedenim lektora
simuluji modelové situace a vyhodnocuji se jejich feSeni na zdkladé skupinové zpétné vazby
(Interquality, 2021).

,»Vyftikavaci“ workshop je cilové orientovan na zlepSeni vztahli a otevieni
komunikace mezi manazerem a jim fizenym pracovnim tymem (intequality, 2021).

Dalsi pokroc¢ila vzdélavaci metoda ,,World Café“ je spise formou a technikou
skupinového sdileni napadii a myslenek. Spolecnost Interquality ji pouziva pro tréninky
komunikace strategie, zmén a dalSich dulezitych oblasti Zivota podniku, kdy pii vzdélavaci
akci spole¢né pracuje Siroka skupina lidi z riiznych usekt podniku (Interquality, 2021).

V tradi¢nich metodach se nejedné o nic jiného, neZ o obchodné UspéSnou metodu
brainstormingu. Povétsinou se da konstatovat, ze od prezentace konceptu Industry 4.0 se
vzdélavaci agentury a podniky snazily tento koncept akceptovat a implementovat
jej do podnikového vzdélavani. Po prvni vin€ ,,m6dniho* nadSeni pak managementy podniki
zacaly hledat odpovéd’ na otazku, ktera ma realisticky zaklad: co, za kolik a za jak dlouho
ziskame z implementace né&jakého modniho vzdélavaciho konceptu? Kolik personalnich a
odbornych kapacit musime nasadit na ziskani certifikdtu a jak musime upravit interni
procesy a cinnosti? Jak se ziskdni urcité certifikace projevi na naSich obchodnich
vysledcich? Kdy se zase objevi n€jakd jind norma, urcujici standard pro nase podnikéani?
Tyto mddni viny certifikaci riizného druhu nakonec pro obor podnikani zvolené spole¢nosti
ukoncila aktualizovand norma IAFT 16 949, ktera vnesla na né€kolik nejblizSich let do
internich podnikovych procestt a Cinnosti spolecnosti, podnikajicich v automobilovém

primyslu, prvek stability a predvidatelnosti.
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3.3.3 Online podnikové vzdélavani: jen situa¢ni trend Covidu 19 nebo budoucnost?

Online vzdélavani, pro které se vzil vSeobecné pouzivany a z angliCtiny prevzaty
pojem e-learning, se V prostfedi podnikového vzdélavani pouziva pro oznaCeni téch
vzdélavacich aktivit, které se uskutecnuji bez pfimého fyzického kontaktu edukanta
a edukovaného. V podnikovém vzdelavani je pragmatickym problémem to, jak najit vhodny
pomér mezi prezencnimi a distancnimi edukativnimi aktivitami pro to, aby byly naplnény
cile podnikového vzdélavani. Pandemie Covid 19 se stala externim faktorem, ktery hledani
odpovédi na tuto otdzku jen umocnil a ptidal ji vétsi naléhavost. Obecné vétSina podnikli
a také vzdelavacich agentur akceptovala mimotadna ochranné opatfeni a doporuceni vlady
Ceské republiky, aby pro podnikové vzdélavani zaaly vyuzivat on-line vzdélavani.
Racionalita tohoto doporuceni je pochopitelna v téch tématech podnikového vzdélavani, kde
je to mozné. V jinych odborné specializovanych tématech pland podnikového vzdélavani se
on-line forma jevi jako ne zcela vhodna pro to, aby nahradila prezen¢ni formy podnikového
vzdélavani.

Pod tlakem pandemie Covid 19 se implementaci on-line podnikového vzdélavani
zacaly zabyvat i podniky, které o ném dfive viibec neuvazovaly. Fakticky se tak v obdobi od
bfezna 2020 do kvétna 2022 podniky staly objektem velmi agresivni marketingové kampang,
ve které statni ufady online vzdélavani doporucovaly bez ohledu na to, jestli mize byt
plnohodnotnou nédhrazkou prezen¢nich podnikovych vzdé€lavacich aktivit. Soukromé
vzdélavaci agentury podnikiim nabizely a doporucovaly, Ze jedinym feSenim pro ,.krizi
Vv podnikovém vzd€lavani a v dobé mimoiradnych ochrannych opatfeni vlady*, je pfechod na
on-line modely podnikového vzdélavani. Podrobnéjsi zdivodnéni, pro¢ bylo ze strany statu
online podnikové vzdélavani doporucovano, se na webovych strankdch vlady nepodaftilo
dohledat. Pravdépodobné riizné expertni skupiny ve svych doporuéenich mohly vychazet
Z obecnych teoretickych piedstav 0 on-line vzdélavani, resp. o e-learningu.

E-learning se da obecné charakterizovat jako vzd€lavani, které vyuziva ruzné
technologické néstroje pro sdileni vzdélavaciho obsahu a které vyuzivaji vSech moZznosti,
které v dnesni dobé€ nabizi kyberprostor. O tom psal uz v roce 2007 Armstrong, kdyz se
zabyval otdzkou, jak muze internet ovlivnit podnikové vzd€lani. Podle Armstronga
(a tehdejsi dobové terminologie), vzdélavaci aktivity, které jsou zaloZené na internetu

a zaroven internetem Sifené, se daji rozdélit do nékolika typi::
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— Samostatny e-learning, pfi kterém se osoba vzdelava prostrednictvim konkrétni
technologie a neni v danou chvili v kontaktu s lektory/vzd¢lavateli.

— Zivy e-learning, pii kterém je uéici se jedinec pti vzdélavani v kontaktu se vzdélavatelem,
avSak nejsou na stejném miste.

— Kolektivni e-learning, ktery je zalozeny na spoluprdci ucastnikd béhem vzdélavani,
v ramci kterého funguje vymeéna informaci a poznatka (Armstrong, 2007).

Armstrong (2007) zaroven dodava, ze online vzdélavani je mnohem komplexné&jsim
kombinovan s prezen¢nimi organiza¢nimi formami vzdélavani.

Z pohledu vzdelavaného mé online vzdélavani jednu nespornou vyhodu. Vzdélavaci
obsah je pro né¢j dostupny fakticky kdykoliv a kdekoliv véetné mobilnich aplikaci. V odborné
literatufe je tato vyhoda oznaCovana jako Casova a prostorova flexibilita a svoboda
rozhodovani vzdélavaného o tom, kdy a kde bude vzdélavani probihat (Yuhanna et al.,
2020). Tato vyhoda se projevila ptedev§im v obdobi pandemie Covid 19, kdy podniky podle
okolnosti musely pruzné upravovat pivodné projektované organizacni formy podnikového
vzdélavani. Hronik (2007) zmitiuje jako vyhodu online vzdélavani homogenitu jeho obsahu
a moznost zvladnout ucebni latku v nckolika krocich anebo urcity vzdélavaci kurz
absolvovat opakované. Yuhanna et al. (2020) krom¢ jiného zminuji i dalsi vyhodu online
vzdélavani: pohodlnou komunikaci mezi edukatorem a edukovanym.

Vyhody online vzdélavani nesniZzuji ani jeho nevyhody. K nejcastéji uvadénym
nevyhoddm online vzdélavani podle Hronika (2007) patii problémy, které jsou zpiisobeny
nedostatkem ucicich dovednosti vzd€lavanych v online prostiedi. Hronik (2007)
poznamenava, ze tuto nevyhodu jeSt¢ miize umocnit nedostate¢nd technickd podpora
vzdélavaciho procesu. Hronik (2007) také zminuje skutecnost, Ze online vzdélavani muze
byt problematické pro osoby, které nemaji dostatek kompetenci a zkuSenosti pro praci
s modernimi informa¢nimi a komunika¢nimi technologiemi. Zminény autor také konstatuje,
ze 1 mezi edukdtory se mohou najit lidé, ktefi nejsou pfili§ naklonéni online vzdé&lavani
a preferuji tradi¢ni prezencni vzdélavani. Problematickou strankou online vzdélavani mohou
byt zastaralé¢ informacni a komunika¢ni technologie. Ne kazdy ucastnik online vzdélavani
disponuje modernimi informa¢nimi a komunika¢nimi technologiemi a pfistupem k internetu.
Hronik také poznamenava, Ze online vzdélavani je vhodné pro ziskavani explicitnich

znalosti. Tacitni znalosti jsou do online formatu obtiZn¢ pfevoditelné. Yuhanna et al. (2020)
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upozornuji na dal$i problematickou stranku online vzdélavani. Tou je nizkd moZzZnost
kontroly vzdélavanych v priabéhu online kurzu. V individudlnich forméch online vzdélavani
je tato nevyhoda minimalni; zvySuje se s po¢tem ucastnikli online kurzu. Mnozi z lektora
online vzdélavani z vlastni zkuSenosti jako nevyhodu této formy povazuji velkou casovou

naroc¢nost ptipravy online kurzli v porovnani s tradi¢nimi prezen¢nimi formami vzdélavani.

3.3.4. Socialni sité v podnikovém vzdélavani

Socidlni sit¢ je mozné v dneSni dobé povazovat za vzdelavaci kyberprostor, ve
kterém dochazi k zdmérnému i nezdmérnému informélnimu uceni. Prikladem zdmérného
uceni mize byt to, Ze autor vzdélavaciho obsahu ptipoji k vzdélavacimu textu odkaz na zdroj
interpretovanych informaci naptf. na edukaéni texty, videa, webinafe nebo tutorialy.
K nezamérnému a nekoordinovanému uceni dochazi pii kazdodenni interakci mezi uzivateli
socialnich siti.

Pro vzdé€lavaci ucely se na socialnich sitich vyuzivaji platformy pro sdileni psaného
vzdélavaciho obsahu (blogy), platformy pro sdileni edukacnich videi, diskuzni platformy.
Edukacni prvek je obsazen i v komentatich pod sdilenymi prispévky. Samostatné je mozné
zminit aplikace, které jsou urCeny pro odbornou komunikaci. VSechny tyto platformy
uzivateliim nabizi Google, Twitter a Facebook. Zounek et al. (2016) konstatuji, Ze socialni
sité patii v Zebticku online u¢eni k nejoblibenéj$im nastrojim.

Vyhodou sociélnich siti v podnikovém vzdé€lavani je predevSim to, Ze umoziuje
pfimou interakci mezi jejich uzivateli; resp. konektivismus. Konektivismus znamena, Ze
proces uceni je spojen se sdilenim, vyménou a preddvanim znalosti a zkuSenosti mezi lidmi.

Zounek (2016) vysvétluje socialni sit’ a jeji fungovani jako tu online sluzbu, ktera
umoziuje komunikaci a vyménu informaci mezi lidmi viceméné trvalym zpisobem a na
zaklad¢ profili prezentujicich osoby, které se do socialni interakce zapojuji. Zounek (2016)
predpoklada, ze by profily mély odpovidat redlnym osobam. Soucasné ale poznamenava, Ze
tomu tak ¢asto ve skute¢nosti neni. Prostfednictvim svého profilu mize osoba do socidlnich
siti vkladat texty, fotografie, videa, odkazy na odborné zdroje a také ptistupovat k profilim
jinych osob. Na socidlnich sitich mohou vznikat rtizné skupiny a platformy — oteviené ¢i
uzaviené. Socialni interakce na socidlnich sitich je velmi oblibena predevsim mezi mladymi

lidmi.
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Mezi nejznaméj§i a  nejpouzivanégj$i  socialni  sité patfi  Facebook
(www.facebook.com), Twitter (www.twitter.com), Instagram (www.instagram.com)
Google+ (www.plus.google.com) a profesni socialni sit’ LinkedIn (www.linkedin.com).
V Ceské republice to je sit Lidé (www.lide.cz) a Spoluzaci (www.spoluzaci.cz).
S masivnim néstupem Facebooku vSak tyto lokalni socidlni sit¢ postupné¢ zacaly ztracet na
popularité

Podle udaju z fijna 2017 piekrocil pocet uzivateli Facebooku celosvétoveé magickou
hranici 2 miliardy lidi. YouTube vyuziva na celém svété 1,5 miliardy uzivateld, Instagram
800 miliont lidi. V CR vyuziva Facebook 5 miliont lidi, YouTube osciluje mezi 4,7 - 4,9
miliont uzivateld, Instagram 1,6 milion( uzivateli a profesni sit’ LinkedIn - 1,4 milionu
uzivateltl (AMI Digital, 2017).

Vétsina uzivateld vSak socidlni sit€¢ vyuziva pfedevSim pro zabavu. Z prizkumu
¢eskych socidlnich siti spolecnosti AMI Digital (AMI Digital Index) vyplynulo, ze pro
vétSinu Ceskych uzivatell jsou socilni sité dilezitym nastrojem kontaktu s ptateli (89%).
Zajimavéjsi ovSem je, Ze na druhém misté je jejich vyuZiti jako zdroj informaci (80 %
respondentll). V prizkumu oznacilo socialni sité jako zdroj informaci za ,,velmi dalezity*
38 % a ,,spiSe dulezity“ 42 % respondentt. Jako zdroj informaci jsou socialni sité dulezité;si
vice pro zeny (84 %) nez pro muze (77 %) a nejvice vyznamné (86 %) jsou u vékoveé
kategorie 1529 let. Potvrzuje se tak dlouhodoby trend vyuzivani socialnich siti jako zdroje
informaci (AMI Digital, 2017a).

Harasimova (in Zounek 2016) spolecné vytvareni znalosti na socialnich sitich
oznacuje jako kolaborativni (spolupracujici) uceni.

V podnikovém vzdélavani se vyuzivaji interni sociélni sité. Jejich vyuzivani ptispiva
ke zlepSeni interni firemni komunikace a spolupréce. Interni socidlni sit¢ mohou podniky
vyuzivat 1 jako ulozisté vzdélavaciho obsahu nebo sdileni dillezitych dokumentt, ptipadné
jako virtudlni kancelafe. Nejvice je vyuzivaji mladi zaméstnanci, ktefi jsou na prostredi
socialnich siti zvykli a pro které¢ jsou socialni sit¢ a socialné ucici sité pfirozenou soucasti
jejich Zivota. A nejen jich. Podle Cerného (2016) se dé vliv na socidlnich sitich vnimat jako

integralni soucast intelektualniho, kulturniho, ¢i socialniho kapitalu kazdého z nas.
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3.3.5. Hybridni vzdélavani

Pied bfeznem 2020 jako by na okraji odborného zajmy lezely pojmy vzdélavani na
dalku, distan¢ni vzdé€lavani, hybridni vyuka ¢i online vyuka. Pfed bifeznem 2020 byly
vnimany v jiném vyznamu a v jiné souvislosti nez dnes. Hlavné ve Skolstvi a vzdélavani
obecné¢ by meél byt kladen velky diiraz na piesné pouzivani odborné terminologie.
V uplynulém roce se stal jednim z nejfrekventovanéjSich pojma pojem hybridni vyuka
a hybridni vzdélavani. Proto je na misté se u n¢j kratce pozastavit bez ambice, Ze bude mozné
pojem hybridni vyuka nebo hybridni vzdélavani presn¢ definovat. To je zalezitost
andragogické teorie a teoretické odborné diskuze, kterda mize trvat nékolik let, nez se najde
pro odbornou 1 laickou vefejnost vSeobecné ptijatelnd definice.

Pojem hybridni vyuka v dobé epidemie Covid 19 ziskal novy vyznam. Dosud byl
chapan jako kombinovana vyuka, tzv. blended learning - kombinace tradi¢ni prezen¢ni
vyuky s e-learningem - v tom smyslu, ze vzdélavany se bud’ vzdélava online prostiednictvim
digitalnich technologii nebo prezenéné v ucebné s ucitelem ¢i lektorem. Pouziti slova
kombinované ale miiZze vyvolat nespravny dojem, ze se jednd o postupy, které jsou na sobé
nezavislé a pouzivaji se stiidave, chvili jeden, pozdéji zase druhy. Ob¢ tyto metody v realité
vzdelavani ale neni mozné od sebe oddélit. Neumajer (2020) zastdva nazor, ze hybridni
vyuka nema znamenat kombinaci prezenéni vyuky s e-learningem, ale kombinaci
vzdélavanych fyzicky pfitomnych a vzdélavanych piitomnych online na jedné vyukové
jednotce.

Cim vice se lektofi a firmy seznamovali od biezna 2020 s problematikou hybridniho
vzdélavani, tim vice si uvédomovali, Ze pfevést dosavadni podnikové vzdélavani do hybridni
formy v celém rozsahu jeho témat a problémi je nemozné. Dosazeni vzdé€lavacich
a tréninkovych cili u nékterych témat neni mozné bez zachovani prezenéni formy
vzdélavani. Metodickym problémem u témat firemniho vzdélavani je najit - vzhledem ke
specifice uc¢ebni latky - optimalni pomér mezi prezencni a distan¢ni ¢asti u konkrétnich
vzdélavacich témat.

Nejvhodnéjsi cestou je asi zustat ,,nékde uprostied a pokusit se vice vyuzivat riznych
postupil tak, aby se vSechny vzajemné doplnovaly. Pojem ,hybridni vyuka, vzdélavani“
naznacuje provazanost a neoddélitelnost prezencni a online slozky.

Je velmi pravdépodobné, Ze vratit se k tradicnimu pojeti organizace podnikového

vzdélavani, ve kterém moderni informacni a komunikaéni technologie hraly spise podptrnou
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roli, asi nebude po odeznéni koronavirové pandemie mozné a ze se hybridni forma

podnikového vzdélavani stane nosnym trendem.

3.4 Efektivita/efektivnost podnikového vzdélavani

Problematika efektivnosti vzdélavani dospélych je v odborné literatufe rozebirana
z thlu pohledu andragogické teorie, teorie fizeni lidskych zdroji a ekonomické teorie.
V podstat¢ se da konstatovat, Ze leitmotivem je hledani odpoveédi na otdzky, jestli
V podnikovém vzdélavani vznikaji vzdy pozitivni efekty (a které to jsou), jaké efekty
podnikové vzdelavani ptinasi pro edukovaného jedince a pro organizaci a jakym zptisobem
m¢éfit efektivnost podnikového vzdélavani.

Pricha (2014) upozornuje na to, Ze problematickym mistem zkoumani efektivnosti
podnikového vzdélavani je nejednotnost pouzivani pojmu efektivita a efektivnost vzdélani.
Pricha také poznamenava, ze ,,empirické zkoumani a objasnovani toho, co je efektivnost
vzdelavani dospélych, ziistava stale slabym mistem empirickeho zkoumani*“ (Prucha, 2014,
s. 9).

Palan (2002, s. 55) vysvétluje, ze v andragogice se pojem efektivnost vzdélavani
obecné chape jako pomér mezi ptinosem vzdélavaci akce a vynalozenymi naklady. Pricha
a Veteska (2012, 2014) v Andragogickém slovniku upozoriiuji na skute¢nost, ze ackoliv jsou
terminy efektivita a efektivnost uzivany jako synonyma, je mezi nimi vyznamovy rozdil.
Efektivitu chapou jako pomér mezi vSemi dosaZenymi vystupy a vSemi vynalozenymi
vstupy. Efektivnost chapou jako ,ucinnost® ve smyslu stupné dosaZzeni stanovenych
vzdélavacich cilti bez ohledu na néklady. V ptipad¢ implementace néjakého vzdélavaciho
programu se tedy chape efektivnost jako schopnost tohoto programu vést
k Zadoucim efektlim, tj. planovanym cilim vzdélavani.

Viceméné tak dochazi k priuniku andragogického a ekonomizujiciho pfistupu
k hodnoceni efektivnosti podnikového vzdélavani. Uz méné pozornosti se v teorii i praxi
vénuje presné identifikaci efektd podnikového vzdélavani nebo konkrétni vzdélavaci akce.
Spise se preferuji efekty podnikového vzdélavani pro podnik; uz méné pro konkrétniho
jednotlivce. Pricha (2014) v této souvislosti poznamendva, ze se v praxi podnikového
vzdélavani v andragogickém vyzkumu vyhodnocovani individualnich ptinost vzdélavani
nachazi na okraji zajmu. Za hlavni pfi¢inu povazuje to, ze jakékoliv méfeni téchto ptinost

pro jednotlivce je velmi obtizné, a to v dusledku jak zna¢né variability individudlnich
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charakteristik vzdé€lavajicich se osob, tak variability forem, obsahu, a délky dalSiho
profesniho vzdélavani. Podle Prichy (2014) je mozné ve vztahu k individudlnim efektim
podnikového vzdelavani jednotlivee pocitat osobni vynosy vyjadiené jako rist finanénich
pfijmil v dal§im pracovnim Zivoté v piepokladdaném poctu let trvani efektu vzdélavaci
aktivity a obecné zména pracovniho chovani ve sméru zvySovani kvality a kvantity
pracovniho vykonu na zékladé nov¢ ziskanych znalosti a dovednosti.

Z pohledu podniku je vyhodnocovani efektti podnikového vzdélavani mozné stru¢né

vyjadiit graficky (obrazek 3) podle Buckley, Caple (2004, s. 206-208).

Obrazek 3 Prinosy podnikového vzdélavani

s Pocet vyrobenych jednotek, zvySeni produktivity, pocet
prodanych jednotek, obrat, mnozstvi chyb a zmetkd,
mnozstvi odpadu, pocet nehod, mnoZstvi precast apod.

-« Nové materialy, specialisté a jina Skolena pracovni sila,
novi zdkaznici, nové trhy apod.

Osvojeni zdro

* Vysledky prizkumt spokojenosti, mnozstvi stiznosti,
¢etnost reklamaci ¢i vraceni zbozi apod.

* Moralka, postoje zaméstnanc(, hladina konfliktd,
absentérstvi, tymova spoluprace, nutnost disciplinarni
¢innosti, rychlost reorganizace a dalSich zmén apod.

Zdroj: Buckley, Caple (2004, s. 206-208), upraveno

Pro vyhodnocovani efektivnosti podnikového vzdélavani je mozné v podnikové
praxi vyuzit nékolik teoretickych modelt (postuptl).

Ovétovani vysledkti podnikového vzdélavani je dlouhodobé spojovano s metodou
J. Kirkpatricka (2009), rozliSujictho ¢tyfi meéfitka ¢i stupné hodnoceni efektivity
vzdélavacich aktivit. Pati k nim, na prvnim stupni, hodnoceni spokojenosti zaméstnancti
s obsahem vzdélavani, na druhém stupni se hodnoti znalosti, které v ramci vzdélavaci akce
jeji tcastnici ziskali anebo si rozsitili diive ziskané znalosti, na tietim stupni se hodnoti
zmény v pracovnim chovani zaméstnanct a nakonec se hodnoti (méfi) zmény pracovniho
vykonu ucastnikli vzdélavaci akce.

Rozsitenym zplisobem hodnoceni efektli podnikového vzd€lavani je hodnoceni

podle cili. Prvnim ptfedpokladem, jak podtrhuji Urban a Caha (2017), je ptfesné definovat
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cile vzdélavaci akce a kritéria jejich naplnéni. Bez toho neni podle obou zminénych autort
mozné vyhodnotit ptinosy vzdélavaci akce. Pro ovéfeni efektivnosti vzdélavacich aktivit se
definuji jejich kvantitativni a kvalitativni cile. Kvantitativni vymezeni cilti vzdélavani
pouziva Ciselné ukazatele (pokud je mozné je definovat) - napt. zvySeni poctu zékaznikii,
posileni zdkaznické spokojenosti, zvySeni produktivity a kvality vykondvanych pracovnich
¢innosti, snizeni procenta neshodnych vyrobka apod. Ovéfeni kvantitativné vymezenych
cili probihd az po urcitém casovém odstupu od absolvovani konkrétni vzdélavaci akce,
nejdiive za Ctvrt roku. Pro splnéni kvalitativné vymezenych cili vzdélavaci akce se hodnoti
zmény v pracovnim chovani zaméstnance pomoci tzv. hodnoticiho panelu.

Finan¢ni ukazatele efektivity podnikového vzdélavani umoziuje identifikovat
metoda navratnosti vlozené investice (ROI), jejiz pomoci se zjistuje, nakolik se podniku
jeho investice do rozvoje a tréninku vrétila nebo do jaké miry se v disledku zvySeni

finan¢niho vykonu firmy ukazala dokonce byt (z dlouhodobéjsiho hlediska) vynosnou.
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4 Vlastni prace

4.1 Pandemie Covid 19 a dopady restriktivnich opatieni vlady na
podnikovou sféru: 2020 — 2021

4.1.1 Pandemie Covid 19 a koronakrize

V prosinci roku 2012 bylo v ¢inském mésté Wu-Chan diagnostikovano nové virové
onemocnéni, u néhoz v prvni fazi vyskytu nebyl pfesné znam ptivodce a ani nebylo znamo,
jakym zptusobem se pfendsi. Toto nové virové onemocnéni bylo pozdé¢ji oznaceno jako
Covid 19 a jeho piivodcem byl identifikovan novy koronavirus SARS-CoV-2. Koronaviry
pritom nejsou nijak nové, byly objeveny v polovin¢ Sedesatych let minulého stoleti. (Statni
zdravotni ustav, 2020)

Toto onemocnéni se z Ciny za¢alo velmi rychle §ifit do dalsich zemi. Na zagatku
bfezna roku 2020 dosédhlo takového rozsahu, Ze Svétova zdravotnickd organizace vyhlasila
globalni stav zdravotni nouze jako $esty v pofadi od roku 2009. Sifeni tohoto onemocnéni
Covid 19 bylo oznaceno za celosvétovou pandemii. Od té doby jednotlivé staty svéta, které
byly pandemii Covid 19 zasaZeny, zaaly pfijimat fadu restriktivnich opatfeni, jejichz cilem
bylo zabranit dalSimu $ifeni pandemie.

Pandemie onemocnéni COVID 19 se od za¢atku roku 2020 v Ceské republice $itila
v nékolika vlnach, na které reagovala protiepidemicka opatteni vlady. Od zacatku pandemie
v bieznu 2020 do aktualniho data 7. 2.2022 Ministerstvo zdravotnictvi CR registrovalo
3273 375 potvrzenych piipadi onemocnéni Covid 19, vylécenych 2 9552 086 osob
a 37 549 tmrti. (Covid 19 aktualni prehled v CR, 2022).

Nejnakazlivejsi varianta koronaviru byla zachycena v listopadu 2021, pozdéji byla
oznacena jako Omikron. V Ceské republice na konci ledna 2022 vytlagila piivodni variantu
Covid 19 (delta). Podle tdaji statniho zdravotniho ustavu z ledna 2022 tvofila zhruba
pivodni varianta a dokaZe obejit 1 imunitu ziskanou ockovanim a prodélanym
onemocnénim. Proto také ve statistikach ptibyvaji ptipady opétovné nakazy.

Pandemie onemocnéni koronavirem Covid 19 ma v Ceské republice celou fadu
negativnich hospodafskych a socidlnich disledkli. Pro ozna€eni hospodaiskych disledkii
pandemie onemocnéni Covid 19 v ¢eskych masmédiich a odborné literatute zdomacnél

pojem koronakrize.
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4,1.2 Sektory ohroZené pandemii Covid 19

Pandemie onemocnéni Covid 19 svymi dusledky zasahla vSechna odvétvi
ekonomiky. Ochranna opatfeni vlady v jednotlivych pandemickych vlnach postihla
predevsim odvétvi cestovniho ruchu, hotelnictvi a gastronomie a zprostfedkované i ty oblasti
podnikani, které poskytovaly sluzby hotelim a gastronomickym zafizenim. Restriktivni
a preventivni opatieni vlady ve svém disledku vyrazn¢ omezily a n¢kdy i témef zastavily
rekreacni a obchodni turistiku. Ministerstvo pro mistni rozvoj na svych webovych strankach
uvadi, ze jen v prubéhu roku 2021 ukoncilo svou c¢innost 12 % cestovnich agentur.
poklesem prodanych z4jezdli béhem jara a 1éta, vracenim penéz klientim za zrusené zéjezdy
a nevratnymi zdlohami, zaslanymi zahrani¢nim partnerim pted zacdtkem pandemie.
Cestovni agentury mély nizké pfijmy nebo zadné pfijmy z divodu zruSenych zéjezdu, ze
kterych agentura neziska provizi.

Pandemie onemocnéni Covid 19 vyznamné postihla automobilovy pramysl
a stavebnictvi. Nové pracovni ptilezitosti v téchto odvétvich podnikani klesly na minimum.
Ekonomicky na pandemii Covid 19 profitovaly subjekty podnikajici v oblasti informacnich
a komunikaénich technologii a logicky také farmaceutické spole¢nosti.

Velmi tvrd€ postihla pandemie onemocnéni Covid 19 odvétvi stavebnictvi. Kviili
vyhlaSeni nouzového stavu a s tim spojenymi ochrannymi opatfenimi musely stavebni
podniky prerusit ¢innost a pozastavit projekty. Stavebni podniky, které mély zakazky na
riznych mistech Ceské republiky, nemély kde ubytovat své délniky a musely tak zkratit
pracovni den o dobu cesty na pracovisté. Také se opozdilo dokonceni a nasledné predani
novych bytl, protoZe provoz ufadli byl omezen a nebylo jisté, jestli se kolaudace bytl
uskutecni. Stavebni podniky v dobé koronavirové krize pfiSly 1 o zakdzky kvili nejisté
budoucnosti, coz také piispélo k poklesu ve stavebnictvi (Schwarz, 2020).

Koronavirova krize vyznamné postihla automobilovy primysl, ktery je jednim
nékolik desitek tisic lidi, nehovofe o dalSich desitkach tisic lidi, zaméstnanych
v dodavatelskych podnicich odvétvi automotive. Béhem pandemie vyrobni podniky
automobilového primyslu omezily produkci a nékteré na nékolik tydna zcela zastavily
vyrobu. Vétsina podniki preruSila nabor novych zaméstnancii a v nékterych podnicich se

dokonce ptfi omezené produkci projevil piebytek zaméstnancti. Delsi odstavky by proto
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mohly mit vliv na zamé&stnanost v automobilovém prumyslu, ktery se doposud potykal s
nedostatkem zaméstnanct (Schwarz, 2020).

Pandemie dopadla také na chemicky pramysl, i kdyz ne v tak velkém rozsahu jako
na jina odvétvi podnikani. Problém negativnich dopadt spoc¢iva v nadmérné produkci, ktera
neni vyvazena odpovidajici poptavkou. To plati pfedev§im pro ropny pramysl.

Velmi tvrdé zasahla pandemie Covid 19 oblast podnikového vzdélavani a také trh

komer¢niho vzdélavani dospélych.

4.1.3 Opatieni na podporu ekonomiky CR v dobé koronakrize

Od po¢atku pandemie onemocnéni Covid 19 se Vlada CR snaZila tlumit jeji negativni
hospodaiské diusledky a dopady mimotadnych ochrannych opatteni celou fadou opatieni na

podporu ekonomiky a udrZzeni zaméstnanosti, podporu podnikateli a Zivnostnikil

vvvvvv

opatieni za rok 2020 a 2021.

Na podporu udrzeni zaméstnanosti Vlada CR pfijala program Antivirus, ktery skonéi
30.6.2022. Vramci tohoto programu mohou zaméstnavatelé vyuzit program
Antivirus A a Antivirus B.

Program Antivirus A je urcen ke kompenzaci nékladii zamé&stnavateliim, jejichz
zaméstnanciim byla nafizena karanténa nebo izolace. Maximdlni vyse pfispévku na jednoho
zaméstnance je 39 000,- K¢ za mésic. Podminkou poskytnuti ptispévku je, aby zaméstnanec
u zaméstnavatele pracoval v pracovnim pomé&ru nejméné tfi mésice. V piipadé karantény je
zaméstnanci vyplacena nahrada mzdy ve vysi 60% redukovaného vydélku. Doba
uznatelnosti vydaji programu byla stanovena do 28. 2.2021 (Aktualni opatfeni na podporu
ekonomiky. Vlada CR, 2022).

Program Antivirus B je uréen ke kompenzaci ndkladi zaméstnavateli na
zameéstnance, ktefi se v diisledku dopadti pandemie ocitli v rezimu piekdzky v praci na strané
zaméstnavatele. Maximalni vySe kompenzace ¢ini 29 000,- K¢ na jednoho zaméstnance.
Doba uznatelnosti vydajii programu Antivirus B byla vladou stanovena na obdobi od
1.11. do 31.12. 2021. PokraCovani programu pro rok 2022 vlada zvazi po vyhodnoceni jeho
efektivity a hlavné podle vyvoje pandemie Covid 19 (Aktualni opatieni na podporu
ekonomiky. Vlada CR, 2022).
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Na plosnou podporu podnikatelli je urcen program Covid 2021. Narok na podporu
z tohoto programu maji podnikatelé, kteti prokazou, ze jim v rozhodném obdobi poklesl
obrat nejmén¢ o tficet procent. Vyse podpory se vypocitava jako soucin 300,- K¢ krat pocet
zaméstnancl v pracovnim pomeru vyjadieny jako ekvivalent plnych pracovnich tivazka krat
pocet dni v ramci rozhodného obdobi. Rozhodnym obdobim je listopad a prosinec 2021; toto
obdobi mtze vlada prodlouzit v zavislosti na vyvoji epidemické situace (Aktudlni opatfeni
na podporu ekonomiky. Vlada CR, 2022).

Dotaéni program Covid — Nepokryté naklady je urcen pro podnikatele a podniky,
které prokazou, Ze jim v rozhodném obdobi oproti stejnému obdobi roku 2019 poklesly trzby
nejméné o tficet procent a ze v rozhodném obdobi budou ve ztraté. Vyse podpory Cini
Ctyficet procent nepokrytych nakladd s hornim limitem pro jednoho zadatele 20 milioni
korun. Programy Covid 2021 a Covid — Nepokryté naklady neni mozné vzajemné
kombinovat a neni mozny ani jejich soubéh s jinym kompenza¢nim bonusem. Rozhodnym
obdobim je listopad — prosinec 2021 (Aktualni opatieni na podporu ekonomiky. Vlada CR,
2022).

Kompenzaéni bonus je ur€en osobam samostatné vydélecné ¢innym, spolecnikiim
spoleCnosti s ru¢enim omezenym a osobam, které pracuji na dohody o provedeni prace.
Narok na kompenzacni bonus vznikne tehdy, kdyz bude v rozhodném obdobi prokéazan
pokles trzeb alespont o tficet procent. Maximalni vySe kompenzacniho bonusu zlstava
1 000,- K¢ za kalendaini den. V ptipad¢ osob ¢innych na zéklad¢ dohody o provedeni prace
nebo dohody o pracovni ¢innosti ptijde o vysi 500,- K& na den. O prvni kompenzaéni bonus
je mozné zadat v rozhodném obdobi od 22. 11. do 31. 12. 2022 (Aktualni opatfeni na
podporu ekonomiky. Vlada CR, 2022).

K dal§im formam podpory a tlev pro podniky a obCany patii daniové tlevy, z nichz
nejvyznamnéjsi je plosné prominuti DPH u diagnostickych zdravotnickych prostfedkti pro
testovani na onemocnéni covid 19 a o€kovacich latek do 31. prosince 2022. Mimotadna
finanéni pomoc MOP Covid 19 je urcena lidem, ktefi se kviili koronaviru prokazatelné
ocitnou ve finan¢ni nouzi formou jednorazové davky mimotadné okamzité pomoci. Krizové
osetfovné je ur¢eno zamestnanciim, ktefi musi zlistat s détmi doma v ptipadé, Ze je z diivodu
nafizenych karanténnich opatfeni uzavieno Skolské zafizeni anebo je dit€ v karanténé.
Poskytuje se ve vysi 80 procent redukovaného denniho vymeétovaciho zakladu, nejméné

400,- K¢ denné. Prispévek zaméstnanci pifi nafizené karanténé se poskytuje tém
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zaméstnanciim, kterym vznikl z divodu natfizené karantény narok na nahradu piijmu. Jim
bude pfisluset za kazdy kalendarni den ptispévek ve vysi 370 K¢, nejdéle ale po dobu prvnich
14 kalendainich dni trvani nafizené karantény. Ptispévek je vyplacen do 28. 2. 2022
(Aktualni opatfeni na podporu ekonomiky. Vlada CR, 2022).

Vyse podpory podnikatelll v programu COVID, ktery administruje Ministerstvo
primyslu a obchodu, miize u velkych firem dosdhnout az stomilionovych castek. Podle
aktualnich idajii z tinora 2022 na vice jak stomilionovou podporu dosahly Ctyii spolecnosti.
110 milionu korun obdrzela spolecnost Bestsport z investicni skupiny PPF, ktera vlastni
a provozuje 02 arenu, multifunkénim centrum O2 universum a piilehly hotel. Castku 108
milionu korun obdrzela skupina Lagardére Travel Retail, ktera provozuje kavarny Costa
Coffee, pekatstvi Paul ¢i prodejny Relay a Hubiz. Odévni fetézec New Yorker ziskal
podporu 102 milionu korun, sit prodejen obuvi CCC Czech 101 milionu korun.
Z kompenzacnich bonust bylo nejvice vyplaceno ze tii vyzev programu Covid Najemné —
10 miliard korun, zhruba o miliardu méné bylo vyplaceno z programu Covid — Nepokryté
naklady a z programu Covid 2021 byly podnikim vyplaceny kompenzace ve vysi 6,6

miliardy korun.

4.2 Problémy podnikového vzdélavani v dobé koronakrize

Pandemie onemocnéni Covid 19 méla témét devastujici disledky na trzni segment
komer¢niho vzdélavani dosp€lych a podnikového vzdélavani. S vyhldSenim mimotadnych
ochrannych opatieni proti §ifeni pandemie byli vzdélavatelé dospélych a podniky donuceny
taktka ze dne na den pterusit od biezna 2020 témét vSechny své vzdélavaci aktivity, pfipadné
je odlozit na pozd¢jsi dobu, kdy se mimotadna opatteni uvolni. OdloZené vzdé&lavaci aktivity
se zacaly realizovat od zati 2020, kratce poté s dalsi vinou pandemie pfisla dalsi mimofadna
opatieni, ktera byla pfijata s podzimni pandemickou vlnou na podzim 2020. Ministerstvo
zdravotnictvi svym mimofadnym opatfenim zakazalo az do odvolani konani kongrest,
vzdélavacich akci a zkouSek az do odvolani. Vyjimkou byly interni vzdélavaci akce pro
zaméstnance za predpokladu, Ze budou vedeny internim lektorem, ktery musi byt
zamé&stnancem podniku. Druhou vyjimkou bylo vzdélavani piisluSnikli bezpecnostnich
sbort a slozek integrovaného zachranného systému.

V soucasné dob¢ zatim neni k dispozici podrobna odborna analytické studie, kterd

by se zabyvala dopady pandemie Covid 19 na trzni segment komeréniho vzdélavani
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dospé€lych a podnikového vzdélavani. Prvnim pokusem je dotaznikové Setfeni Asociace

instituci vzdélavani dospélych mezi vzdélavacimi agenturami, které probihalo od 16. 10. do

4.11. 2020, které¢ jesté pokracuje a jehoz dalsi vysledky budou publikovany v poloving roku

2022. Z prvnich dil¢ich vystupt, které byly publikovany na konci roku 2020, je bezesporu

zajimava odpoveéd na otazku: Zmeénili jste Cinnost firmy ¢i inovovali produkty (napf.

prevedenim kurzii na online, vytvoienim novych vzdélavacich programi apod.) v disledku

mimofadnych opatfeni a situace vyvolané pandemii? Pokud ano, jak konkrétné? Odpovédi

28/ dotazovanych vzdélavacich agentur ptiblizuje graf na obrazku ¢&. 4.

Obriazek 4 Odpovédi respondentii na otazku:
Zménili jste ¢innost firmy ¢i inovovali produkty ?

10,7% \

@ Ano, zmenili [sme tinnest femy (opus. ..

@ Ano, inovovali jsme produkty & shuzby
# Ukoncili jsme Cinnost firmy & jeji vad..
@ Ne, nic jsme nezmenili

@ Museli jame invovovat technicka zaf...

@ ukondenl prezencni formy a realuzuje

@ Na inovaci produktd intenzivné pracyj...

® Zast kurzi jsme plevedii na onfine, al

@ Pozastavili Kurzy, nékteré online

@ inovace minimaini, wiachno se pofad
meni, kaZzda movace sloji penize

@ Zast kurzi jsma plavedl na online, ala
nebyl zdjem. Zkougky odbomé
zpusobilosti d&idme v malém podtu lidf,
4im2 jsme na heané nakladl, obtas i...

@ ukoneni prezendni formy a
realuzujeme nynl pauzae online formu

Zdroj: Dopady pandemie na vzdélavatele dospélych, (2021)

Z grafu je zfejmé, ze nejCastéjsi reakei vzdélavacich agentur na pandemii Covid 19

a situaci v podnikovém vzdélavani byla inovace produkti a sluzeb.
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I kdyZ od kvétna 2021 doslo k uvolnéni mimotadnych ochrannych opatieni, které
umoznily prezen¢ni vzdélavaci aktivity dospélych, d4 se predpokladat, ze nedojde
k okamzitému navratu do ,,normalu® a piedkrizovému stavu. Podniky se po odeznéni
koronakrize budou chovat ekonomicky racionalné, tzn., Ze se pravdépodobné soustedi na
dohnéni vypadkil v produkci a postupné se zaméti na restart dal$ich internich podnikovych
¢innosti vcetné podnikového vzdélavani. V urcitém slova smyslu je na misté asociace se
situaci svétové hospodaiské krize z konce prvni dekady nového tisicileti. Podniky, které v ni
obstaly, uchopily krizi jako prostor pro piipravu na pokrizové obdobi, analyzu novych potieb
a pozadavkl zakaznikl, ptipravu novych produkti a sluzeb a novych obchodnich modela.
To plati i pro oblast podnikového vzdélavani. Obecné by bylo mozné konstatovat, ze
Vv oblasti komeréniho vzdélavani dospé€lych a podnikového vzdélavani bylo od biezna 2020

do kvétna 2021 obdobim ,,spalené* poptavky na trhu a ,,spalenych* ptilezitosti.

4.3 Rozbor a posouzeni podnikového vzdélavani ve vybraném
podniku v dobé koronakrize

4.3.1 Charakteristika vybraného podniku

Ptipadova studie je zpracovana na piikladu ¢eského rodinného podniku Kasko spol.
S.r.0., ktery v roce 1992 zalozili dva bratfi a ktery od svého zalozeni sidli ve Slavkové u
Brna. Vyrobnim programem spolecnosti jsou plastové dily pro osobni a sportovné uzitkoveé
automobily rtiznych typovych a modelovych fad. Hlavnim odbératelem jsou automobilky
koncernu Volkswagen. Produkce spoleCnosti je vyvazena do Ctyi kontinentti. Kromé toho
spole¢nost svym zédkaznikiim nabizi dal§i komplexni sluzby: vyvoj a vyrobu néstroji a forem
pro pfesné vstiikovani plastickych hmot.

V regionu si spole€nost v priibéhu své existence vybudovala povést atraktivniho
a spolehlivého zaméstnavatele, ktery svym zaméstnanclim nabizi nadpriimérné mzdy a ,,na
oplatku* od nich oc¢ekava vykonove i kvalitné nadprimérny pracovni vykon.

Spolecnost je drzitelem nékolika certifikath kvality, znichZ nejdilezitéjsi je
certifikace fizeni kvality podle norem EN 1SO 90012015, EN ISO 14001-2015 a ptedevs§im
certifikace systému fizeni kvality procesii v automobilovém primyslu podle normy IATF
16 949 — 2016. U svého nejvétsiho odbératele — koncernu Volkswagen - byla certifikovana

Vv kvalité fizeni internich procest a ¢innosti v kategorii A 92% - 2016.
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Spole¢nost od odeznéni strukturalni krize v automobilovém primyslu na konci prvni
dekady nového tisicileti programové investuje do modernizace vyrobnich technologii,
vyzkumu a vyvoje novych produkti. V soucasnosti disponuje nejmoderngjSimi
automatizovanymi vyrobnimi technologiemi vstrikovani plastii. V rdmci investi¢nich aktivit
spoleCnost  vybudovala vlastni  Skolici stfedisko, vybavené nejmodernéjSimi
digitalizovanymi didaktickymi prostfedky a technologiemi.

Spolecnost v roce 1992 zalozili dva bratfi, kteii maji devadesatiprocentni vlastnicky
podil, k nim nedavno pfibyl syn starSiho bratra — zakladatele s desetiprocentnim majetkovym
podilem v ramci postupné genera¢ni obmény a naslednictvi.

Spole¢nost zaméstnavala ke konci roku 2021 305 zaméstnanct, kteti jsou rozdéleni

do péti usekl organizaéni struktury (obrazek 5).

Obrazek 5 Organizaéni struktura spole¢nosti

JEDNATELE
RADA MAJITELD

VYKONNY
REDITEL

Utvar Fizeni lidskych
zdroji =
Koordinator $koliciho
centra (recepéni)

I ! ! 1

; : 5 : ‘ ; USEK USEK NAKUPU
USEK OBCHODNI USEK VYROENI USEK KVALITY EKONOMICKY A LOGISTIKY

Zdroj: KASKO (2021)

Spolecnost se od roku 2016 fidi aktualizovanou strategii, ktera je zpracovéana
s vyhledem do roku 2025. V procesu strategického planovani a strategického fizeni se
strategické cile podniku dekomponuji do strategickych cili zakladnich funk¢nich Grovni

a do provoznich jednotek rozepisuji do ramcovych vykonovych ukazatelt.
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Hlavnim strategickym cilem spole¢nosti je ,zajisténi trvalé miry ndvratnosti
investovaného kapitalu a prosperita spolecnosti, dynamicky rozvoj podnikatelskych aktivit,
vytvdareni motivacniho a inovativniho klimatu, rozvoj profesnich dovednosti, Spokojenost
zaméstnancii, kvalita a inovace veskeré produkce, maximalni efektivnost internich procesii
a cinnosti “ (KASKO, vyrocni zprava, 2016).

Tento hlavni strategicky cil je pro funkéni Gsek fizeni lidskych zdrojii dekomponovan
do stabilizace klicovych profesnich skupin zaméstnancii, vytvofeni motiva¢niho
a inovativniho vnitropodnikového prostredi, které ma pro zaméstnance vytvoftit podminky
pro jejich seberealizaci, sebeuplatnéni a osobni rozvoj (KASKO, 2016).

Personalni strategie spole¢nosti uz pii prvni aktualizaci v roce 2020 identifikovala
jako budouci problém starnuti spole¢nosti, ktery se postupné do cilového horizontu 2025
postupné projevi ve dvou velkych vlndch odchodi zaméstnancti. Proto je v personalni
strategii spolecnosti a strategickych cilech podnikového vzdélavani zdliraznéna potieba
zajistit plynulé stfidani generaci zaméstnanct a kontinuity podnikového know-how. Pro
ziskdni nové nastupujici generace zaméstnancu spoleCnost tuzce spolupracuje
s technologickou fakultou Univerzity T. Bati ve Zliné (studijni obory zaméfené na
plastikaiské technologie) a se Stiedni primyslovou Skolou polytechnickou. Kromé toho
spoleénost disponuje akreditacii MSMT pro rekvalifikaéni kurzy operatort vstiikolisi.

Stejné€ jako jiné podniky 1 tuto spolecnost v oboru automotive zasdhla pandemie
onemocnéni Covid 19. To se promitlo i do vysledkli hospodatfeni. Celkovy objem trzeb
poklesl v roce 2020 o 25 % na tGroven 713 milionti korun v porovnani s trzbami v roce 2019,
které dosahly trovné 955 miliont korun. Kladny celkovy hospodaisky vysledek klesl v roce
2020 0 22 % na hodnotu 97 miliont korun v porovnani se 124 miliony korun hospodaiského
vysledku v roce 2019 (Kasko, 2021). | pfes pokles hospodaiskych vysledkii spole¢nost
nepfistoupila ke sniZzeni poctu zaméstnancli. Majitelé spoleCnosti se snaZili vychazet
z predpokladu, Ze je pro né€ 1 v krizovém obdobi vyhodnégj$i zachovat kmenovy pocet
zaméstnanci, aby byl po odeznéni symptoml koronakrize moZny ndvrat na vzestupnou
trajektorii. Tento krok se jim jevil jako ekonomicky méné naro¢ny, nez procesy ziskavani

a zaSkolovani novych zaméstnancii v pokrizovém obdobi (Kasko, 2021).
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4.3.2 Predkoronakrizovy model podnikového vzdélavani

Po zkuSenostech ze strukturdlni krize v automobilovém primyslu v obdobi
2008 — 2010 spole¢nost aktualizovala svou vzdélavaci strategii v kontextu konceptu Industry
4.0. Stru¢né feceno: v kontextu s konceptem Industry 4.0 byl v aktualizované strategii
podnikového vzdélavani definovan cil pfipravit zaméstnance na budoucnost a reagovat tak
na otazku ,,jak nové technologie a promény podnikového prostiedi ovliviiuji procesy
osobniho rozvoje zaméstnanct“. Majitelé a management spole¢nosti V realizaci
aktualizované strategii vzdélavani chtéji dosahnout dal§iho posileni konkurenceschopnosti
a konkuren¢ni vyhody a také aktualizovanou strategii podnikového vzdélavani reaguji na
posilovani vyznamu znalostnich faktort rozvoje oboru podnikani.

Procesy podnikového vzdélavani jsou v kompetenci osobniho odd¢leni, které je
soucasti ekonomického useku. V osobnim oddé€leni je zfizena pracovni pozice HR
specialisty pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancti. Do procest planovani a realizace
podnikovych vzdélavacich aktivit jsou zapojeni manazeti vSech stupnid hierarchie tizeni
spole¢nosti. Procesy planovani a realizace podnikovych vzdélavacich aktivit probihaji podle
algoritmu fizeni kvality procest podle normy EN ISO 9001 a normy IATF 16 949.
Jednotlivé kroky procesu planovani a realizace podnikovych vzdélavacich aktivit ptiblizuje

postupovy diagram na obrazku 6.
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Obrazek 6 Postupovy diagram —
podnikové vzdélavani

< Zacatek podprocesu >
Plan
zaméstnancli

Sestaveni vzdélavacihjo
planu

Podklady plan

i

Vybér varianty

Vybér termint
a dodavatelu

)

Seznam termint
a dodavatelu

Je plan
vzdélavani kompletni

Plan vzd¢lavan
Konec
podprocesu

Zdroj: KASKO (2021); podle normy IATF 16 949 — 2016
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Pres diivejsi piislib managementu spolecnosti se nepodafilo ziskat konkrétni data
o poctu vzdélavacich aktivit a nakladech na podnikové vzdélavani. Tyto tidaje povazuji
mayjitelé spolenosti za soucast obchodniho tajemstvi a nesdileji je s $irsi vetejnosti.

V modelu podnikového vzdélavani spolecnosti je mozné identifikovat Ctyfi
samostatné linie:

- Vzdélavani manaZeri vSech urovni fizeni v oblasti rozvoje manazerskych
dovednosti.

- Vzdélavani zaméstnancl v oblasti rozvoje profesné odbornych kompetenci.

- Pedagogické vzdélavani zaméstnancl — internich lektor podnikového vzdélavani.

- Rekvalifikaéni kurzy operator vsttikolisi.

Pfi realizaci plant podnikového vzdélavani jsou vyuzivany sluzby externich
vzdélavacich agentur pro vzdélavaci aktivity v oblasti rozvoje manazerskych dovednosti
a rozvoje profesné¢ odbornych kompetenci u téch zaméstnanct, jejichz pracovni napln je
upravena pravnimi predpisy nebo technickymi normami a jejichz explicitni a tacitni znalosti
musi byt pravideln¢ aktualizovany. Mimo pracovis§t¢ probihaji i vzdélavaci akce
pedagogického vzdélavani internich lektort. Ostatni vzdélavaci aktivity zaméstnanct se
odehravaji ve vlastnim Skolicim stfedisku a jsou vedeny internimi lektory. Do procest
interniho podnikového vzdélavani jsou zapojovani i externi lektofi z jinych podniki — ¢lend
Plastikatského klastru. Korporatni ¢lenové plastikarského maji moznost vyuzivat Skolici
stiedisko spole¢nosti pro Skoleni svych zaméstnancii.

V modelu podnikového vzdélavani spolecnosti a planovani osobniho rozvoje
zaméstnancll je inspirativni tzv. ,plastev (podnikovy slang), odborné¢ modulovy
stavebnicovy systém vzdélavani. Jeho obsah a podstatu piiblizuje grafické zndzornéni na

obrazku 7 na ptikladu vedoucich zaméstnanct.
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Obrazek 7 Modulovy stavebnicovy systém vzdélavani vedoucich
zaméstnancu

Legenda:
@ Hawni strategické manaZerské kompetence
U Tymowé manaZerské kompetence
O Individudin managersks kompetencs
Zdroj: KASKO (2021)
Tento modulovy stavebnicovy systém umoziuje sestavit programy osobniho rozvoje
pro jednotlivé kategorie manazeri na zéklad¢ identifikace tzv. vzdélavaci mezery jako

rozdilu mezi pozadovanymi a skute€nymi profesn¢ odbornymi kompetencemi pii vyrocnim

hodnoceni zaméstnancu.
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V internich aktivitach podnikového vzd€lavani a hodnoceni jejich pedagogické
efektivnosti spole¢nost pouziva metodu (koncept) tzv. kiizového mentoringu.

Koncept kiizového mentoringu (cross mentoring) spole¢nost vyvinula ve spolupraci
s ostravskou spole¢nosti Trenium. Vychazi zobvyklého chapani mentoringu jako
strukturovaného procesu, ktery je zaloZen na profesionalnim vztahu dvou subjektti — mentora
a mentorované¢ho. V pribéhu tohoto procesu mentor (interni lektor) piedava
mentorovanému (zaméstnanci) své znalosti a zkuSenosti a pomahd mu ziskavat nové
profesni znalosti a dovednosti. Také pomaha mentorovanému najit nové sméry, nebo
ptistupy k feseni obvyklych pracovnich tikolii a vykonavani obvyklych pracovnich ¢innosti
na zadkladé¢ predem spolecné definovaného cile. Spolecnost v konceptu kiizového
mentoringu ve svém cilovém efektu sleduje nastaveni kolegialni podpory mezi zaméstnanci
na zaklad¢ sdileni znalosti a zkusSenosti a spole¢né prace pod vedenim interniho mentora
nebo tymu internich mentord, vcetné¢ podpory interni komunikace mezi manaZery
a zameéstnanci.

Zaméstnanci spolecnosti na kiizovém mentoringu oceiiuji hlavné jeho
individualizaci, realnou podporu rozvoje jejich profesnich dovednosti, probihajici v jejich
pfirozeném pracovnim prostfedi a moznost vést reflektivni a evaluacni rozhovory o jejich
vlastni praci, pracovnich navycich a osobnim profesnim rozvoji s mentory.

Hlavnimi cilovymi skupinami kiizového mentoringu ve spole¢nosti jsou:

— zaméstnanci v délnickych profesich,
— ukolovi specialisté v d€lnickych a THP profesich,
— manazefi na piimé liniové, sttedni a vrcholové urovni fizeni.

Trénované a rozvijené¢ dovednosti v kiizovém mentoringu jsou ve spole¢nosti
rozdéleny do Ctyf urovni:

A/ Zakladni Groven: pro nové zaméstnance a zameéstnance bez podtizenych.

B/ Rozvinuta uroven: pro zaméstnance, ktefi absolvovali zakladni tiroven a potiebuji dalsi
rozvoj ¢i kompetenéni specializaci.

C/ Vysoce rozvinuta Grovein: manazefi, zamestnanci s podfizenymi a ti, ktefi potiebuji ¢i
vyzaduji dalsi rozvoj.

D/ Individualni Groven: manazefi, na vyzadani, véetné individualniho externiho koucinku.

o1



Pro hodnoceni vyslednych efektd kiizového mentoringu (miry zvladnuti novych
znalosti nebo rozvoje profesnich dovednosti) jsou ve spolecnosti stanoveny Ctyfi stupné:

— nadstandardni,

mirné nadstandardni,

standardni,

— podstandardni.

Vedle siroké skaly metod a forem vzdélavani dospélych ve firemnim vzdélavani jsou
hlavnimi stavebnimi kameny kiiZového mentoringu planovaci rozhovor, reflektivni
rozhovor a evaluacni rozhovor.

Proces kitizového mentoringu probihd ve tfech zékladnich fazich: planovaci,
realizacni a evaluaéni. Témto tfem nosnym fazim piedchazi jesté faze seznamovaci
(zadavaci), ve které se presn¢ definuje zadani pro mentoring a posuzuji se moZznosti
a aktivity, které budou v ramci mentorského programu probihat v ramci instruktazniho
a procesniho mentoringu.

Po identifikaci vzdélavaci mezery a sestaveni konkrétniho mentoringového planu se
ve spolupraci mentorti s personalnim specialistou spolecnosti a mentorovanymi vyuziva
workshop mentees, na kterém mentorovani upiesnuji sva vlastni o¢ekavani od mentoringu
a kli¢ové oblasti, ve kterych by se chtéli zdokonalit. Vysledkem je identifikace konkrétnich
oblasti mentoringu a definovani zékladnich ptedpokladii dosazeni Usp&chu mentoringu
a nejvhodngjsich sociotechnickych intervenci.

Vysledkem posouzeni vzdélavaci mezery a workshopu mentees mize byt zjisténi
jednoho z nasledujicich stavli u zaméstnance:

— Nevédoméd nekompetentnost: zameéstnanec nema dostatek znalosti, informaci
a dovednosti a ani si neuvédomuje, Ze je nema.

— Veédoma nekompetentnost: zaméstnanec nema potiebné znalosti a dovednosti
a uvédomuje si skutecnost, Ze urcité znalosti a dovednosti chybi.

— Védoma kompetentnost: zaméstnanec ma potiebné znalosti a dovednosti, ale neni si jist
tim, jak by je mél spravné a presné€ vyuZivat.

— Nevédoma kompetentnost: zaméstnanec ma potiebné znalosti a dovednosti, osvojil si
jejich pouZzivani pfi vykonu préce, aniz by o tom musel premyslet; fakticky ,,ptetavil®

znalosti a dovednosti v profesni zkusenost.
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V realizacni fazi probiha vlastni mentoringovy program v sestavenych
mentoringovych dvojicich nebo mentoringovych skupinidch. Mentoringové aktivity
probihaji ve formatu Ctyf az Sesti jednodennich tréninkti s dvoutydennim az meési¢nim
odstupem. Po ukonceni kazdé ¢asti mentoringového programu (mentoringové aktivity)
probiha dil¢i reflektivni a evaluacni rozhovor mezi mentorem a mentorovanym.

Casovy format mentoringového dne vyjadien pomérem 20: 60: 20. Znamena to, Ze
20 % casu je vénovano predavani teoretickych znalosti a instrukci, pottebnych ke zvladnuti
cild a ukoll praktické casti, na kterou je vyclenéno 60 % casu mentoringového dne.
Poslednich 20 % ¢asu mentoringového dne je vénovano rozboru vysledkii mentorovanych.
Ovéteni vysledkli mentoringu nastava Sest mésicii po ukonceni posledniho tréninku a stejné
jako ptfedchozi mentoringové dny se odehrava v pracovnim prostiedi mentorovaného.
Mentor pii ovéfovani vysledkli pomaha vyhodnotit se Sestimésicnim odstupem, jestli
u mentorovaného nastaly zddouci zmény pracovniho chovani a pokud se tak nestalo, pomaha
identifikovat pfi¢iny a navrhuje pfipadny dalsi trénink a jeho obsahové zaméieni.

Zaverecna evaluacni faze probiha pro ukonceni vSech aktivit individualniho nebo
skupinového mentoringového plénu formou zavérecného evaluacniho rozhovoru mezi
mentorem a mentorovanymi. Do evalua¢niho rozhovoru se ve spole¢nosti zapojuji i dalsi
subjekty podle metody tfistaSedesatistupnového hodnoceni zaméstnancti. Formalnim
vystupem je pak zdveérecna evaluacni zprava.

Model podnikového vzdélavani, ktery je v pfedchozim textu popséan, vznikal
postupné v pribéhu poslednich ¢tyt let. Ukazal se jako funkéni i v dobé mimotadnych
opatieni vlady na ochranu pfed pandemii Covid 19, které¢ ve vyjimkach povolovaly pii
dodrZeni vSech ochrannych opatieni realizovat interni podnikové vzdélavaci aktivity
Vv malych skupinach za podminky, Ze budou vedeny internimi lektory. Pandemie
onemocnéni Covid 19 byla pro spole¢nost impulsem, aby tento model vzdélavaci aktivity

on-line upravila do podoby hybridniho modelu vzdélavani.

4.3.3 Novy model podnikového vzdélavani v dobé koronakrize

Prezentovana spolecnost byla, stejn€ jako jiné podniky, od zacatku bfezna postavena
pfed skuteCnost, ze vramci mimofddnych ochrannych opatfeni vlady byly fakticky
paralyzovany veSkeré externi prezencni vzdelavaci aktivity a ty piivodné planované byly

odloZeny na podzim téhoZ roku. Management spolecnosti tak musel feSit otazku, jak zajistit
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alespon kontinuitu internich podnikovych vzdélavacich aktivit v mezich moznych vyjimek

z mimofadnych ochrannych opatfeni. Do kvétna 2020 se ve spolecnosti hledaly a

posuzovaly mozné varianty feSeni na zaklad¢ publikovanych zkuSenosti jinych podnikii.

Nakonec vznikla idea projektu ,,Hybridni podzim 2020%. Jeho podstatnou ¢ast tvoiil projekt

hybridniho vzd&lavani, pracovné nazvany Mikrolearning. Cast nazvu ,,mikro* signalizuje,

ze podnikové vzdélavaci aktivity budou nadale zachovany v prezen¢ni forme, ale budou
realizovany individualné anebo ve velmi malych skupinach s rozsahlejsi on-line podporou.

To vyjadiuje druha ¢ast nazvu.

Vlastni projekt Mikrolearning tak fesil, jakym zptisobem interni prezencni
vzdélavaci aktivity doplnit o e-learningové vzdélavaci moduly na podporu teoretické
a Castecné instruktazni ¢asti kiizového mentoringu.

Z praktickych technicko — organizacnich a obsahovych otazek realizace projektu
reSeny:

1) Je vybavenost $koliciho stiediska podniku digitalnimi didaktickymi, informacnimi
a komunika¢nimi technologiemi dostacuji pro realizaci projektu anebo ne? Pokud ne, jak
ji modernizovat a s jakymi naklady?

2) Jak zajistit piistup zaméstnanci do jednotlivych vzdélavacich moduli e-learningu
V ramci podnikového informacéniho systému?

3) Které vzdélavaci teoretické a instruktazni vzdélavaci moduly budou tvofit patetni kostru
obsahu e-learningové ¢asti projektu Mikrolearning? Kdo je bude zpracovavat v podobé
kratkych textovych opor a jaké naklady to bude vyZadovat?

4) Jaka kratka instruktazni videa bude potebné zpracovat do knihovny instruktaznich videi
a s jakymi naklady?

5) Je lepsi vytvofit vlastni Learning management systém na podporu projektu Mikrolearning
anebo koupit ¢i pronajmout jiz hotovy?

V odpovédich na jednotlivé technicko - organizacni realizace projektu Mikrolearning
bylo ze studia podnikovych dokumentt a z individualnich rozhovord s ¢leny projektového
tymu Mikrolearning zjisténo, ze vybavenost Skoliciho stiediska pro ucely mikrolearningu je
postacujici a neni tieba ji modernizovat. Co bude potiebné, je doplnit personalni informacni
systém o funkcionalitu personalni samoobsluha, s jejimz zavedenim se ptivodné pocitalo az

pro rok 2022. Ptes tuto funkcionalitu pak budou zajisténa piistupova opravnéni zaméestnanci
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do informatické podpory projektu Mikrolerning i kromé¢ internich i z externich pfistupii. Jako
zbyte¢né nakladné a komplikované se jevi, aby v projektu Mikrolearning byla obsazena
1 mobilni aplikace. V odpovédi na tfeti a ¢tvrtou otdzku projektovy tym doporucil, aby byla
vyuzita a aktualizovana dosavadni databaze instruktaznich videi a aby byla pieorganizovana
do nasledujicich bloku:

—nové plastikatské technologie a materidly,
— vzorové pracovni postupy pii obsluze a udrzbé vyrobnich technologii,

—nové technické oborové normy a jejich aplikace v podniku,
— kontrola kvality a dodrzovéni technologickych postupii ve vyrobe,

— vyuzivani modernich informacnich technologii v automatizovaném systému fizeni vyroby.

Projektovy tym v hleddni odpovédi na otazky jaké studijni opory bude potiebné
zpracovat a kdo je bude zpracovavat, dosp¢€l k nazoru, ze v soucasné dob¢ interni lektoti
podnikového vzdélavani v ramci svého pedagogického vzdélavani ziskali dovednosti
a zkuSenosti se zpracovavanim studijnich opor pro prezen¢ni vzdélavaci aktivity. Bude
potiebné je dopliikové doskolit v oblasti zpracovani studijnich opor pro e-learning.
Problémem byl trvajici zdkaz externich prezencnich vzdélavacich aktivit a nedostate¢na
nabidka vzdélavacich agentur v on-line form¢.

Pro zpracovani vyukovych instruktaznich videi v rozsahu 5-10 minut doporucil
projektovy tym pokracovat v dosavadni spolupraci s externim dodavatelem pfi zachovani
dosavadnich cen za zpracovani instruktazniho videa v rozpéti 15 — 35 000,- K¢ za podminky,
ze scénare instruktaznich videi dodaji autofi ze spolecnosti.

V odpovédi na patou otazku projektovy tym jednoznaéné dospél k zavéru, Ze by bylo
neekonomické vzhledem k poctu zaméstnancti spole¢nosti zadat vyvoj vlastniho Learning
cloudové bazi. Projektovy tym soucasné provedl prizkum trhu a vyhledal tfi mozné
dodavatele LMS, v jejichz nabidce LMS byly obsaZeny potiebné moduly:

— katalog vzdélavacich aktivit,

— evidence a sprava vzdélavacich aktivit,
— evidence a hodnoceni vzdélavanych,

— testovani vzdélavanych,

— podptirné autorské nastroje pro vytvaieni vyukovych kurzt a vyukovych objektt,
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— sprava pristupovych opravnéni a komunikacni nastroje,
— ulozisté (knihovna) vyukového obsahu.

Vsechny tfi vyhledané spole¢nosti byly osloveny a po podrobnych konzultacich jimi
nabizenych sluzeb a specifikaci pozadavkl spole¢nosti KASKO na upravu standardné
nabizeného produktu byla vybrana SW spole¢nost, kterd pozadované sluzby nabidla za cenu
24 000,- K¢ za rok.

Projektovy tym Mikrolearning v realizaci projektu po pfipominkovani ptfedpokladal
¢asovy horizont uvedeni do provozu v délce 6 mésict k listopadu 2020 (proto také nazev
,Hybridni podzim 2020) s ptedbézné vykalkulovanymi naklady v rozpéti 400 — 600 000,-
korun. V realiza¢ni fazi projektu pak doslo po pilotnim ovéfovani k tfimési¢nimu zpozdéni,
které je mozné pfiCist jak prvotnim optimistickym odhadim c¢asovych horizonti
jednotlivych etap, tak komplikacim na stran¢ dodavatele kvili pandemii Covid 19. Fakticky
byl projekt Mikrolearning uveden do provozu od unora 2021 a bylo stanoveno Sestimési¢ni
testovaci obdobi, v jehoz pribéhu budou jednotlivé funkcionality postupné upravovany tak,
aby projekt Mikorlearning byl plné funkéni od zac¢atku roku 2022.

Vysledna podoba nového modelu hybridniho vzdélavani je pak graficky vynesena do

obrazku ¢. 8.

Obrazek 8 Model vzdélavani Mikrolearning

Kiii2ow mentarink

dio nahraviey, ineraktivni

Zdroj: KASKO (2021)

Z obrazku je ziejmé, ze v Projektu Mikrolearning interni podnikové vzdélavani

zacne u vzdélavaného vlastnim individualnim studiem studijnich opor v podnikovém nebo
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domécim prostedi, kdy v soubézné linii se studiem studijnich opor bude zaméstnanec
studovat i instruktdzni videa a pfipadné bude autotestovat ziskané znalosti. AZ po prvnich
ttech krocich (30% + 30% +15% celkového €asu na vzdélavaci aktivitu) bude nasledovat
vlastni prezencni ¢ast Skoleni a kiizovy mentoring pii vykonu konkrétni prace (20% + 4%
celkového Casu na vzdé€lavaci akci). Posledni jedno procento celkového Casu je vénovano

hodnoceni a vystaveni interniho certifikatu o absolvovani vzdélavaci akce.

4.4 Kvalitativni empirické Setieni ve spoleCnosti

Kvalitativni Setfeni ve spolecnosti a sbér dat se uskutecnily ve dvou tiidennich
pobytech v prosinci 2021 a lednu 2022. Pfi sbéru dat byly prezenéné studovany podnikové
dokumenty, vztahujici se k podnikovému vzd€lavani a Vv soub&ézné linii probihaly
individualni rozhovory s jednotlivymi respondenty - ¢leny projektového tymu. Zjisténi
z individualnich rozhovort byla prezentovana v kapitole 4.3.3 v charakteristice nového
modelu vzdélavani. Polostrukturované rozhovory byly planovdny ve dvou sezenich
Vv tzv. ohniskové skupiné. Velmi cennym zdrojem informaci o fungovéani podnikového
vzdélavani, jeho proménach a novém modelu byly individualni rozhovory s vedoucim
osobniho oddéleni, persondlnim specialistou pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancii a
vedoucim projektového tymu Mikrolearning.

Pfipravené scénafe polostrukturovanycb rozhovorti ve dvou sezenich ohniskové
skupiny se nakonec nepodafilo uskutecnit v plném rozsahu. Hlavnim divodem byla
skutecnost, ze se pro prvni sezeni ohniskové skupiny V prosinci lofiského roku nepodafilo,
aby se seSli vSichni respondenti vjednom terminu a v plném poctu kvili internim
problémiim spolecnosti. Respondenti fesili naléhavé problémy vypadku ve vyrobé, jejichz
pii¢ina byla na strané dodavatele surovin pro vyrobu plastovych dili. Az v lednu tohoto roku
se podafilo ve spole¢nosti najit ¢asovy prostor dvou hodin pro pivodné planované sezeni
ohniskové skupiny. Pfi pfiprave na sezeni ohniskové skupiny a v pribéhu sezeni ohniskové
skupiny se projevily dva limitujici faktory: prvnim byla jistd mira nedivery respondentti
k tomuto zpusobu zjist'ovani dat, ktera vyplyvala ze skute¢nosti, Ze s rozhovory v ohniskové
skupiné¢ dosud neméli zkuSenost. Druhym limitujicim faktorem byla fakticky prvni

zkuSenost autora prace s pripravou a moderovanim diskuze v ohniskové skupiné.
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Ohniskova skupina sestava z nasledujicich respondentt, kteti soucasné tvofi
vyzkumny soubor:
— Respondent A — feditel vyrobniho useku spole¢nosti.
— Respondent B — feditel ekonomického tseku.
— Respondent C — vedouci osobniho odd¢leni ekonomického tseku.
— Respondent D — HR specialista pro vzdélavani a rozvoj zameéstnancu.
— Respondent E — vedouci projektového tymu Mikrolearning, IT specialista spole¢nosti.
Respondentiim byly v rozhovorech pii lednovém sezeni ohniskové skupiny polozeny
nasledujici tazatelské otazky, které byly sméfovany na pochopeni Sir§tho podnikového
kontextu vzniku modelu Mikrolearning:
1) Které oblasti fungovani spole¢nosti zasahla pandemie onemocnéni Covid 19 nejvice a jak
se s jejimi dopady spolecnost vypotadala?
2) Bylo rozhodnuti o novém modelu podnikového vzdélavani Mikrolearning jednomysIné?
3) Jaké problémy pii realizaci projektu Mikrolearning se ukazaly jako nejsloZzitéjsi?
Respondenti v ohniskové skupiné odpovidali vécné a pomérné oteviené, i kdyz se
Vv pribéhu diskuze misty odchylovali od pfipraveného scénatfe. V nasledujicim textu jsou
zachyceny jejich nejpodstatnéjsi vyroky na tazatelské otazky. Neuvadi se vyroky
respondentti, ve kterych se odchylovali od polozenych otazek.

Otazka ¢.1: Které oblasti fungovani spole¢nosti zasahla pandemie onemocnéni Covid 19

nejvice?

— Respondent A :

,,Asi bude nejlogictéjsi, kdyz na tuto otdzku zacnu odpovidat jako prvni. Pandemie Covid 19
nejvice dopadla na vyrobu. Vzhledem k ochrannym opatienim se pomerné zkomplikoval cely
Systéem organizace vyroby - predevsim planovani smén a jejich stridani. Do stridani smén se
musel vclenit casovy usek na povinné testovani zaméstnancii, pri poctu zameéstnancii na
Jjednu smeénu to znamenalo, Ze nova sména musela nastupovat o hodinu drive. Problematicka
situace nastala, kdyz se cast nasich zaméstnancii dostala do karantény a bylo potrebné
operativné zajistit nahradu ze zaméstnancii jinych smén. To se samozirejmé projevilo ve
snizeni vwkonu kazdé z nich a cdstecné také v docasném zvyseni poctu neshodnych vyrobki.
To mélo svou pricinu v tom, Ze ve stabilnich vyrobnich tymech museli byt zaméstnanci
V karanténé nebo ti, kteri onemocnéli, museli byt nahrazovani zaméstnanci z jinych tymii.

Sehrané pracovni tymy se tak docasné rozpadly. Problémem bylo i zaskoleni novych
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zameéstnancii - 1 procesu byli kwili karanténé nebo onemocnéni docasné vyrazeni
i zkuSeni mentori. *

— Respondent B:

., Ekonomicky koronavirus zpusobil, Ze se objemy vyroby propadly skoro o pétinu. To jsou
udaje, které jsme vam poskytli uz drive. Kdyz mame hovorit o podnikovém vzdélavani, tak
koronavirus zpiisobil, Ze jsme v ndkladech podnikového vzdélavani ziskali | ztrdceli. Ztraceli
jsme penize, ktere jsme zaplatili vzdélavacim agenturam a které se kvili zdkazim
prezencniho vzdélavani neuskutecnily a odkladaly. Cast zaplacenych penéz se vrdtila — ty
Jjsme vyuzili na pokryti ndakladii spojenych s testovanim zaméstnancii a nakup ochrannych
pomiicek. Cast ziistala nerealizovana a dosud nebyla vrdacena — nékteré vzdélavaci agentury
po vzoru cestovnich kancelari vydaly tzv. vouchery na budouci vzdélavaci aktivity. Zakaz
prezencnich vzdeélavacich aktivit znamenal vypadek prijmit z pronajmu naseho skoliciho
strediska pro cleny Plastikarského klastru.

— Respondent C:

,, Koronakrize ve svych dopadech nejvice zasdahla personalni oblast. Nemam na mysli
obvyklé personalistické cinnosti, kromé vzdeélavani. Hlavni problém byl zajistit, aby vyroba
fungovala bez vetsich vypadkii. Druhy problém byl zajistit povinné testovani zameéestnancii
a dalsich ochranna opatreni. Treti problém byl vtom, zZe se nam kvili karanténam
a onemocnéni Covidem rozpadly nékteré vyrobni skupiny. Do sehranych tymii jsme museli
preradit zaméstnance z jinych smén a ne vzdycky se to povedlo. Uz dlouho jsme nemuseli
resit interpersonalni konflikty v pracovnich tymech anebo mezi pracovnimi tymy a jejich
vedoucimi. Koronakrize je prinesla. Lidé zacali byt nervoznéjsi a na urcitou dobu se vytratila
pracovni pohoda a klid pii Feseni pracovnich problémii. Cim delsi a prisnéjsi byla
mimoradnd ochrannd opatreni, tim vice se u nasich lidi zacala projevovat uinava z nich.

vvvvvv

bylo potrebné se k nim vratit. Co nas v persondlni oblasti zasahlo nejvice, bylo vzdélavani
zaméstnanci.

— Respondent D:

., My jsme s autorem diplomové prdce stravili pomérné hodné casu a dostal ode mne vétsinu
potiebnych informaci. Proto budu jen velmi strucny: od brezna 2020 se nam fakticky

., provozné “ ze dne na den rozpadlo externi podnikové vzdélavani kvuli zakazu prezencnich

vzdeélavacich aktivit. Optimisticky odhad pocital s obnovenim na podzim 2020, pesimisticky
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odhad predpokladal, Ze se tento zdkaz miize protahnout i do nasledujictho roku a Ze bude
nutné zacit hledat vlastni cestu, jak udrzet alespon kontinuitu interniho podnikového
vzdelavani. Vlastné se na porad dne znovu dostal diivejsi projekt inovace organizacnich
forem a metod podnikového vzdeélavani. Adekvatné dobé jsme mu dali jiny ndzev, a to
Mikrolearning. Kromé jiného se v ném sleduje efektivnejsi vyuziti viastniho sSkoliciho
strediska a hlavné zachovani podnikového know-how v dobé, kdy zacina dochazet ke stridani
generaci zaméstnancii.

— Respondent E:

. Moje odpoved’ asi bude patiit do kategorie kaciiskych. Muj usek je asi ten, kterému
koronakrize pomohla. Nemdam rad slovo vyzva, to uz je hodné zprofanované. Vhodnéjsi je
Fici, ze koronakrize pro IT usek prinesla novou prilezitost, jak upravit podnikovy informacni
system a jak jeho persondlné informatickou cast doplnit o podporu procesii podnikového
vzdélavani. To vSechno se koncentruje v projektu Mikrolearning. U podnikového
informacniho systému jako celku se piivodné pocitalo i s informatickou podporou procesii
home office. Nakonec se ukdzalo, ze pro zajisteni vyroby a fungovani spolecnosti by bylo
mozné do rezimu home office prevést jen minimum zaméstnancii z kanceldri. Nakonec byly
uvahy o home office odlozeny ad acta. “

Otazka ¢. 2: Bylo rozhodnuti o novém modelu podnikového vzdélavani Mikrolearning

jednomysIné?

— Respondent A:

,Ano, bylo prijato na rade reditelii usekii. Predtim byl na pracovnich poradach projekt
nékolikrat diskutovin s vyhradami K dopracovani. Tyto vyhrady byly z hlediska realizace
spise procesni a nakladove. *

— Respondent B:

., Rada reditelu usekii projekt prijala jednomysiné, ale az po vyporadani pripominek, které
byly projektovému tymu adresovany pri jeho pritbézném projedndvani.

— Respondent C:

., Rada reditelii usekit hned néjaky projekt, se kterym jsou spojeny ndaklady a ocekdavané
kratkodobé a dlouhodobé efekty, neschvali a nevyda pokyn k realizaci. Projekt byl pred
schvalenim posuzovan trikrat. Vétsina pripominek méla procesni a nakladovy charakter

S dalsim pozadavkem na presnéjsi vymezeni ocekdavanych efekti. *

— Respondent D:
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., Rada reditelii usekii projekt Mikrolearningu a jeho realizaci schvalila jednomysiné. Ve
trech kolech predchoziho projednavani ale svymi vyhradami na jedné strane docela
projektovéemu tymu zkomplikovala Zivot. Na druhé strané vznesla namitky a pripominky,
ktere projektovému tymu pomohly pochopit sirsi podnikovy kontext projektu.

— Respondent E:

., To, Ze rada reditelu useku projekt schvali jednomysiné, jsem ocekaval. Hlavnim ditvodem
pro tento predpoklad bylo to, ze jsme se s celym projektovym tymem snazili co nejlépe
vyporddat s pripominkami rady z predchoziho trojiho projednavani. Pro cely projektovy tym
vyhrady a naméty rady reditelu byly dulezité v tom smyslu, Ze nds prinutily se na projekt
podivat nejen z procesniho hlediska a hlediska IT podpory procesii podnikového vzdélavani,
ale také v sirsim podnikovém kontextu a prinutily nas peclivéji zvazovat ndklady projektu,
Jjeho casové realizacni horizonty a vysledné efekty.

Otazka ¢&. 3: Jaké problémy Se pfi realizaci projektu Mikrolearning ukazaly jako

vvvvvv

— Respondent A:

,,Ja asi na tuto otdzku nedokdzu presné odpovedeét. Sam o sobé je projekt uplné jiné odborné
povahy nez usek, ktery ridim. Z priibézného projednavani projektu pred schvdlenim jsem
ziskal spise dojem, pocit, Ze nejvétsim probléemem bude projekt spustit a pak cekat, jak bude
fungovat a jak jej zaméstnanci prijmou. Potom po vyhodnoceni prvnich Sesti mésicii jeho
fungovani bude treba projekt upravit. A pro tu upravu by mély byt ziskany hodnotici
informace z priizkumu mezi zaméstnanci. Nejlepsi by bylo, kdyby to udélala néjaka externi
poradenskd firma.

— Respondent B:

., Muj pohled je cisté ekonomicky. Po mne bylo hlavnim problémem najit zdroje na realizaci
projektu. Spolecnost ma sice vytvorenOU provozni financni rezervu, ale ta byla v pritbéhu
koronakrize cerpana na pokryti ndkladii spojenych s realizaci mimoradnych ochrannych
opatieni viady. Penize Se S velkym zpozZdenim a rozsahlou administrativni agendou na
podporu ekonomiky vracely, i kdyz ne ve skutecne vynalozenych ndkladech. Velkou cast
provozni financni rezervy spolkly zvysujici se ceny vstupii - suroviny a energie. | ta zhruba
piilmilionova suma na projekt se zpocatku zdala prilis vysoka, ale podrobny ndkladovy
rozklad projektového tymu ji vysvetlil.

— Respondent C:
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., Z mého pohledu bylo hlavnim probléemem presvédcit radu reditelii, Ze je potrebné pro
zachovani kontinuity znalosti V podniku zmenit dosud fungujici model podnikového
vzdeélavani. Zpocatku totiz prevladal nazor, Ze by bylo mozné na urcitou dobu minimalizovat
aktivity podnikového vzdelavani a pockat, az se mimoradna ochranna opatieni viady uvolni
a pak néjak ten skluz v planech podnikového vzdelavani dohnat. Jenomze by v tom vyckavani
V pritbehu druhé poloviny roku 2021 a v pritbéhu roku 2022 odesla pomérné silna generace
zaméstnancii a bylo potrebné zajistit, aby své znalosti, dovednosti a zkusenosti neodnesli bez
predani nové nastupujici generaci zaméstnanciu. To by mélo primé dopady na vyrobu, kdy
by vznikalo riziko poklesu kvality produkce, narocné na presné dodrzeni technologickych
postupit a presnost produktovych rad. V podnikovych souvislostech to znamenalo najit
zpiisob, jak se vyporddat s novosti situace a novosti problému, pro které spolecnost neméla
pripraven adekvdtni rozhodovaci algoritmus a musela na vyvoj koronavirové situace
reagovat ex post. “

— Respondent D:

pripraven projekt inovace existujicitho modelu podnikového vzdélavani, preci jen nas
nakonec zaskocila situace, kdy se ze dne na den jakoby odstrihla cast externiho prezencniho
vzdelavani. Takze hlavni problém byla neocekavanost vzniklé situace, jeji novost, rychlost,
S jakou se ménila a naléhavost, jak rychle vzhledem k vyvoji pandemie vzniklé problémy
resit. Probléemem ani tak nebyla andragogicka stranka problému, spolecnost pocitala s tim,
ze k roku 2022 bude mit pripraven inovovany model podnikového vzdélavani v souvislosti
s konceptem Industry 4.0. a dalsi digitalizaci podnikovych procesii. Jako souvisejici problém
se ukdzala financni narocnost realizace projektu. Myslim tim, zZe jsme méli zpocatku velkeé
ocekavani na financovani projektu. Nakonec jsme se po trojim projednavani projektu dostali
z pozice hlavy v oblacich do pozice nohama na zemi. Kdy? to reknu jinak — projekt se srovnal
S redlné dostupnymi podnikovymi financnimi zdroji v obdobi koronakrize. Az poté, co se
spolecnost vyrovnd s negativnimi diisledky koronakrize a vygeneruje dostatecné zdroje,
— Respondent E:

,,Pro mé jako vedouciho projektového tymu a soucasné IT specialistu spolecnosti bylo
nejvetsim problémem, jak puvodni pomeérné financné velkorysy projekt Mikrolearning po

projednavani v rade rediteli vtésnat do zdroju, které nakonec byly na projekt vycleneny.
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V konecném diisledku to znamenalo piivodné predjednané IT podpory v SW LMS produktech
vyjednat znovu a v ramci pridélenych zdrojii. Potiz byla v tom, Ze dodavatelé byli zahlceni
objednavkami od jinych zakaznikii, kteri resili podobny problém a dodaci [hity by ohrozily
ptvodni harmonogram realizace projektu. 1 tak nakonec realizace projektu nabrala
nekolikameésicni zpozdeni. Viastni IT stranka implementace novych funkcionalit problémem
nebyla. To je konec koncut moje viastni remeslo zajisténi IT podpory internich podnikovych

procesii a Cinnosti.

4.5 Vysledky empirického Setieni a doporuceni

Po otevieném kodovani vyrokd respondenti a v souvislosti s rozborem
technicko-organizac¢nich a procesnich aspekti realizace projektu Mikrolearning
Vv ptedchozich kapitolach textu diplomové prace je mozné formulovat n¢kolik souhrnnych
zaveérh, které se vztahuji k dil¢im vyzkumnym otdzkam a jejich Sir§im souvislostem:

— S jakymi problémy se pii napliiovani cilt a organizace podnikového vzdélavani podniky
potykaly v dob¢ koronakrize?

— Jaké zmény v podnikovém vzdélavani koronakrize prinesla? Které z nich byly docasné a
které je mozné charakterizovat jako nové trendy v organizaci podnikového vzdélavani?

— V ¢em je pro $irsi praxi podnikového vzdélavani ptinosny model hybridniho vzdélavani
vybraného podniku?

Respondenti se nezavisle na sobé shodli v nazoru, ze hlavnim problémem pii
realizaci pland podnikového vzdélavani bylo ,,paralyzovani externich vzdélavacich aktivit.
Plvodni optimismus, Ze se podafi na podzim roku 2020 uskutecnit odloZené externi
vzdélavaci aktivity z jara roku 2020, se ukazal jako neopodstatnény. Pesimisticka varianta
kvtli mimotadnym ochrannym opatfenim vlady pietrvavala az do kvétna roku 2021, kdy
byla mimotadna ochranné opatfeni vlady rozvolnéna. Ani to vSak situaci nefesilo, protoZe
externi vzdélavaci agentury kapacitné nebyly schopny zvladat fetézeni diive odloZenych
zakazek.

Polostrukturované a nestrukturované rozhovory s respondenty odhalily jiny problém,
se kterym se spolecnost potyka a ktery tvofti $irSi pozadi podnikového vzdélavani. Signdlem
pro hlubsi zamysleni byly vyroky respondentt typu ,,firma ndm starne®, ,,je problém ziskat

nové kvalifikované pracovniky v oboru®, ,jak zajistit, aby pfed tim, nez odejdou kmenovi
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zaméstnanci, predali své znalosti a zkuSenosti nové generaci zaméstnanci®, ,,jakym
zpisobem to udélat, kdyz nova generace zaméstnancl neprojevuje velkou ochotu snaset
mentorovani‘; ,,bylo by moznou cestou, ze by se propojila znalost modernich informac¢nich
a komunikac¢nich technologii nastupujici generace zaméstnancii se znalostmi, dovednostmi
a zkuSenostmi odchazejici generace zaméstnanci?* V SirSim kontextu je potiebné
poznamenat, ze vétsina Ceskych dodavatelskych podniku, které ptisobi v oboru automotive,
vznikla pted dvaceti az tficeti lety a ted” ve druhé dekadé¢ tfesi problém mezigeneracni
vymény vlastnikli, managementu a generaci zaméstnanci. Pandemie Covid 19 jen tento
problém pro podniky ucinila naléhavéjSim. I na tento problém se projekt Mikrolearning
snazil najit odpovéd’. V Sirsich teoretickych souvislostech spole¢nost fakticky pod tlakem
vyvoje generaéni struktury viceméné intuitivné aplikuje teoreticky koncept mezigenera¢niho
uceni na pracoviSti bez toho, Ze by jeji management znal teoretickou podstatu age
managementu a mezigeneracniho uceni na pracovisti jako zakotvené teorie.

Podobna situace byla z vyrokl respondenti zjisténa v kontextu jiného teoretického
konceptu. Respondenti nezdvisle na sobé velmi €asto pronaseli vyroky typu ,,jsme podnik,
ktery se stale u¢i a v neustalém uceni je nase konkurencni vyhoda“ nebo typu ,, diivejsi krizi
v automobilovém primyslu jsme pted deseti lety vyuzili jako prilezitost, jak zaméstnance
pripravit na pokrizové obdobi* apod. Vyroky podobného typu, odkazujici na to, jak se
spole¢nost vyrovnala se strukturdlni krizi v automobilovém primyslu, se objevovaly
pomérné Casto. Signalizuji, Ze vlastnici a management spole¢nosti méli uz pred vice nez
deseti lety dobrou manazerskou intuici a uvédomovali si, Ze na pokrizové obdobi je potieba
pripravit nejen podnik, ale hlavné jeho zaméstnance. Svym zptisobem k tomu také prispélo
nesporné osobnostni charisma obou bratrii zakladatelt, ktefi byli a stale jsou schopni pro
zaméstnance jasn€é formulovat svou podnikatelskou vizi a ziskat je pro jeji realizaci.
Koronakrize se tak da interpretovat jako nova ptileZitost pro inovaci organizacnich forem a
metod vzdélavani dospélych a také jako nové vyzkumné andragogicke pole.

Odpovéd na treti dil¢i vyzkumnou otazku je slozitd a mozna ponckud predcasna.
Spole¢nost miiZze svou konkrétni zkuSenost nabidnout v oborové databazi best practice napft.
Plastikatského klastru. D4 se ale ptedpokladat, ze zkuSenosti jinych ¢lenti plastikéaiského
klastru mohou byt podobné. Tento piedpoklad se opira o skutecnost, ze vétSina Clent
plastikafského klastru jsou dodavatelské podniky velkych automobilek a technologicka

povaha zpracovani plasti je obdobna. Odlisné jsou interni podnikové procesy a ¢innosti,
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i kdyZ u nich je podobnost diana evropskou oborovou technologickou normou pro
automobilovy primysl, kterd fesi v SirSim kontextu kvalitu, organizaci a fizeni vyroby.

Ptedchozi zobeciiujici zavéry jsou formulovany s urcitou mirou opatrnosti vzhledem
K tomu, Ze vyzkumny soubor byl velmi maly (i kdyz vzhledem k pozicim respondenti
V podnikové vlastnické a manazerské hierarchii by mohl byt povazovan za vzorek
s dostate¢nou vypovidaci hodnotou a reprezentativnosti).

Vlastni vyzkumna zjisténi je obtizné porovnavat a diskutovat s jinymi relevantnimi
odbornymi zdroji anebo zdroji z databaze ,best practice”. Aby bylo mozné diskutovat
vyzkumny problém diplomové prace, je potiebné, aby byl dostupny dostatek relevantnich
diskuznich zdroji. Problematika podnikového vzdélavani v dobé koronakrize se pii
vyhledéavani relevantnich informacnich zdroji ukazala jako masmedidln€¢ velmi atraktivni,
ale viceméné odborné€ bezobsazna.

Pravdépodobné je to dano tim, ze odborné publikace, které se touto novou a dosud
neprobadanou problematikou budou zabyvat, se v odborné literatufe objevi az s urcitym
¢asovym odstupem po odeznéni pandemie.

Pti prvni orientacni vyhledavaci sond€ na internetovém vyhledavaci Google bylo
vysledkem vyhledavacich kombinaci na téma podnikové vzdélavani a Covid 19 v riznych
frazeologickych upravach nékolik set odkazl. Pfi jejich bliZz§Sim zkoumdni se nakonec
ukazalo, ze se jedna o prevazujici nabidku vzdélavacich agentur pro on-line kurzy
podnikového vzdelavani.

Z vécné odborného hlediska se problematikou podnikového vzdélavani v dobé
koronakrize zabyva Asociace instituci vzdélavani dospélych. Na jejich webovych strankach
I v odborném c¢tvrtletniku Andragogika pro praxi, (v ¢islech roku 2020 a 2021) jsou
publikovany informace spiSe techniko organiza¢niho charakteru promén podnikového
vzdélavani. Ani v databazi ,,best practice podnikovych zkusenosti se nepodatilo dohledat
relevantni publikace, které by zkuSenost vybraného podniku umoZznily srovnat se
zkuSenostmi jinych podnikli ve stejném oboru podnikani.

Paradoxné by bylo moZzné konstatovat, ze v diskuzi na odbornych serverech fakticky
prevladla spiSe pfima nebo podprahovd marketingovd komunikace nabidky SW produktt
online podnikového vzdélavani nad odbornou andragogickou problematikou. Viceméné se
V nich utvarel dojem, ze v dobé mimotadnych ochrannych opatieni vlady je pro podniky

jedingm feSenim piechod od prezencnich forem Kk online podnikovému vzdélavani
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(e-learningu). V urcité mife je to pochopitelné a logické z hlediska obchodniho modelu
vzdélavacich agentur a SW spolecnosti, které v pandemii Covid 19 velmi rychle
a marketingové pomérn¢ agresivné identifikovaly doCasnou situacni mezeru na trhu.

Pouze ve ctvrtletniku Andragogika pro praxi, ktery vydava Asociace instituci
vzdelavani dospélych, byly v roce 2020 a 2021 publikovany ctyii ¢lanky, které se zabyvaji
problematikou vzdélavani dospélych v dob¢ pandemie onemocnéni Covid 19.

Z vysledkt vyhledavani relevantnich zdroji pro diskuzi feseného problému vyplyva
jedno mozné vysvétleni: minimum relevantnich zdroji pro diskuzi mize mit sviij divod
V novosti existujiciho problému a také ve skutecnosti, Ze pandemie onemocnéni Covid 19
dosud neodeznéla a také v tom, Ze se feSeny problém zatim nachazi na okraji andragogického
vyzkumného pole. Da se ptedpokladat, Ze se andragogicky vyzkum bude problémem promén
podnikového vzdélavani v dobé koronakrize zabyvat az s uréitym casovym odstupem po
odeznéni pandemie Covid 19.

Autor diplomové prace se ptiklani k ndzoru, ze po odeznéni pandemie Covid 19
nebude pravdépodobn¢ mozné vratit se k podobé podnikového vzdelavani pied koronakrizi.
Stejné€ tak se autor prace (sice na jednom konkrétnim podnikovém piipadu) domniva, Ze
feSenim problému neni pfevést dosavadni podobu podnikového vzdélavani do online
formatu v celém rozsahu Skolenych témat. Prezen¢ni forma podnikového vzdé€lavani je u
nékterych podnikovych vzdélavacich témat nezameénitelna a nenahraditelna.

Pro obdobi po odeznéni koronakrize je tak budoucim problémem hledani
optiméalniho poméru mezi prezencni a distancni formou podnikového vzdélavani, resp.
pokracovat v trendu rozsahlejsi online podpory prezencni formy podnikového vzdélavani.

Relevantni diskuzni zdroje je moZné nalézt v teoretickém kontextu tzv. zakotvené
teorie ucici se organizace. Ze studia podnikovych dokumentl, polostrukturovanych
a nestrukturovanych rozhovort s respondenty a posouzeni zjisténych skute¢nosti je mozné
konstatovat, Ze se spole¢nost postupné dostala viceméné¢ intuitivné do stavu, kdy je mozné
j1 oznacit podle konceptu Sengeho nebo Tiché za ucici se organizaci.

Vlastni zjiSténi o predkoronakrizovém a koronakrizovém modelu podnikového
vzdelavani a strategii podnikového vzdélavani bylo porovnano s kritérii ucici se organizace
podle teoretického konceptu Sengeho (2007) a Tiché (2005). Vysledek tohoto porovnani je
vynesen do tabulek 1 a 2.

66



Tabulka 1 Spole¢nost KASKO jako ufici se organizace podle kritérii P. Sengeho

Znak

Naplnéni

1 | Osobni mistrovi

— Ve spolecnosti jsou na zaméestnance

kladeny vysoké kvalifikacni pozadavky
ve spojeni s vysokou kvalitou pracovniho
vykonu. Ve spolecnosti se preferuji
zamestnanci s Sirokymi implicitnimi
znalostmi, schopni zastavat vice
pracovnich pozic. To je zohlednéno

V motiva¢nim ohodnoceni pracovniho
vykonu.

— Spolecnost podporuje osobni rozvoj

zaméstnancu smérem k osobnimu
mistrovstvi.

— Spole¢nost podporuje vnitini soutézivost

zameéstnancu ve vztahu k dosaZeni co
nejvyssich profesné odbornych
kompetenci.

2 | Mentalni modely

Spole¢nost ma v katalogu pracovnich pozic
zpracovany kompetencni modely pro klicové
skupiny zaméstnanct. Tyto kompetencni
modely jsou pravidelné aktualizovany

v souvislosti s modernizaci vyrobnich
technologii.

3 | Sdilené vize

Strategie spolecnosti je zaloZena na sdileni a
podpoie vizi a cili podniku ze strany
manazerl a zaméstnancd.

4 | Tymové uceni

Provozni problémy se fesi v projektovych
tymech; management spole¢nosti podporuje
formalni a informalni uceni na pracovisti.

5 | Systémové mysleni.

V hodnotach firemni kultury se preferuje
komplexni piistup k feseni problémt a
rozhodovani v souvislostech vSech firemnich
procest

Zdroj: vlastni zjisténi a hodnoceni podle kritérii Sengeho, (2007)
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Tabulka 2 Spole¢nost KASKO jako udici se organizace podle kritérii Tiché

Znak ucici se organizace

Bylo ve
spolecnosti
identifikovano?

Uceni jako soucast formulace strategie — strategie i hodnoty firemni
kultury cilevédomé podporuji uceni se ve vSech firemnich procesech a

o L " ‘o N o PIn¢ funkéni
1 ¢innostech a také jako soucast zpétné vazby od zaméstnanct 4
k managementu
Participativni piistup — tvorba strategie na korporatni tirovni je
centralizovana a je zalezitosti majitelti spolecnosti a vrcholového
2 | managementu skupiny; do procesu dekompozice korporatni strategie jsou Céstecné funkeni
zapojeni manazefi na dalSich trovnich az po pfimou liniovou na Grovni
provoznich strategii
. . " . . PIné funkéni od
Informatika — informac¢ni technologie jsou ve spole¢nosti rozsahlymi fie Tunient o
. . o o o L vybudovani
databazemi technologickych postupti, norem, nejlepsich praktik, ptistupy o ey 1e
, ap . . . vlastniho $koliciho
3 k odbornym databazim, strategickym firemnim dokumentiim apod. stediska: plng
vyuzivany jako nastroj uceni; pravidelna skoleni a prezkusovani se cdiskd, p
A funk¢ni i v modelu
odehravaji individualné . .
Mikrolearning
K hodnoceni
4 Formativni ucetnictvi — pfistupy jsou striktné diferencované a opravnéni nebyly
omezena; zptistupnény
informace
Vnitini vyména — systém interni komunikace v organizaci podporuje
5 | vnitfni vyménu a sdileni znalosti a zkusenosti, podporuje dialog mezi Funkéni
riznymi skupinami zaméstnanct
6 Flexibirlni’syst.ér.n odménovani - je definovan jako zakladni princip Funkéni
personalni politiky
PIn¢ funkéni;
o . o . . . lyva z fizeni
Podporujici struktury — docasné struktury se vytvari ad hoc jako projektové lzzgli}tlv inzterflich
nebo podplrné tymy; po vyfeseni problému nebo ukonceni projektu svou y e .
7 | . wr e . . Y , , , procesu a ¢innosti,
¢innost ukonci; jejich zkusenosti se zafazuji do databaze novych firemnich -
raktik certifikace podle
P normy IATF
16 949*
Funk¢ni; ¢aste¢né
limitovano
8 Sbér a analyza informaci o vyvoji vnéj$iho oborového prostiedi — nedelegovanymi
pravidelné se monitoruje a vyhodnocuje kompetencemi
majiteli na nizsi
urovné fizeni
Interorganiza¢ni uceni — skupina spolecnosti i spole¢nosti mezi sebou se Funkéni v ramci
9 | vzdjemné uci a uci se i ze zkusenosti konkurence anebo od nejlepsich Plastikatského
praktik v oboru klastru
10 Atmosféra poc}porujici uceni — je dana celkovym charakterem firemni PIné funkéni
kultury a praxi managementu
PIng funkéni
W , . - “ 14 w1 s e odporou vnitini
11 | Prilezitost osobniho rozvoje - nabizi se kazdému; ne kazdy ji vyuzije podporou vnit
sout€z1vosti
zaméstnancl

Zdroj: vlastni zjisténi a hodnoceni podle kritérii Tiché, (2005)
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Z vyroki respondentli, mimo jiné také pro diskuzi teoretickych konceptd, vyplyva,
ze spolecnost v soucasné dobé na urovni vrcholového managementu a zakladatel
spolecnosti feSila a vyftesila 1 dalsi problém, ktery odborna literatura charakterizuje jako
nastupnictvi vV rodinnych firmach. V kontextu tématu diplomové prace se nepodatilo ziskat
podrobnéjsi odpovéd na otazku jak byl na prevzeti naslednické funkce v podnikovém
vzdelavani pfipravovan novy tieti spolecnik - syn star$iho bratra zakladatele. Pravdépodobné
se jedna o velmi citlivou rodinnou zalezitost, o niz se respondenti mimo rodinny kruh
vyjadfovali velmi vyhybave anebo viibec. V kazdém piipadé tento jednotlivy ptipad rodinné
spole¢nosti naznacuje, ze se pro dal§i zkoumani otevira velmi zajimavé vyzkumné pole.

| kdyz se zcela nepodafilo realizovat ¢ast vyzkumného zaméru v prosincové realizaci
polostrukturovanych ohniskovych rozhovort, je i pfesto mozné na zakladé diive ziskanych
informaci formulovat vlastni souhrnné zjisténi.

Spole¢nost KASKO piirozenym a viceméné pragmatickym manazerskym funkénim
zpisobem reagovala v oblasti podnikového vzdélavani v dobé koronakrize na vzniklou
situaci pandemie onemocnéni Covid 19 bez toho, Ze by se musela opirat o znalost
teoretickych konceptli podnikového vzdélavani.

Hybridni model podnikového vzdélavani, nazvany Mikrolearning, je mozné hodnotit
jako pragmatickou a pfimétenou situacni reakci, kterd se snazi zachovat kontinuitu interniho
podnikového vzdélavani. Jestli se pod okolnostmi pandemické situace vytvoreny model
Mikrolearning ukaZe jako Zivotaschopny i po odeznéni pandemie, je otdzka, na kterou neni
zatim moZzné odpovedét.

Jako pomérné obtizné se jevi formulovat doporuceni pro zménu nove vytvorené¢ho
modelu podnikového vzdélavani Mikrolearning za situace, kdy se teprve letos v 1éte
v podniku budou vyhodnocovat zkuSenosti z prvnich mésicti jeho fungovani. Piesto je
mozné jedno obecnéjSi doporuceni formulovat. Z vlastnich zjiSt€ni vyplyva, Ze se pfi
pripravé a realizaci projektu Mikrolearning projektovy tym soustiedil spiSe na technickou
stranku problému a na okraji zajmu zlstal jiny problém. Tim je absence komunikace
pfipravovaného problému se zaméstnanci spolecnosti. Jako pomérné dulezité tak je (sice
opozdéné) naucit zameéstnance spolecnosti ucit Se V novém vzdéldvacim modelu. Postacujici
by mohla byt kratka metodicka studijni opora, ktera bude k dispozici v textovém formatu a

formatu instruktazniho videa, dostupného na ulozisti vyukového obsahu, doplnéné o video
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medailonky lektorti. Celkovy naklad na realizaci tohoto doporuceni by podle cenového

prizkumu nemél prevysit 35 000,- K¢&.
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5 Zavér

Diplomova prace se zabyvala novou a zatim v odborné literatufe podrobnéji
nezkoumanou problematikou problémi a promén podnikového vzdélavani v dobé pandemie
onemocnéni Covid 19.

Jejim cilem bylo popsat a zhodnotit model hybridniho podnikového vzdélavani, ktery
si vybrany podnik v oboru automotive vytvofil v pribéhu pandemie Covid 19. Dil¢im cilem
diplomové prace bylo na zdkladé vysledkt kvalitativniho vyzkumného Setfeni navrhnout
doporuceni pro Upravu vytvoreného modelu a posoudit moznost jeho vyuziti v obdobnych
podnicich.

Fakticky nebylo cilem diplomové prace verifikovat néjakou hypotézu, ale soustredit
se na pochopeni zpusobu, jakym konkrétni podnik reagoval na restriktivni mimofadna
opatieni vlady, ktera fakticky paralyzovala externi prezencni podnikové vzdélavani a na
pochopeni toho, jak se konkrétni podnik snazil i v dobé koronakrize zachovat kontinuitu
interniho podnikového vzdélavani.

Z vlastnich zji$téni ve formatu ptipadové studie vyplyva, ze feSenim problému by
nebyl masivné ministerstvy doporucovany piechod z prezencniho na online podnikové
vzdélavani. Na piikladu konkrétniho podniku je zfejmé, Ze feSeni problému se naslo ,,n¢kde
uprostfed”. Podnik pomérné rychle vyprojektoval novy model hybridniho vzdélavani,
nazvany Mikrolearning. V ném se pocita jak s prezen¢ni, tak distancni formou podnikového
vzdélavani, kdy na obdobi koronakrize u témat podnikového vzd€lavani, kde je to mozné,
vyznamné posilil online formu interniho podnikového vzdélavani. D4 se predpokladat, Ze
model Mikrolearningu pfinese vétsi pedagogickou efektivnost podnikového vzdélavani,
protoZze se soustfeduje na vzdélavaci interni podnikové aktivity v malych skupinach
vzdélavanych zaméstnanct a v konceptu kiizového mentoringu vyznamné individualizuje
podnikové vzdelavani.

V piipravé a realizaci pilotni verze projektu Mikrolearning bylo zjisténo jedno velmi
slabé misto. Projektovy tym a management podniku se pfili§ soustedili na technicko —
informatickou a organizacni stranku stranku projektu a poné¢kud opomnéli komunikaci
projektu se zaméstnanci a skutecnost, Ze novy projekt pfinese i novy problém: naucit
zaméstnance ucit se jinak. Proto je formulovano doporuceni, aby bylo ulozisté vyukového
obsahu Mikrolearningu doplnéno o kratkou metodickou studijni oporu, ktera bude pro

zaméstnance privodcem uceni v online prostiedi.
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Rozebirana podnikova zkuSenost mize byt zdrojem inspirace pro jiné podniky,
pokud se management podniku rozhodne podélit o svou zkuSenost s jinymi podniky
Vv databazi best practice.

Bezesporu ale rozebirané téma problému a promén podnikového vzd€lavani otevira

nové andragogické vyzkumné pole.
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