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Uvod

Jako téma své bakalafské prace jsem zvolil Vyvoj firemniho vzdélavani a
implementaci e-learningu. Jednim z hlavnich dtvodu, pro€ jsem si zvolil pravé toto
téma bylo, Ze firemni vzdélavani, v poslednich par letech, vyrazné méni svoji
podobu. Z ddvodl celosvétové pandemie, byli zaméstnanci i personalisté nuceni,
rychle se adaptovat na nové podminky. Do hry vstoupili moderni technologie a

veskere vzdélavaci procesy musely probihat distancné.

Teoreticka ¢ast bude rozdélena do dvou kapitol. V prvni kapitole obecné
definuji pojem personalni fizeni a specifikuji vzdélavani a rozvoj z hlediska vyvoje.
Zabyvat se také budu vzdélavacim systémem ve firmach a teoriemi u€eni se.
V druhé kapitole budou podrobné rozebrany vzdélavaci metody, aktivné vyuzivané
ve firemnim vzdélavani. Nejvétsi prostor zde dostane nastroj e-learning, ktery

v poslednich letech zaziva nejvétsi rozmach.

Prakticka Cast se bude vénovat analyze firemniho vzdélavani v konkrétni
spole¢nosti. Pomoci rozhovoru s HR zaméstnancem, bude definovana podoba
vzdélavani v minulych letech a podoba aktualni. Nasledné dojde k porovnani téchto

obdobi a celkovému shrnuti.

Cilem prace je tedy stru¢né zmapovat vyvoj vzdélavani ve firmach a shrnout

jeho nynéjsi podobu.



1 Personalni fizeni
1.1 Definice pojmu a jeho vyznam

Personalni fizeni neboli personalistiku, Ize definovat jako velmi podstatnou
soucast organizace, ktera ma na starost kazdou osobu zapojenou do pracovniho
procesu. Jedna se o Cinnosti jako je ziskavani zaméstnancl, jejich formovani,
spravné vyuzivani a fungovani Ci jejich organizovani. Zaroveri ma také na starost
jejich pracovni uspokojeni a seberozvoj, at uz v pracovnim nebo osobnim Zivoté.
Vzhledem k tomu, Ze lidska pracovni sila pfredstavuje v kazdé organizaci ten
managementu organizace. Kazda spole¢nost by tedy méla znat hodnotu a vyznam
svych zaméstnancu, nebot to oni rozhoduji o kone€ném uspéchu €i neuspéchu

organizace.

Josef Koubek rozdélil zdroje v organizaci podle obrazku 1 v némz také
definoval proces fizeni. O personalni politice a strategii, rozhoduje kazda spole¢nost

sama a stat by do téchto ,vod“ viibec nemél vstupovat. Mohl by totiz zapficinit

potencionalni konflikt mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.

q
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Obrazek 1-Zdroje v organizaci

T KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojti : Zaklady moderni personalistiky. 3. vydani. Praha:
Management Press, 2006. 367 s. ISBN 80-7261-033-3.
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1.2 Rozvoj personalniho fizeni

Pro srozumitelngjsi definici rozvoje v personalnim fizeni, délime jednotlivé
koncepce podle obdobi. A¢koliv pojem personalistika slouZi jako obecny pojem pro
praci slidmi, jeho jina formulace ,personalni Fizeni® nam oznacuje jedno
z vyvojovych obdobi personalni prace, stejné jako pojem ,personalni administrativa“

nebo Fizeni lidskych zdroju.

Pojem personalni sprava nam definuje vibec nejstarsi koncepci, ktera dfive
neméla ani zdaleka takovou podobu, jakou ma dnes. JednoduSe feCeno Slo o
administrativni sluzby ve firmé a o administrativni procesy, které se tykali pfijimani
zameéstnancl a evidenci dokumentu s informacemi o nich. Personalni prace tedy
tvofila spiSe pasivni ¢ast a rozvijet se zaCala aZ v pozdéjSich letech. Tato koncepce
je ovSem vyuzivana dodnes, ale pouze zfidka napfiklad ve firmach, kde nejsou fidici

pravomoce tolik rozdélovany.

Nasledovnikem personalni administrativy bylo ono personalniho fizeni. To
bylo mozZné registrovat jiZ pfed druhou svétovou valkou, kdy se firmy velmi rychle
rozrstali a snaZili se o co nejvétsi expanzi. Kazda firma méla za cil ovladnout trh a
znicit veSkerou konkurenci. BEéhem tohoto dynamického obdobi si zaméstnavatelé
zacCali vSimat, Ze jejich obrovskou vyhodou mohou byt efektivné pracujici
zameéstnanci. Hlavnimi aspekty, jak toho docilit, byl dukladny vybér zaméstnancu,
jejich spravna organizace a formovani, a v neposledni fadé spravna motivace. Diky
tomuto uvédomeéni se dostalo personalni fizeni do popfedi, ve firemni struktufe.
Zacala se formovat personalni politika, definovali se metody prace s lidmi a vznikali
personalni utvary, které se skladali z lidi, specializujicich se na personalni praci.

Témto utvarlim se, postupem ¢asu, povedlo vytvaret si ¢im dal tim vétsi vliv. 2

Posledni a zaroveri nejaktualné&jsi koncepci je fizeni lidskych zdroji. Ta se
zacCala utvaret pfiblizné v poloviné stoleti, kdy vySlo najevo, Ze lidska prace je
fizeni lidskych zdroju vénovat hlavné fidicim €innostem. Jedna se v podstaté o

rozvinutéjSi personalni fizeni, ale kliCovym rozdilem je skuteCnost, Ze béhem

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroja : Zaklady moderni personalistiky. 3. vydani. Praha:
Management Press, 2006. 367 s. ISBN 80-7261-033-3.
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vyvojove faze Fizeni lidskych zdroju se stava personalni prace kazdodenni ¢innosti
vS8ech vedoucich pracovnikt na rozdil od personalniho fizeni, kdy se o tuto ¢innost

starali pouze odborni personalisté.?
1.3 Pojem vzdélavani a rozvoj

Cilem kazdé organizace je zaméstnavat takové zameéstnance, ktefi maiji
odpovidajici vzdélani, v podobé znalosti a dovednosti, k efektivnimu vykonavani
své profese. Tento stav zajiStuje proces, ktery nazyvame ,Vzdélavani a rozvoj“.
Diky nému zaméstnanci ziskavaji nové zkuSenosti a schopnosti, které nasledné
uplatiuji. Ktomu jsou vyuzivany vzdélavaci programy, odborni pracovnici a jiné

vzdélavaci subjekty nebo individualni seberozvoj.*

J. Reynolds navic rozdéluje terminy na vycvik a u€eni se. Pod pojmem ,uceni
se“ se skryva individualni iniciativa jedince, ktery se sam snazi ziskavat nové
znalosti. Naopak vycvik miZzeme chapat jako sluzbu, kterou zaméstnanci zajisti jeho
zaméstnavatel. ® OvSem slozek vzdélavani a rozvoje je vice. Definici podle Michala

Armstronga ukazuje obrazek Cislo 2.

I Vzdéldvani a rozvoj

I I I I I

IndividudIni Odborné

' comvol lidrt
Uteni se  wadelsvinia — Bevded L L van o Rorvollidria

v organizaci learning s manazerd
rozvoj (wevik)

Rizen znalosti

Vzdélavani na Vycevik na
pracovisti pracovisti

| | Sar;\_oslaémé Vyevikmimo ||
izené pracoviité
vzdélavani

|- e-learning

Kou¢ovéni a
mentorovani

Obrazek 2-Slozky vzdélavani a rozvoje

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroja : Zaklady moderni personalistiky. 3. vydani. Praha:
Management Press, 2006. 367 s. ISBN 80-7261-033-3.

4 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji. Tfinacté vydani. PreloZil
Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. Expert. ISBN 978-80-247-5258-7.

5 REYNOLDS, J., CALEY, L., & MASON, R. How do people learn? Chartered Institute for Personnel
and Development. 2002. ISBN 978-08-529-2956-8
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Ke vzdélavani a rozvoji by se mélo pfistupovat strategicky, jelikoZz kazda
organizace ma sveé strategické cile, na které uplatiiuje urcité postupy a politiky.
K dosazeni téchto cilu, firma vyuziva své zaméstnance, tudiz je namisté, aby se do
téchto zdroju patficné investovalo. Nejen Ze jejich rozvoj napomaha firmé
v pritomnosti, ale také zajiStuje konkurencni vyhodu v budoucnu. Hlavnim cilem

strategického vzdélavani je tedy zaiji$téni kvalitniho personalu v organizaci. ©

Tento fakt ve své praci ovéfila Maria Aragon a Raquel Valle, které pro svij
vyzkum vybrali 3456 firem sidlicich ve Spanélsku a pomoci dotaznikd
shromazdovali informace od vedoucich pracovnikl, ktefi méli v dané firmé na
starost Skoleni zaméstnancl a v pfipadé, ze ve firmé takova pozice neexistovala,
byli osloveni manazefi v oddéleni lidskych zdroju. Cilem bylo zjistit, zda vzdélavani
téchto pracovnikl vede k jejich lepSim vykonum. Vzhledem k tomu, Ze vyplnéné
dotazniky zaslalo pouze 9,14% z oslovenych firem, zu€astnilo se tedy priazkumu
316 respondentld. Na zakladé vysledkl bylo dokazano, Ze firmy, které intenzivné
vzdélavaji své manazery, tak dosahuji lepSich vysledkd oproti firmam, které to
zanedbavaiji nebo vibec nedélaji.’

Podobné zkoumal zlepSeni vykonosti ve firmach i Charles Benabou, ktery uz
v roce 1996 sestavil studii, na zakladé jejichz vysledku se projevilo, Ze obchodni a
finanCni vysledky padesati zkoumanych firem, kladné ovliviiuje aktivni vyuZiti

Skolicich aktivit i po zahrnuti nakladu na tyto aktivity.®
1.4 Teorie u€eni se
1.4.1 Vymezeni pojml obecné

Jiz v pfedchozi kapitole bylo zminéno nékolik moZzZnosti ueni se. MozZnosti,

jakymi se lidé mohou ucit rozdélil M. Armstrong na tfi sféry.

6 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji. T¥inacté vydani. PreloZil
Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. Expert. ISBN 978-80-247-5258-7.

"ARAGON, Isabel Barba & VALLE, Raquel Sanz. Does training managers pay off?, The International
Journal of Human Resource Management, 2013, 1671-1684

8 BENABOU, Charles. Assessing the impact of training programs on the bottom line. National
Productivity Review. 2006. 91 - 99
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1. Socialni u€eni — U¢eni se podvédomé podle kolegu, nadfizenych
pracovnikl a ostatnich lidi v okoli

2. Uceni se ze zkuSenosti — UCeni se na zakladé vlastnich zkuSenosti a
aktivniho zapojeni se do procesu prace. Nestaci pouze slySet nebo vidét,
jak se néco déla.

3. Samostatné rizeni — V tomto pfipadé se sam zaméstnanec snazi naucit

nove dovednosti a ziskat vétSi znalosti, diky vlastni motivaci a iniciativé.

vigwviiv s

firemniho vzdélavani.

Teorie operantniho podminovani

K popisu této teorie vychazel Armstrong z dila B.F.Skinnera, ktery véfil, Ze
Clovék je schopen kladné nebo zaporné pfizpUsobit své jednani v pfipadé, kdy si je

védom skutecnosti, Ze za svou praci muze byt odménén nebo naopak potrestan.

Teorie kognitivniho uceni

nebo pojmy, a osvoji si diky tomu danou problematiku. Armstrong definoval tento
druh pomoci véty: ,UCici se lidé jsou néco jako vykonné stroje na zpracovani

informaci.”
Teorie uceni se ze zkuSenosti

Lidé se sami dokazou naucit nové véci a zpracovat své poznatky tak, aby je
v budoucnu mohli promitnout do své prace a vyvarovali se chyb, které uz ucCinili

v predchozich situacich.®
Teorie socialniho uceni

L. Hlouskova a H. Koudelova stavi tento druh uceni paralelné vedle
.individualnich“ druhl u€eni. Tato teorie je definovana jako spoleCensky proces,

° ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji. Tfinacté vydani. PreloZil
Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. Expert. ISBN 978-80-247-5258-7.
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ktery probiha v socialnim prostifedi a vyZaduje socialni kontakt. Lidé se uci
napodobovanim svého okoli a identifikuji jeho zplsoby a chovani. DulezZita je

pfitomnost vzord, které plsobi na uéiciho se jedince.°
1.4.2 Motivace

Motivace je velmi dalezitym nastrojem v oblasti vzdélavani pracovnikl. Pokud
chceme, aby se lidé efektivné ucili, tak je idealni, kdyz sami chtgji. V opacném

pfipadé je nutné jim k tomu napomoct.’

J.Plaminek definoval motivaci jako nenasilnou cestu k dosazeni kladného
pristupu k praci nebo jiné Cinnosti. Tento pfistup déli na dva faktory, jenz spolu
souvisi. Prvnim z nich je stimulace. Jde o situaci, v niz ma ¢lovék pozitivni pfistup
k ¢innosti pouze po dobu, kdy jsou mu uspokojovany jeho stimuly. V jiném slova

smyslu, jsou mu jakkoliv kompenzovany Spatné podminky béhem urcité Cinnosti.

Druhym faktorem je ona motivace, kterou ma kazdy jedinec odliSnou. Je velmi
slozité odhadnout motivy daného ¢lovéka, ale v pfipadé, Ze se to podafi, muze byt
pozitivni pFistup ¢lovéka dlouhodoby a miZe pokraCovat i bez vnéjsich podnéta.'?

1.4.3 Systém vzdélavani v organizaci

Abychom dokazali zlepsSit schopnosti a dovednosti pracovnik( ve firmég, je
dulezité sestavit k tomu systém. Josef Koubek takovy systém rozclenil na nékolik
Casti a do jeho obsahu zaradil nékolik vzdélavacich aktivit. Jedna se o orientaci,

doskolovani a preskolovani, a rozvoj, jenz iniciuje dana organizace.

Na efektivnim fungovani tohoto systému se podili nékolik utvart. Hlavnim
z nich je oddéleni lidskych zdroju, které ma vzdélavani pracovnikld na starost. Déle
se ucastni vsSichni vedouci pracovnici a také odborova sdruzeni, nebo jina
zaméstnanecka sdruzeni. OvSem do tohoto systému zasahuji také externi zdroje.

Jedna se o odborniky €i instituce se specializaci na vzdélavani. S jejich pomoci je

01nformagni systém [online]. Copyright © [cit. 17.04.2023]. Dostupné

z: https://is.muni.cz/el/1421/jaro2008/UZB003/um/4429574/Teorie_uceni.pdf

" ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojti. Tiinacté vydani. Pielozil
Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. Expert. ISBN 978-80-247-5258-7.

2 pLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 3., rozsitené
vydani. Praha: Grada Publishing, 2015. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-5515-1.
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sestaveni vzdélavaciho cyklu snadnéjsi. Vzdélavaci cyklus se sklada z nékolika

¢asti. V prvni fazi je nutné definovat potieby pracovniku.'

Tyto potfeby nam maji ukazat co konkrétné by mél dany zaméstnanec umét a
znat, kvykonavani své pracovni pozice. Ne vzdy je tato identifikace potfeb
jednoducha, nebot’ pro kazdou pozici jsou jiné vzdélavaci potfeby a v pfipadé, ze
jejich analyza bude provedena velmi obecné&, nemusi mit vysledné vzdélani takika

Zzadny ucinek.

Michael Armstrong ve své publikaci rozdéluje analyzu na tfi urovné — uroven
organizace, uroven skupiny a uroven jednotlivce. Tyto urovné spolu vzajemné uzce
souvisi a nékteré metody se vztahuji k vicero urovnim. V pfipadé, Ze se nam tedy
podafi uspésné analyzovat potfeby organizace, povede to k analyze potfeb i
v oblasti skupin. Stejnym zpusobem to funguje i ve vztahu mezi urovni skupin a

urovni jednotlivce.

Navaznost je takova, Ze stejny ucinek se projevi i v pfipadé, ze k analyze
budeme pfistupovat opacnym smérem. Analytické metody pro uroven organizace
jsou analyza planl organizace, analyza plan lidskych zdrojd, a metoda prazkumi

potfeb vzdélavani, ktera se tyka i urovné skupin.

V organizaci je duleZité nahlizet do budoucnosti, z toho divodu je nutné
analyzovat jeji plany a plany lidskych zdroja. Diky takové analyze mize firma ziskat
naskok a zacilit vzdélani tak, aby v budoucnu méla dostatek personalu
s konkrétnimi znalostmi. Zaroven, pokud ma v planu zménit nékteré z pracovnich
postupd, tak je také nutné, se nad timto pozastavit. S pomoci téchto identifikator
dokazeme sestavit konkrétni vzdélavaci plan napfiklad k  ziskani
multidisciplinarnich dovednosti pro zaméstnance. V pfipadé, Ze jsou pfedmétem
analyzy jednotlivci, je namisté vytvofit analyzu pracovnich mist a roli. V ni jsou
vytvofeny profily pracovnich mist, jenZ obsahuji popis dovednosti a znalosti, jimiz

by mél zaméstnanec disponovat.'4

13 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd : Zaklady moderni personalistiky. 3. vydani. Praha:
Management Press, 2006. 367 s. ISBN 80-7261-033-3.
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Podoba pracovnich postupu, které se k danym pracovnimu mistim vztahuiji,
se v zavislosti na Case Casto meéni, proto by se jejich profily méli neustale

aktualizovat, tak aby nedos$lo béhem vysledné identifikace potfeb ke zkresleni.

Nakonec by kazdy jedinec, mél sam reflektovat své potfeby ve vzdélani, na
zakladé vlastniho hodnoceni. To vSak bohuZel nestaCi a je nutna i kooperace
s nadfizenym nebo pfimo se zaméstnavatelem. Vystupem je souhrn potfebnych
schopnosti a znalosti, kde je u kazdého z bodu metoda, ktera dopomuze dosahnout
uspokojeni  konkrétni potfeby. Profily pracovnich roli dobfe poslouzi

béhem sestavovani vzdélavacich kurzt a aktivit.

Jak jiz bylo zminéno vlastni sebereflexe je jednim z ukazateld, ktery pomaha
k identifikaci potfeb. OvSem ne kazdy dokaze objektivné posoudit své pfednosti a
nedostatky. Ktomu slouzi prizkumy v podobé& rozhovori. Komunikace mezi
zameéstnancem a manazerem muze odhalit prostory ke zlepSeni a diky osobnimu
kontaktu a vyméné nazoru si ¢lovék dokaze uvédomit své nedostatky na zakladé

¢ehoz mohou vSechny tyto pohledy odrazet potfeby vzdélavani.'

V pfipadé, ze mame idealné sestaveny plan seberozvoje, nasleduje druha
faze cyklu, kterou je planovani vzdélavani. Hlavnim aktérem v této fazi ¢asto byva
podnikova rada, zastupujici zaméstnance, spole¢né s oddélenim lidskych zdroj(,

vedenim firmy a komisi pro rozvoj vzdélavani.

UZ béhem prvni faze se zaznamenavaji predbézné navrhy vzdélavacich
procesu, priblizné rozpocty a rlizné jiné pfedpovédi. OvSem az po stanoveni potieb
se s nimi zaCina pracovat. BEhem planovani se vSechny polozky zprocesuji, upfesni

se jejich kritéria a sestavi se definitivni vzdélavaci program. Kvalitné zpracovany

vigwviiv s

Prvni z nich je jednoznacné definice poZzadovaného vzdélavani a jeho obsah.
Dale musi byt uvedeno, pro koho je vzdélavani uréené. Vzdélavani maze byt

zajisténo pro jednotlivce nebo skupiny. Ve struénosti by mélo byt popsano komu je

5 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojti. Tiinacté vydani. Pielozil
Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. Expert. ISBN 978-80-247-5258-7.

16 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd : Zaklady moderni personalistiky. 3. vydani. Praha:
Management Press, 2006. 367 s. ISBN 80-7261-033-3.

16



urené a pfipadné by méla byt stanovena kritéria, podle kterych byli u€astnici

vybrani.

DalSim bodem je zpUsob provedeni a ur€eni metod, jez budou pouzity. Jedna

Mg wrivs

forem vzdélavani se bude zabyvat kapitola Cislo 3.

Aby byli uréeny zbylé informace, je nezbytné definovat, kym bude ono
vzdélavani zajisténo. Zda se ho ujme organizace sama za pomoci internich
prostfedkl nebo zda vyuzije néktery z externich zdroja, kterym mohou byt napfiklad

vzdélavaci instituce.

Nasledné Ize diky tomu naplanovat i harmonogram vzdélavani a stanovi se
konkrétni terminy aktivit. S ¢asovym planem souvisi i misto konani. Kurzy se mohou
konat v misté pracovisté nebo mimo néj. Pokud se maji u€astnici dostavit mimo své
pracovisté, musi se brat zfetel na dopravu, stravovani Ci pfipadné ubytovani. Tyto
naklady mohou ovlivnit celkovy rozpoCet vzdélavaciho programu. Rozpoctova
stranka je také podstatnou polozkou ve vzdélavacim planu.

Nasleduje uzavieni smlouvy o vzdélavani, jejiz obsahem je popis a
rozplanovani vzdélavacich aktivit, vymezeni podminek a v neposledni fadé

nastaveni podpory, kterou organizace, k t€mto ucelim, zaméstnanci poskytne.

Kone&nou poloZzkou musi byt vZdy zpétna vazba ve formé hodnoceni. K tomu
slouzi rizné metody, které bychom méli pfedem definovat. Zaroven je nutno zminit

kdo hodnoceni provede a kdy k hodnoceni dojde. *

7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd : Zaklady moderni personalistiky. 3. vydani. Praha:
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2 Formy, metody a prostiredky firemniho vzdélavani

Metod, které jsou aktivné vyuzivany ke vzdélavani, je opravdu mnoho. Existuji
dveé velké skupiny, do kterych je mizeme rozdélit. Do prvni skupiny spadaiji takové
metody, jenz se vykonavaji pfi plnéni béznych €innosti na pracovisti. Jedna se o
takzvanou metodu ,on the job“. Tento zplUsob se Casto pouziva pfi vzdélavani

pracovnikl na pozicich, vyZadujicich niZsi kvalifikaci.

V druhé skupiné se nachazi takové metody, které se vykonavaji mimo
pracovisté nebo dokonce mimo organizaci. NejCastéji se tento pfistup vyuziva
k zvySeni kvalifikace vedoucich pracovniki. OvSem neznamena to, Ze kazda
metoda slouzi jen pro jednu urc€itou pracovni vrstvu. V praxi se tyto dvé skupiny

kombinuji na zakladé potifeb konkrétni pracovni pozice.'8
2.1 Vzdélavaci metody ,,on the job“

V této podkapitole budou definovany jedny z hlavnich a nej¢astéji pouzivanych
metod ,on the job“. Jedna se o: Zapracovani novych zaméstnancu
Koucovani
Mentorovani
Counselling
Cross Training
Porady

2.1.1 Zapracovani novych zaméstnanci

Jedna se o vcelku obecny pojem metody vzdélavani, jehoz vystupem ma byt,
aby se novy zaméstnanec naucil zakladni dovednosti a postupy prace, kterou bude
vykonavat. Metoda spociva v instruktazi, kterou provadi jeho kolega nebo osoba,
ktera ma s danou ¢innosti zkuSenosti. Novy zaméstnanec se uci pozorovanim a
postupnou kooperaci, nacez si nasledné osvoji proces a je schopen vykonavat své
povinnosti sam. Jedna se o velmi rychly zacvik, ktery byva ¢asto pouze jednorazovy.

Diky této formé& vzdélavani mize zaméstnanec navazat pozitivni vztah ke svym

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd : Zaklady moderni personalistiky. 3. vydani. Praha:
Management Press, 2006. 367 s. ISBN 80-7261-033-3.
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kolegim, nadfizenym nebo osobam, které instruktaZz provadi. Nevyhodou je, Ze

tento zpUsob zacviku Ize vyuzit zejména u jednoduchych pracovnich ukonu. '
2.1.2 Coaching

Coaching neboli Koucovani je vzdélavaci pfistup, velice podobny metodé
zapracovani novych zaméstnancu, ovSem na rozdil od kratkodobé instruktaze se
jedna o dlouhodoby proces, béhem néhoz se podporuje vlastni iniciativa
zameéstnance, diky cemuz se rozviji jeho schopnosti a dovednosti. Zaméstnanec je
delegovan takovym zplsobem, aby si sam uvédomil, co pfesné se od néj oCekava
a co musi znat a umét, aby dosahl spravného vysledku. Je dllezZité, aby vedouci
kou€¢ spravné definoval roli nového zaméstnance hned zpocatku, nebot
v pozdéjSich obdobich, kdy si zaméstnanec osvoji nékteré zpusoby, uz mize byt

coaching bran negativné a muze narusit vztahy na pracovisti.
2.1.3 Mentoring

Tento zplUsob je také zaloZzen na podobném principu jako pfedchozi dva,
ovSem nékolik odliSnosti se v tomto pfipadé najde. DohliZzejicim pracovnikem je
takzvany mentor. Jedna se o vysoce kvalifikovaného pracovnika z daného oboru.
Ten zastava roli specialisty, ktery poskytuje, dotyénému vzdélavanému subjektu,
rady a podporu ve vSech ohledech. Vzdélavany subjekt ovSem pfebira veSkerou
zodpovédnost na sebe a snazi se projevit vlastni iniciativu. Odborné vedeni slouZzi
pouze k usmérfiovani. Tento zplsob je velice efektivni, nebot’ ¢lovék se nejlépe udi
z vlastnich chyb a rozhodnuti. Vzhledem ktomu, Ze mentora si vybira sam
zaméstnanec, muze zde byt riziko, Ze dojde k volbé nevhodné osoby.?°

2.1.4 Counselling

Jedna se o relativné novou metodu vzdélavani. U doposud zminénych metod

v v

oba na stejné urovni. K dosazeni vysledkl se vyuzZiva kooperace mezi nimi a

jednotlivé postupy jsou vzdy konzultovany. | pfes to, Ze vzdélavatel ma vice

9 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojti. Tinacté vydani. Pielozil
Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. Expert. ISBN 978-80-247-5258-7.
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zkuSenosti, tak diky vzajemnému ovlivihovani, dochazi k provéfovani i jeho znalosti.
Vzdélavany subjekt totiz prezentuje navrhy na feSeni a vzdélavatel nasledné
vyhodnocuje moznosti. Nevyhodou této metody je, Ze zpétna vazba je v podstaté
trvala, tudiz dochazi k vysokeé Casoveé narocnosti, diky cemuz se mohou zanedbavat

bézZné pracovni Cinnosti.
2.1.5 Cross Training

Pod pojmem Cross Training se skryva znamy termin Rotace prace. V tomto
ohledu se ale nejedna pouze o zménu pracovnich ¢innosti z divodd zamezeni
rutinnim Cinnostem. Jde o vzdélavaci metodu, pfi niZ zaméstnanec poznava noveé
prostfedi. Dostava ukoly v jinych odvétvich organizace, diky ¢emuz ziskava noveé
zkuSenosti a vSeobecny pfehled o fungovani firmy. V pfipadé problému je pak
schopen nahlizet na n&j komplexnéji, nebot vidi provazanost mezi riGznymi useky.
Jednou z nevyhod muze byt demotivace vzdélavaného pracovnika, jelikoZ ne ve

vSech Cinnostech mizZe doty&ny vynikat, tim dochazi ke snizeni sebevédomi.
2.1.6 Porady

Posledni velmi efektivni metodou jsou pracovni porady. Stejné tak jako u
Cross Trainingu ziskava zaméstnanec komplexni pfehled o fungovani firmy.
Rozdilem je, Ze se pfimo neucastni pracovnich ukonu, ale pouze vstfebava
informace. Ziskava povédomi o problémech v jinych pracovnich usecich a informuje
ostatni zaméstnance o situaci na jeho pracovisti. Timto zplisobem se rozviji znalosti
vSech zu€astnénych a diky vyméné nazoru a zkuSenosti se zlepSuje vzajemna
komunikace. Vzhledem ktomu, Zze porad se ucastni vicero zaméstnancl, je
komplikované trefit se do rozvrhu vSem. Tento problém feSi fixni termin porad
v pracovni dobé, tim ovSem dochazi ke ztraté ¢asu urceného k plnéni pracovnich

ukon(. 2!
2.2 Vzdélavaci metody ,,off the job*

Jedna se o metody, které neprobihaji béhem vykonu pracovnich cinnosti.

Casto se tato forma vzdélani uskuteéfiuje v podobé& kurz(i a $koleni, jenz maji
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charakteristiku Skolnich vyukovych bloku. | pfes to, Ze se jedna o vzdélavaci metody
mimo pracovisté, neznamena to, ze vzdélavani nemuze probihat v prostorach
organizace. Ke vzdélavani mohou byt vyuzity externi instituce, které disponuji
potfebnym zafizenim nebo vyspélejsi technikou. Mezi nejpouzivanéjsi vzdélavaci
metody patfi: 1. Pfednasky

2. Demonstrovani

3. Pfipadové studie (Workshop, Brainstorming)

4. Simulace

5. Role-play training

6. Assessment Centre

7. Outdoor Training

2.2.1 Prednasky

Jedna se o tradicni metodu vzdélavani, béhem niz dotyCny vstfebava
informace, jez mu jsou pfedany teoretickou formou. Jde o velmi intenzivni pfenos
informaci, ktery lze uskutecnit bez velkych potfeb na vybaveni. Nevyhodou vsak je,
Ze vydeélavany subjekt neni aktivhé zapojen, tudiZ pro néj muze byt vstfebavani
tomu, Ze se ucCastnici mohou aktivné ucastnit prednasky a sdilet své nazory
s ostatnimi, mizZe pro né byt jednodussi zapamatovat si nové informace. Zaroven

mohou pfi diskusi vzniknout zajimavé myslenky, které by jinak nebyli zminény.??
2.2.2 Demonstrovani

Demonstrovani se provadi nazornou ukazkou dané problematiky.
K demonstrovani mohou byt pouZita videa, pfedméty z praxe nebo jiné pomucky,
které nam lépe pomohou znazomit danou véc. Casto se tato metoda provadi
v dilnach nebo v jinych prostorech, které jsou k tomuto ugelu vybaveny. Ugastnici
maji moznost vidét nebo si sami vyzkouSet procesy z praxe, v bezpeCném prostiedi.
Diky tomu si vylepSi své dovednosti a zaroven naberou i nové znalosti. Velkou
nevyhodou byva, Zze vzdélavaci pracovisté pouze nastini realitu, ktera pak maze byt
odlisna.
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2.2.3 Pripadové studie

Metodu pfipadovych studii Ize rozclenit do tfi kategorii. Prvni z nich jsou
pfripadové studie samotné. Jedna se o zpusob vzdélavani, ktery spociva popsanim
skuteéného nebo smysleného problému na pracovisti. Ugastnici jsou povinni
problém zanalyzovat a na zakladé dostupnych informaci navrhnout nejidealné&jsi
feSeni. Diky tomu zlepSuji svou schopnost diagnostikovat chyby a rozvijeji své

mysleni.

Reseni pfipadovych studii Ize provést i tymové. Tento zplisob FeSeni se
nazyva Workshop. V tomto pfipadé byvaji feSené problémy velmi komplexni.
Vyhodou workshopl je, Ze danou problematiku zkouma vice lidi. DUsledkem toho
dochazi ke vzniku novych myslenek a analyza problému je podrobnéjsi. DalSim
benefitem workshopu je rozvoj tymového ducha.

Posledni kategorii je Brainstorming. Na rozdil od Workshopu probiha
brainstorming znovu individualng, ovSem vSichni ucastnici Skoleni FeSi stejny
problém. Poté, co kazdy z nich navrhne konecné feSeni, zacina diskuse jejiz cilem
je nalézt to nejlepSi z nich. Brainstorming muze probihat pisemné i ustné. Stejné
jako u workshopu muze pfinést nové myslenky a podpofi schopnost prace v tymu.
VSechny tyto druhy pfipadovych studii maji jednu nevyhodu. Aby byli studie
smysluplné a efektivné rozvijeli mysleni vzdélavanych, musi byt asova narocnost,

pro pripravu podkladu, velka.?
2.2.4 Role-play training a simulace

Velmi efektivnimi vzdélavacimi metodami jsou také simulace a takzvané hrani
roli. Jedna se o aktivni tréninkovou metodu, pfi niz zaméstnanci prebiraji ur€itou roli
a hraji scénu, tak jako kdyby byla skutec¢na. Dohled nad nimi vykonavaji skolici
trenéfi a pfipadné ostatni u€astnici Skoleni. Ti nasledné poskytuji zpétnou vazbu.
Cilem této metody je kreativné rozvijet své dovednosti. Tato metoda je zaloZzena na
komunikaci a improvizaci. Pomaha ucastnikim kontrolovat své emoce a pfipravuje

je na situace, které mohou nastat pfi vykonu jejich prace. Nevyhodou je, Zze nékteré
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zaméstnance mize tento zpUsob tréninku zastrasit, pokud uvidi, s jakymi situacemi
se muzZou v budoucnu potykat. Zaroveri mizZe dojit ke sniZeni jejich sebevédomi,
v pfipadé Ze pfi hrani roli nepodaji kvalitni vykon. To mdze mit negativni dopad
béhem realnych krizovych situaci.?*

2.2.5 Assessment Centre

Assessment centre je program, ktery se nevyuziva pouze ke vzdélavani, ale
také k naboru zaméstnancl — nejCastéji manazerl. Zjednodusené se jedna o
program, shrnujici tfi, jiZ zminéné, metody dohromady. Té€mi jsou pfipadove studie,
hrani roli a simulace. U&astnici tohoto programu se snazi fesit Glohy a potykaiji se
s konkrétnimi problémy z urcité pracovni oblasti. Uméla inteligence generuje ulohy
a nasledné je také vyhodnocuje. U&astnici $koleni poté porovnavaiji sva rozhodnuti
s témi nejoptimalnéjSimi, jenz jsou v softwaru evidovany. Diky tomu dochazi
k rozvoji znalosti a dovednosti. Tato metoda je velmi moderni a efektivni,

problémem vSak mohou byt vysoké naroky na pfipravu a techniku. 2°
2.2.6 Outdoor Training

Uz diky doslovnému pfekladu je jasné, Ze tato forma vzdélavani by se méla
odehravat ve venkovnim prostfedi. Zaméstnanci se vzdélavaji prostfednictvim
riznych ukoll a aktivit, které mohou pfipominat taborové hry. Jedna se o obdobu
teambuildingu, s tim rozdilem, Ze krom utuZovani mezilidskych vztah( a prace
v tymu, jsou rozvijeny také odborné znalosti a dovednosti. Béhem aktivit je
kombinovéna teorie s praxi. Castymi aktivitami byva horolezectvi, tymové vyzvy,
strategické hry nebo kanoistika. Velkou vyhodou této metody je, Ze dochazi ke
zlepSeni komunikace a vztahl mezi béZnymi zaméstnanci a vySSim
managementem, ktery se vétSinou také ucastni. Naopak za nevyhody miZeme

povazovat vysoké finan¢ni naklady na realizaci nebo skute€nost, Ze pro nékoho

2 Advantages & Disadvantages for Using Role Play As a Training Method |

Bizfluent. Bizfluent [online]. Copyright © 2023 Leaf Group Ltd. [cit. 20.04.2023]. Dostupné

z: https://bizfluent.com/info-12027484-advantages-disadvantages-using-role-play-training-
method.html
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muUze byt naro€né spojit si dané aktivity s realnymi situacemi. Najdou se dokonce i

taci, ktefi tento vycvik budou povaZovat pouze za zabavu, nikoli vzdélavaci kurz.?
2.3 E-Learning

Na hranici mezi metodami ,on the job“ a ,off the job“ se nachazi vzdélavani
pomoci informacnich a komunikacnich technologii. Zaroveri se jedna o jednu
z nejnovejSich podob uceni, ktera byla implementovana teprve v poslednich letech.
E-learning zaZil obrovsky rozmach hlavné béhem pandemické situace COVID-19,
kdy muselo byt veSkeré vzdélavani presunuto do virtualni podoby, aby se zamezilo
Sifeni viru. Diky tomu vzdélavani zaméstnancl ziskalo novou podobu, a i po

uklidnéni pandemie je e-learning vyuzivan i nadale, ve vysoké mife.?’
2.3.1 Definice pojmu

Moderni dobu definuje velmi rychly vyvoj technologii. Vzhledem k tomu, Ze
technologie jsou podstatnou soucasti e-learningu, tak i on svou podobu dynamicky
méni. Velmi obecné a zjednodudené bychom mohli e-learning definovat jako velmi
obsahly vzdélavaci systém, diky kterému lidé rozviji své znalosti a dovednosti za
pomoci informacnich technologii. E-learning ale nelze definovat pouze prostfedky
implementovanymi do vzdélavani. Jedna se o celkovy proces, kdy tyto moderni

prostiedky vyuZivame ke konkrétnimu vycviku nebo k podpofe vzdélavani.?

E-learning neni pocitaCovy systém, ktery by bylo mozné jednoduse koupit a zapojit
do elektrické sité s tim, Ze uc¢eni by pak jiz probihalo samo od sebe bez jakékoliv
dal§i podpory.5 - ZOUNEK, Jifi a SUDICKY, Petr (2012)%

To Ze e-learning opravdu slouZi hlavné jako podpora ,face to face® vzdélavani
potvrzuje i Jay Cross, ktery byl citovan v publikaci Masona a Rennieho, kde oznadil

26 Qutdoor Training - Meaning & Definition | MBA Skool. MBA Skool - Business & Strategy
Knowledge Resource for Management Students, Aspirants & Professionals [online]. Dostupné z:
https://www.mbaskool.com/business-concepts/human-resources-hr-terms/15706-outdoor-
training.html
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Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. Expert. ISBN 978-80-247-5258-7.

28 ZOUNEK, JiFi. E-learning - jedna z podob uéeni v moderni spole¢nosti. Vyd. 1. Brno: Masarykova
univerzita, 2009, pp. 30-44

29 ZOUNEK, Jifi a SUDICKY, Petr. E-learning ugeni (se) s online technologiemi. 1. vydani. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2012. ISBN 978-80-7357-903-6.
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prvni generaci e-learningu jako propadak. Davodem byl neuspéch ve snaze
nahradit e-learningem veskerou praci uciteld a $koliteld, a nechat studenty

vzdélavat se vlastnim tempem pouze za pomoci e-learningu. 2°

Pokud je bézna vyuka kombinovana s pouzivanim on-line technologii, existuje
pro takovou formu vzdélavani pojem blended learning. Jedna se o hybridni formu
vyuky, kterd muzZe byt realizovana takfka kdekoliv. Hlavnim cilem této formy vyuky
je, co nejvétsi vyuziti potencialu informacnich technologii béhem prezencni vyuky.
Blended learning poukazuje na skuteCnost, Zze veSkera vyuka nelze nahradit
modernimi zpusobu a zduraznuje dulezitost tradi€nich vzdélavacich metod i v nové
moderni dobé. Blended learning ma mnoho podob. Pfikladem muize byt napfiklad
vyuzivani on-line i offline zdroju béhem procesu vzdélavani nebo skupinové uceni

zaloZené na diskusich s podporou modernich technologii. 3

E-learning poskytuje studentim obrovskou $kalu moznosti. Umoziiuje
vzdélavat se v moment, kdy je to nejvice potifeba nebo v moment, kdy je to vhodné.
Diky e-learningu muaze byt vzdélavani pfizplisobeno podle konkrétnich potfeb
kazdého jedince a vzhledem k dostupnosti se kazdy muzZe vzdélavat v takovém

oboru, ve kterém potiebuje. 32
2.3.2 Online nastroje pouzivané ve firmach

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole, nastroja, které e-learning vyuziva,
je mnoho a z&asti za to muzZe i dynamicky vyvoj technologie. Technologické milniky,
jenz v oblasti e-learningu nastali, jsou dva. Jedna se v podstaté o podobu internetu
v urcitych dobach. Prvnim a zaroven prakopnickym milnikem se stal takzvany Web
1.0. Ten se vyznaCoval prostym zvefejhovanim informacnich souborl
v hypertextové podobé. Diky tomu mohli uZivatelé prochazet enormni mnoZstvi
publikaci. Postupné se toto mnoZstvi zvétSovalo, ale lidé stale neméli moznost do
nich zasahovat, nebot ktomu nemél pfistup kazdy. Jednalo se pouze o
jednosmeérny tok informaci. Revoluce pfisla o nékolik let pozdéji, kdy vznikalo stale

30 MASON, R. and RENNIE, F. (2006) E-Learning: The Key Concepts. Routlege, Abingdon Great
Britain.

31 ZOUNEK, Jifi a SUDICKY, Petr. E-learning ugeni (se) s online technologiemi. 1. vydani. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2012. ISBN 978-80-7357-903-6.

32 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroju. Tfinacté vydani. Prelozil
Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. Expert. ISBN 978-80-247-5258-7.
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veétSi mnozZstvi webd, na kterych mohli uzZivatelé vzajemné komunikovat a tim se i
podilet na jejich tvorbé. Tato revoluce se povazuje za pocatek druhé vyvojové faze
internetu, kterou je Web 2.0. Tento pojem definuje hlavné diraz na komunikaci a na
spolupraci. V této fazi byli technologie dostupné takika kazdému a nebylo zapotfebi
velkych finan€nich prostfedkd nebo technickych dovednosti. Vznikl tedy prostor,
v némz kdokoliv mohl sdilet cokoliv a s kymkoliv. Pro pfedstavu se jednalo o weby,
které méli podobu blogu, wiki nebo stranky s audiovizualnim obsahem jako je
napfiklad YouTube. Zaroven v této fazi vznikali socialni sité, diky kterym se mohli
uzivatelé také volné vyjadfovat k riznym tématim. Zminéné weby jsou konkrétnim
pfikladem on-line nastroju, pouzivanych ke vzdélavani. V nasledujicich

Vigwviivs

k samotnému vzdélavani nebo i k jeho organizaci. 3334

Druhy e-learningovych nastroju

1. Nastroje pro spolupraci a komunikaci

2. Nastroje pro tvorbu a prezentaci obsahu
3. Nastroje pro administraci
4

Nastroje pro hodnoceni a zpétnou vazbu
Nastroje pro spolupraci a komunikaci

1 oS

- QJ W ,‘f\vsx‘)

v

Webinaie Sluzby pro okamzité Sluzby zaijistujici
zasilani zprav internetové volani

Obrazek 3-Pfiklady nastrojl pro spolupraci a komunikaci

33 ZOUNEK, Jifi a SUDICKY, Petr. E-learning ugeni (se) s online technologiemi. 1. vydani. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2012. ISBN 978-80-7357-903-6.

3 MAATUK, A.M., ELBERKAWI, E.K., ALJAWARNEH, S. et al. The COVID-19 pandemic and E-
learning: challenges and opportunities from the perspective of students and instructors. J Comput
High Educ 34. 2022. 21-38

26



Webinare

Diky nazvu je snadné odvodit, v ¢em tento on-line nastroj spociva. Jedna se
v podstaté o bézny seminaf. Jedinym rozdilem ale je, Ze vSe se odehrava ve
virtualnim svété v prostifedi webovych aplikaci nebo jinych on-line sluzeb. Ugastnici
takového seminafe se mohou nachazet na svém pracovisti nebo kdekoliv na svété.
Ve stejny Cas se vSak pfipoji ke schizce, ktera mize mit podobu prednasky nebo
workshopu. Podstatou je, Ze spolu ucastnici mohou komunikovat at' uz pomoci
mikrofonu a kameru nebo chatové komunikacni sité. Dohled vykonava Skolici
pracovnik, ktery mize promitat svou obrazovku, ktera slouzi k prezentaci podklad
nebo tvorbé poznamek. Cely prubéh schizky muzZe byt nahravan a jeji zaznam
muZe slouZit k pozdéjSimu uceni. Jak jiz bylo zminéno, zaméstnanci se mohou
pripojit ze vSech koutl svéta, coZz umoznuje ucast lidem, ktefi by se prezenniho
seminafe nemohli u€astnit. Jediné negativum, v tomto ohledu, mizZe byt ¢asovy
posun, jinych zemi. Obrovskou vyhodou jsou nizké naklady. K uc¢asti staci pouze
pocitaC a pfipojeni k internetu. Zaméstnavatel tedy nemusi fesSit naklady spojené
s organizaci Skoleni nebo s nahradami za dopravu zaméstnancl. Hlavnim
nevyhodou je absence osobniho kontaktu. Pro nékteré lidi mize byt obtizné
vstfebavat informace pomoci audiovizualni formy. Komunikace mizZe byt mnohdy
také obtizna, hlavné v pfipadé, kdyz se k ni vyuziva textova forma (chat). DalSi
problémy mohou nastat i diky nedostate¢nym technickym dovednostem nebo
technickym vypadkim v siti.

Sluzby pro okamzité zasilani zprav

DalSim €asto vyuzZivanym on-line nastrojem jsou sluzby, které uZivatelim
zajistuji velmi rychlou komunikaci zajiSténou pomoci kratkych zprav. Diky
instantnimu odeslani a pfijimani zprav je tato forma velmi oblibenou soucasti vyuky.
Jedna se ale spiSe o jeji doplnék nez o vyuku samotnou. UZivatelé mohou
komunikovat se svym Skolitelem v realném Case a krom dotazl a pfipominek,
mohou v pfipadé potfeby sdilet i soubory. Tento zplisob komunikace umozruje
Skoliteli individualni pfistup k zaméstnanci. Vyhodou je rychlost a skuteCnost, ze

komunikace je uchovavana. Nevyhodou muze byt stejné jako u webinafl absence

35 ZOUNEK, Jifi a SUDICKY, Petr. E-learning ugeni (se) s online technologiemi. 1. vydani. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2012. ISBN 978-80-7357-903-6.
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osobniho kontaktu. Uzivatelé by také méli dbat na bezpecénost. Pfi sdileni soubor(

hrozi unik informaci nebo napadeni viry.
Sluzby zajist'ujici internetové volani

Tyto sluzby maji velmi podobné aspekty jako sluzby pro okamzité zasilani
zprav. Jedna se o rozsahlejsi funkci okamzitych zprav, ktera je obohacena o
internetové telefonovani. Hlavnim rozdilem je, Ze uzivatelé jsou spojeni napfimo
pomoci hovoru, ktery mize mit zvukovou nebo audiovizualni podobu. Vyuziti
nalezneme napfiklad v oblasti webinafl nebo zajiStovani konferencnich hovor(.

Nevyhodou muze byt nedostateCna kvalita internetového pfipojeni.

Nastroje pro tvorbu a prezentaci obsahu

Podcast Blog

Obrazek 4-Priklady nastrojl pro tvorbu a prezentaci obsahu

Podcast

Tento nastroj slouzi spiSe k individualnimu vzdélavani. Ovéem seberozvoj
zaméstnancu je také velmi ddleZitou soucasti firemniho vzdélavani. Jedna se o
formu zvukového zaznamu nebo videa, sdilenou pomoci internetu. Podcast je
mozné poslouchat kdekoliv a kdykoliv. K jeho poslechu staCi pouze pocitacove
nebo mobilni zafizeni. Tvorba podcastl je také velmi jednoducha a nevyzZaduje
zadné specialni vybaveni. V pfipadé, Ze uzivatelé podcasty pouze poslouchaji,
jedna se o jednosmérny tok informaci, ktery poskytuje interaktivitu pouze v podobé
komentafll na konkrétni platformé. Nevyhodou podcastl je obtizné hledani

stéZejnich informaci, které jsou v zaznamu obsazeny.3®

3 ZOUNEK, Jifi a SUDICKY, Petr. E-learning ugeni (se) s online technologiemi. 1. vydani. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2012. ISBN 978-80-7357-903-6.
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Blog

Webové blogy pfedstavuji dalSi nastroj, diky némuz miZe uZivatel prezentovat
své myslenky a nazory. Stejné jako u podcastu se jedna o nastroj pro individualni
vzdélavani. Tento on-line nastroj je velmi jednoduchy na spravu a nejsou k nému
treba zadné enormni znalosti internetovych siti. Jednotlivé blogy mohou miti nékolik
autoru, kde kazdy z nich maze pfispivat svym obsahem. V pfipadé vzdélavani se
jedna o nejjednodussi cestu, jak ziskat aktualni informace ohledné daného tématu.
Blogy mohou nahradit u€ebni materialy nebo je doplnit. Vyhodou blogl je mozZnost

diskuse s ostatnimi uzivateli. 3’
Nastroje pro administraci studia

Nastroje pro administraci studia neslouzi pfimo ke vzdélavani, ale tvofi

nedilnou soucast vzdélavaciho procesu.

31

Kalendare a
planovace

Obrazek 5-Priklad nastroje pro administraci studia

Kalendare a planovace

Krokem k uspé&Snému vzdélavani je efektivni rozloZzeni ¢asu. Moderni doba
zajistila transformaci béznych ,to do listd“ a ukolni¢kd do virtualni podoby. Diky
elektronickym kalendafiim je mozné ziskat pfehled o splnénych a naplanovanych
Skolenich. Nékteré programy umozruji, aby Skolici pracovnik zadaval ukoly a
terminy do sdilenych kalendait vSech ucastniki. Diky jednoduchému vkladani
ukolu a deadlini do kalendare, napomahaji tyto aplikace rozvrhnout si kvalitné ¢as

na vzdélavani a pfipadné mohou pomoci i praci ve skupiné. Nevyhodou maze byt

37 ZOUNEK, Jifi a SUDICKY, Petr. E-learning ugeni (se) s online technologiemi. 1. vydani. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2012. ISBN 978-80-7357-903-6.

29



samotné prostredi aplikaci, jelikoz kazdy uzivatel ma jiné pozadavky a nékterym

dokonce muze vyhovovat ,zastarala“ forma papirovych diara.
Nastroje pro hodnoceni a zpétnou vazbu

Kazdy prabéh vzdélavani a vSechna skoleni by méla byt vyhodnocena. Proto
je poslednim druhem nastroja, efektivniho u€eni, zpétna vazba. Ta také zaujala své

misto v on-line prostfedi. K jejimu dosazeni slouzi on-line dotazniky a ankety.

& survio

On-line dotazniky a
ankety

Obrazek 6-Priklad nastroje pro hodnoceni a zpétnou vazbu

On-line dotazniky a ankety

Elektronické dotazniky a ankety umoziuji velmi rychle provést analyzu
vzdélavaciho procesu. Respondenti odpovidaji na otazky ohledné Skoleni nebo,
v pfipadé otevienych otazek, pfidavaji své poznamky. Pokud se dotaznik sklada
pouze ze ,zaklikavacich, odpovédi, dokaze systém instantné vyhodnotit uspésnost
Skoleni, diky ¢emuz muze S$kolitel pFizpasobit formu vzdélavani pro dalSi

ucastniky.3®

38 ZOUNEK, Jifi a SUDICKY, Petr. E-learning ugeni (se) s online technologiemi. 1. vydani. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2012. ISBN 978-80-7357-903-6.
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3 Analyza sou€asné situace

Pro analyzu soucasné situace byla zvolena firma Entry Engineering s.r.o..
Jedna se o mladou a velmi rychle se rozrlstajici spoleCnost, ktera se zabyva

vyvojem technologii, testovanim a inZenyrstvim v oblasti automobilového primyslu.

Firma se na trhu objevila poprvé vroce 2011, kdy citala pouhych 10
zameéstnancl. Od té doby dynamicky rostla a nyni, jeji tym, &ita vice nez 300 ¢lenu
(viz. GRAF 1) rozprostfenych na ¢tyfech pobockach v Liberci, Jablonci, Mladé
Boleslavi a v Ohrazenicich.

PocCet zaméstnancu v jednotlivych letech
od vzniku spolecCnosti
300

250
200
150
100

50

0 c—

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
GRAF 1-Pocet zaméstnancl v jednotlivych letech

Pobocka v Mladé Boleslavi byla zrealizovana hlavné z davodd spoluprace
s jejim aktualn& nejvétsim klientem Skoda auto a.s.. Zde se mimo konstruovani
vedou projekty spojené s vyvojem infotainmentu a provadi se zkousky spojené
s vyvojem veskeré elektroniky ve vozech Skoda a Volkswagen. Zaroveri se krom
béznych sériovych vozl, podili i na technickém vyvoji vozl konstruovanych pro

Motorsport.

V Liberci sidli vedeni firmy, v€etné ekonomického a HR oddéleni, které bylo

osloveno pro ucely analyzy firemniho vzdélavani.

Pro zmapovani byla vybrana jedna respondentka, ktera se oblasti HR, ve
firmé&, zabyva od roku 2017. Jeji pracovni naplni je agenda spojena s organizaci
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odbornych a zdkonnych Skoleni, tréninkl soft skills a hardskills nebo jazykovych

kurz.

Pro ucely analyzy byl vytvofen dotaznik, ktery v uvodu zjiStuje, jakym
zpusobem firma ke vzdélavani svych zaméstnancul pfistupuje. Zdali je proaktivni a
snazi se je efektivné vzdélavat? Jestli se zaméfuje pouze na odborné znalosti nebo
rozviji i jiné dovednosti? Jaké vzdélavaci programy jsou aktualné v nabidce a
pripadné jestli firma motivuje zaméstnance Kk jejich vyuziti? Pomoci téchto otazek
byla specifikovana aktualni situace ve spole¢nosti.

DalSi Cast se tykala predeSlého obdobi, zejména situaci, ktera byla pfed
pandemii COVID-19 a zaroven situaci, pfedtim, neZz se firma za€ala dynamicky
rozristat. Konkrétné se jedna o rok 2017, ktery je poslednim rokem, pred

prekroCenim hranice 100 zameéstnanca.

,Podle Svazu primyslu Ceské Republiky se za maly podnik povaZuje ten, ktery ma
méné nez 100 zaméstnanct a rocni obrat nepresahuje 30 mil. K¢, stfedni podnik
ma méné nez 500 zaméstnancu a obrat mensi neZz 100 mil., ostatni podniky jsou
velké.“ — Jana Novakova, 2019 3°

Na konec rozhovoru byl rozebran subjektivni pohled respondentky na
souCasné trendy ve vzdélavani dospélych a blizka budoucnost rozvoje

zaméstnancu.

39 Podniky podle velikosti - Ekonomicky.eu. Ekonomicky.eu - Ze svéta ekonomiky [online].
Dostupné z: https://www.ekonomicky.eu/podniky-podle-velikosti/
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4 Shrnuti a vyhodnoceni analyzy

Diky vystupim z rozhovoru je mozné pfehledné definovat podobu firemniho
vzdélavani firmy Entry Engineering. V obdobi zacatku, kdy firma nedisponovala
velkym mnozstvim zaméstnancu, nebyl kladen velky diraz na oblast vzdélavani,
z koncepCniho pohledu. OvSem postupem Casu, kdy se pocCet zaméstnancu
zvySoval, za¢al management pracovat na jejich individualnim rozvoji a profesnim
rustu. V roce 2017, kdy respondentka nastoupila na pozici v HR oddéleni, mélo
vzdélavani podobu zaloZenou na aktualnich potfebach. AZ postupem ¢asu zacala
firma organizovat Skoleni hromadné a zaméfovala se krom zédkonnych a aktualné

potfebnych odbornych kurzd i na rozvojové kurzy.

Ve firmé tedy momentalné probihaji, jako soucast profesniho ristu, skoleni
softskills i Skoleni hardskills. Ov8em pokud jde o odborna Skoleni, ne kazdy
zameéstnanec podstupuje ty stejné. Vybér se provadi dle individualnich potfeb
jednotlivych odbornych skupin. Je také kladen ddraz na pozadavky jednotlivych
oddéleni a jejich profesni specializace. V ramci rozvojového vzdélani se firma
zaméfuje na rozvoj komunikacnich a prezenta¢nich dovednosti jednotlivcu. Tento
druh Skoleni podstupuji zaméstnanci pravidelné (jednou az dvakrat) rocné. Naopak
Skoleni odborna probihaji po dobu celého roku, na zakladé pozadavku jiz
zminénych odbornych skupin nebo na zakladé poZadavki klienta (pfevazné Skoda
Auto a.s.). Kazdy zaméstnanec je také povinen podstoupit zakonna Skoleni, jako je
BOZP nebo PO. Z toho vyplyva, Ze ve spole¢nosti nenalezneme Zadnou konkrétni
zaméstnaneckou nabidku vzdélavacich programd. Ov8em pro individudlni rozvoj,

jsou vSem zaméstnancim poskytnuty jazykové kurzy.

Spole¢nost Entry vyuZiva ke vzdélavani primarné externi zdroje v podobé
vzdélavacich organizaci. Internimi lektory disponuje pouze pro vzdélavani v oblasti
pravidelnych Skoleni ze zakona (BOZP, PO a bezpec&nostni pfedpisy na dopravu),
vyhlasky 194/2022 a disponuje také specializovanymi lektory na konstrukéni
programy (CATIA apod.).

Motivaci ke vzdélavani je pro zaméstnance spole¢nosti primarné splnéni cilt

definovanych vedoucim pracovnikem a jejich nasledném slovnim ¢&i finanénim
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ohodnocenim. Firma ma i benefitni programy, které jsou pro zaméstnance, pfi

vykonu prace, také hodnotnou motivaci.

Spole¢nost Entry Engineering s.r.o. pracuje pfevazné na vyvojovych
projektech v oblasti novych technologii, proto se stale sleduje to, co je, v ramci
potfeby pro zaméstnance, pfinosem. Drtiva vétSina Skoleni je vyhledavana pomoci
internetovych zdroji a u organizaci, se kterymi ma spole¢nost dlouhodobou

spolupraci.

Aktualnimi trendy, které firma momentalné vyuZiva jsou dotacni programy z
projektd EU a zarover online vzdélavani (jazykové kurzy a odborna skoleni). Na
internim webu zaméstnanci naleznou také e-learningovy portal, ktery slouzi
k podstoupeni zakonnych Skoleni a proskoleni se v oblasti zvlastnich norem. VyuZiti
on-line trendu zapficinila z velké ¢asti pandemie COVID-19, kdy se i po jejim konci
velmi rozsSifilo distan¢ni vzdélavani. Ne kazdy kurz vSak bylo mozZzné podstoupit on-
line. Jedna se hlavné o jazykové kurzy a odborné kurzy, zaloZzené hlavné na
teoretické vyuce. Této formé vzdélavani se pfizplUsobily i jiné organizace, které byli

také nuceny pretransformovat velké mnozstvi kurzi do on-line podoby.

Aktualné si je firma védoma toho, Ze je nutné efektivné vzdélavat své
zaméstnance. Proto k méfeni efektivity vzdélavani vyuzZiva formu zpétné vazby od
uCastnikl Skoleni a také se snaZi dopfedu analyzovat kvalitu vzdélavacich
organizaci, na zakladé recenzi od spokojenych zakazniku.

Spole¢nost Entry Engineering s.r.o. vstoupila v roku 2022 do skupiny Matador
Group a tim posilila své postaveni na trhu. Vedeni firmy véfi, Ze timto se spole¢nost
bude vyvijet spravhym smérem a bude moci vyuzivat i zahranicni, vice
specializované a také nakladnégjsi vzdélavaci programy, které jejim zaméstnancum

zajisti nové zkuSenosti a posili tim know-how v oblasti automotive.

V celkovém shrnuti jsme mohli diky rozhovoru zjistit, Ze se firma snazi
vzdélavani nezanedbavat, a i pfes to Ze se jedna o automotive firmu, kde je na
prvnim misté technicky vyvoj, tak pravidelné proskoluje své zaméstnance i v oblasti

soft sklils na coz se ¢asto ve firmach neklade dtraz.
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V ohledu na Skoleni odborna ma spole¢nost, dle mého nazoru, mozna az pfilis
individualni pfistup k jejich organizaci. To Ize z jednoho pohledu povazovat za
efektivni, jelikoz firma vynaklada prostfedky pouze v pfipadé, Ze je to opravdu
nutné, bohuzel naproti tomu, jejich nepravidelnost miaze z dlouhodobého hlediska
zpUsobovat nedostatky ve znalostech zaméstnanci. Resenim tohoto problému by
mohlo byt zfizeni interniho vzdélavaciho oddéleni, které by mélo na starost

prubézné ovérovat znalosti zaméstnancl a pravidelné je vzdélavat.

DalSim bodem pro obohaceni vzdélavaciho systému by mohla byt rozsahlejsi
nabidka vzdélavacich kurzd pro zaméstnance. V pripadég, Ze by zaméstnanci dostali
moznost zdokonalovat se i v jinych oblastech, nez jsou jazykové kurzy, mohli by si
rozSifovat svlj v8eobecny pfehled a tfeba v sob& nasledné probudit skryty talent,
ktery by mohl byt vyuzitelny i ve pracovnich procesech. K tomuto by bylo mozné
vyuzit jiz existujici interni e-learningovy portal, ktery momentalné slouzi pouze
k zajisténi zakonnych Skoleni. On-line kurzy by méli byt zajimavou a idedlné i

interaktivni formou, diky niZ by zaméstnanci méli mit vlastni iniciativu je spinit.

K podpofeni iniciativy by mohl slouzit program benefiti. Jeho podoba by mohla
byt takova, Ze napfiklad po uspéSném absolvovani kurzu, dostane zaméstnanec
den volna navic. OvSem hodnota benefitd by méla byt umérna Casové vytizenosti a

narocnosti Skoleni.
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Zaver

Hlavnim cilem prace bylo seznamit se s obecnymi pojmy v oblasti firemniho
vzdélavani. V teoretické €asti bylo definovano personalni Fizeni, zminka byla o
zakladnich teoriich u€eni se a byl zde popsan vzdélavaci systém ve firmach,
s ohledem na jeho vyvoj. Nasledné byli podrobné specifikovany vzdélavaci metody
,on the job“ a ,off the job“, které se aktivné vyuzivali nebo vyuzivaji. Podstatna ¢ast

prace je také vénovana e-learningu, ktery je jednim z trendt dnesniho vzdélavani.

DalSim z cili bylo, z praktického pohledu, porovnat dvé obdobi firemniho
vzdélavani. Prvni obdobi Ize povazovat za aktualni neboli post-covidové a druhé
obdobi bylo specifikovano HR pracovnici, ktera se v této oblasti pohybuje od roku
2017. Diky rozhovoru se podafilo poukazat na hlavni rozdily mezi t€mito Casovymi
useky a definovat aktualni trendy, které se v praxi vyuzivaji. Nakonec doSlo k
subjektivnimu zhodnoceni vzdélavaciho systému firmy, v niz je respondentka

zaméstnana a bylo zminéno par vlastnich navrhd na jeho zdokonaleni.
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Priloha 1 HR Support Specialist — Entry Engineering

Prosim o kratké predstaveni firmy.
Spole¢nost Entry Engineering s.r.o. je na trhu od roku 2011.
Zabyva se vyvojem technologii, testovanim a inZzenyrstvim v oblasti automobilového
primyslu. Vice na https://entry-cz.com.

Jak moc apeluje firma na vzdélani od jejiho vzniku ?
Tim, Ze spole¢nost Entry Engineering s.r.o. méla zpoc€atku nékolik zaméstnancu,
nezabyvala se oblasti vzdélavani koncepcné. Se zvysujicim poltem zaméstnancl
jsme zacali pracovat na individualnim rozvoji nasich zaméstnancu a jejich profesnim
rustu.

Probiha ve firmé vzdélani pouze odborné nebo i rozvojové?
V Spole¢nosti Entry Engineering s.r.o. aktualné probiha jak Softskills, tak i
HardSkills Skoleni jako soucast profesniho rlistu zaméstnancd dle individualnich
potfeb jednotlivych odbornych skupin. V oblasti odborného vzdélavani klademe
ddraz na pozadavky jednotlivych oddéleni a jejich profesnich specializaci. V ramci
rozvojového vzdélavani se zaméfujeme na rozvoj komunikaénich a prezentacnich
dovednosti jednotlivce.

Vyuzivate ke vzdélavani externi zdroje nebo firma disponuje vilastnimi
lektory a skoliteli?
Spole¢nost Entry Engineering s.r.o. vyuzZiva ke vzdélavani primarné externi
vzdélavaci organizace. Interni lektory mame pro vzdélavani pravidelnych Skoleni ze
zakona (BOZP, pozarni ochrany a bezpecnostnich predpist na dopravu), vyhlasky
194/2022 a lektory specializovany na konstrukéni programy jako CATIA apod.

Podstupuji zaméstnanci firmy pravidelné vzdélavani?
Spole¢nost Entry Engineering s.r.o. organizuje pravidelné vzdélavani jednou az
dvakrat ro¢né primarné SoftSkills Skoleni zaméfenych na komunikacni a
prezentacni dovednosti. V oblasti HardSkills Skoleni organizujeme Skoleni
v prubéhu celého roku na zakladé pozadavku jednotlivych odbornych skupin a také
na zakladé pozadavki zakaznika (pfevazné Skoda Auto a.s.)

(Jaké?)
Skoleni ze zékona a SoftSkills/ HardSkills $koleni

(Jak ¢asto?)

SoftSkills 1-2x ro¢né, HardSkills v pribéhu celého roku
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Jaka je zameéstnanecka nabidka programi pro jejich individualni
vzdélavani?
Spole¢nost Entry Engineering s.r.o. nema konkrétni zaméstnaneckou nabidku
programu, ale zaméfuje se na individualni pozadavky odbornych skupin (nebo i
jednotlivel) a pozadavky na nase zaméstnance od naseho primarniho zakaznika
Skoda Auto a.s.
Pro individualni vzdélavani poskytujeme pro vSechny zaméstnance jazykové kurzy.

Motivuje firma své zaméstnance ke vzdélavani?
Motivaci ke vzdélavani je pro zaméstnance spolecnosti primarné spinéni cill
definovanych vedoucim pracovnikem a jejich nasledném slovném ¢i finanénim
ohodnoceni

(Jak?)
Finan¢ni a benefitni programy

Jakou mélo firemni vzdélavani podobu v dobé nastupu do HR ?
Na oddéleni HR pracuji od roku 2017 jako projektova podpora a zabyvam se
primarné organizaci jazykovych kurzi a zajiStovanim Skoleni pro naSe
zaméstnance. V dobé& mého nastupu do HR mélo firemni vzdélavani podobu spi$
aktualné potfebnych Skoleni pro jednotlivce bez koncepéni a hromadné organizace
jednotlivych Skoleni pro zaméstnance jako celek.

(Jaké metody uplatiovali drive?)
Metody firemniho vzdélavani se zacali budovat az s naristem poc¢tu zaméstnancu,
kdy bylo potfebné uchytit vzdélavani vice koncepcné a systematicky.

(Jak velky zajem méli zaméstnanci o vzdélavani?)
V dobé mého nastupu byla pfevazna ¢ast zaméstnancu zafazena na projektech
pFimo u naseho zékaznika Skoda Auto a.s., tudiZ jsme zajistovali primarné skoleni
poZadované nasim zakaznikem.

Snazi se firma sledovat trendy ve firemnim vzdélavani ?
Spole¢nost Entry Engineering s.r.o. pracuje pfevazné na vyvojovych projektech
v oblasti novych technologii, proto stale sledujeme, co je v ramci potfeby pro nase
zameéstnance pfinosem a snazime se Skolit odborné skupiny zaméstnanca dle
aktualnich trendl vyvoje v automobilovém pramyslu.

Kde?
Drtivou vétSinu Skoleni vyhledavame na internetu a u organizaci, se kterymi mame

dlouhodobou spolupraci. Zaroven vyuzivame pro proskolovani nasSich

42



zaméstnancl v oblasti norem a Skoleni ze zdkona e- learning pfes nas interni
informacni systém.

Jaké soucasné trendy momentalné firma vyuziva?

Spole¢nost Entry Engineering s.r.o. dlouhodobé vyuziva moznosti vyuziti dotaénich
programd z projektti EU a zaroven online vzdélavani (jazykové, ale i technickych
odbornych Skoleni).

Jak se firma stavi k distanénim formam vzdélavani?

Po pandemii COVID se u nas hodné rozsifilo distan¢ni vzdélavani pfevazné u
jazykového vzdélavani a také Skoleni, které Ize absolvovat online. Vzdélavaci
organizace, které jsou na trhu, se hodné pfizpusobily této formé& vzdélavani a
nabizeji mnoho online kurzu, které Ize absolvovat na dalku.

Jak vase firma méri, jestli je vzdélani adekvatni a dostatec¢né kvalitni?
Spolecnost Entry Engineering s.r.0. vyuziva méfeni efektivity vzdélavani formou
zpétné vazby od uc€astnikll ze Skoleni a také se snazime dopfedu mapovat recenze
od spokojenych zakaznikl dané vzdélavaci organizace.

Kam sméruje firemni vzdélavani? / Jaka bude jeho podoba za nékolik
let ?

Spole¢nost Entry Engineering s.r.o. vstoupila v roku 2022 do skupiny Matador
Group a tim posilnila své postaveni na trhu. Véfime, Ze tim se budeme jako
Automotive spoleCnost vyvijet spravnym smérem a budeme moci vyuZivat i
zahrani¢ni, vice specializovany a taky nakladnéjSi formy vzdélavani nasich
zaméstnancl a i tim posilfovat nase know-how jako celku na trhu v oblasti

Automotive.
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