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Uvod

Tato diplomova prace se zabyva pfedstavenim celostniho pfistupu ke vzdélavani
zaméstnancu, jeho moznym propojenim s tradi¢nim pojetim firemniho vzdélavani a
jeho vyuzitim vramci procesu zmény. Za cil si stanovuje teoretickou reSersi
uvedenych konceptl, analyzu aktualniho stavu vzdélavaciho procesu
v nejmenované spolecnosti a implementaci zjisténych teoretickych i analyzou

ziskanych poznatkl v ramci navrhu nového vzdélavaciho planu.

Duraz je kladen na komplexni vnimani vzdélavani zaméstnancu, a to zejména
v ramci change managementu. Change management je zohlednén zejména kvdli
praktické ¢asti. Dldvodem je fakt, Ze spoleCnost, v niz probiha analyza, aktualné
prochazi zasadni zménou informaéniho systému. Tato zména se uskutecChuje
v nékolika vinach, kdy respondenty priizkumu jsou zaméstnanci, ktefi jiz pfechodem

prosli v ramci druhé viny.

Teoreticka Cast prace je rozdélena do 5 kapitol. Prvni kapitola je vénovana
vymezeni pojmu celostnost a jeho propojeni se vzdélavanim. Druha kapitola je pak
vénovana tradi¢nimu pojeti vzdélavani zaméstnancl. Treti kapitola se vénuje
propojeni tradi€niho pohledu s celostnim a jmenovanim moznych zplisobu jejich
vyuziti v rdmci organizace. Ctvrta kapitola se zabyva definici change managementu
a jeho vlivem na vzdélavani zaméstnancu. Pata kapitola predstavuje Model 21st

EWA Edu, ktery se zabyva implementaci celostniho vzdélavani v praxi.

Prakticka Cast se vénuje predstaveni spole¢nosti, vzorku respondentl a analyze
aktualniho stavu vzdélavaciho procesu. Analyza probihala pomoci
polostrukturovanych rozhovorl se zaméstnanci spole¢nosti. Rozhovory jsou

analyzovany metodou kdédovani.

Na zakladé zhodnoceni vysledkl analyzy jsou identifikovany problematické oblasti
a slaba mista a jsou sestavena konkrétni doporuceni, ktera reflektuji zjisténé
nedostatky ve vzdélavacim procesu. Nasledné je sestaven konkrétni navrh nového
vzdélavaciho planu, ktery by spole¢nost mohla implementovat v ramci dalSich vin

prechodu na informacni systém, jezjsou planované v pribéhu roku 2024.



1 Celostni vzdélavani

K celostnimu vzdélavani je mozné pfistupovat z mnoha smérd a riznymi zpusoby,
ovsem jeho hlavni smysl a principy obvykle zUstavaiji stejné nebo velmi podobné —
hlavni nosnou mysSlenku je mozné definovat jako komplexni a uceleny pfistup ke
vzdélavani jedince. Nejedna se o specificka &i konkrétni pravidla, jde o zpUsob
uvazovani, kdy primarnim cilem a snahou je nahlizet na vzdélavani méné
materialisticky a vice dynamicky. Mezi hlavni aspekty patfi proces vnitiniho rozvoje,
seberealizace, sebepoznani a schopnost spoluprace (Mahmoudi, 2012). Cely
proces vzdélavani je aktivni Cinnosti, ktera je zasadné& motivujicim, podporujicim a

podnécujicim faktorem pro kazdého jedince (Hrdlickova, 1993).

1.1 Holismus a celostnost

K pochopeni celostniho vzdélavani je kliCové definovat termin holismus, ktery je
s celostnim vzdélavanim spojovan €i je s nim témér sloucen. Holismus je podle
sociologické encyklopedie smér, jehoz hlavnim cilem je vyzdvihnuti celku nad
jednotlivymi ¢astmi. Hlavnimi aspekty je celostnost. Holistické &i celostni pojeti
vzdélavani je povazovano za relativné mlady smér smysleni, ktery se poprvé obijevil
na konci 20. stoleti v severni Americe. ,Holistické vzdélavani nelze definovat jako
konkrétni metodu nebo techniku, je nutné ho chapat a vnimat jako paradigma,
soubor zakladnich pfedpoklad( a principd, které mohou byt aplikovany rdznymi
zpusoby“ (Miller, 2000, str. 390). Podle Millera (2019) se tento smér primarné
zaméfuje na vzajemny vztah celku a jednotlivych €asti. V ramci vzdélavani je podle
néj dulezité, aby na cely vzdélavaci proces bylo nahlizeno komplexné, aby
jednotlivé &asti, metody a techniky spolu byly od samotného pocatku propojené a
nefigurovaly samostatné a izolované. V ramci celostniho vzdélavani je podle Millera
(2019) klicoveé rozvijet Sest klicovych oblasti — intelektualni, emocni, fyzickou,
socialni, estetickou a spiritualni, a to pfi zachovani a dodrzovani principu

propojenosti, inkluze a vyvazenosti.

Miller (2005) dale také uvadi, Ze celostni pfistup ke vzdélavani zpochybnuje to, jak
je ke vzdélavani nejCastéji pfistupovano — vysoké zaméreni na standardy a jejich
zjiStovani pomoci testovani. Aktualné je vzdélavani nejCastéji vnimano pouze jako
pfiprava jedincl pro jejich budouci pracovni zivot, kterou Ize pomoci testovani

jednoduse zméfit a ohodnotit. ACkoliv vzdélavani hraje zcela kliCovou roli v umisténi



jedince na trhu prace, primarnim cilem by mél byt rist a rozvoj jedince, ktery nekonci

s jeho ekonomickou aktivitou, ale pokracuje i poté (Muzik, 2005).

Jiny pohled predstavuji Svejdarova a Holman (2023), ktefi popisuiji holisticky pFistup
jako vzajemné propojovani a interakci dilCich €asti, jezZ nemohou byt pochopeny bez
vztahu vaci celku. Nicméné odliSuji holisticky pfistup od celostniho — holisticky
pristup nebere v potaz pusobeni okolniho &i vnéjsiho prostiedi, Cerpa pouze ze
zkusenosti a z minulych postupt. Hlavnim principem celostniho pfistupu je
porozuméni interakcim komplexnich systémd s ohledem na ménici se vnéjsi
prostfedi a nutnost. S takto definovanym celostnim vzdélavacim pfistupem pracuje

vzdélavaci model 21st EWA Edu, kterému je vénovana samostatna kapitola Cislo 5.

1.2 Historie celostniho vzdélavani

Koncept celostniho vzdélavani vznikl z potfeby zajistit vzdélavaci systém, ktery se
k problematice stavi komplexné a celistvé. Tento koncept, ktery netvofi hranice
mezi jednotlivymi obory, ale naopak stavajici hranice bofi a poznatky se snazi
propojovat a vnimat jako celek, byl poprvé teoreticky zaznamenan ve Spojenych
statech americkych a Kanadé koncem 70. let 20. stoleti (Rudge, 2010). Milnikem
v ramci celostniho vzdélavani bylo v roce 1988 zaloZeni a prvni vydani ¢asopisu
,2Holistic Education Review“ Ronem Millerem a vydani publikace ,The Holistic
Curriculum® Johnem. P. Millerem. Vroce 2001 vysly od ,Global Alliance for
Transforming Education® (GATE) sidlici v USA zakladni teze celostniho pfistupu.
Za hlavni prikopniky oboru jsou povazovani zakladatelé nékolika odbornych
pracovist, na kterych néktefi z nich stale aktualné plsobi — R. Miller, J. P. Miller, S.
Forbes a dalSi (Pafizek, 2022).

1.3 Predpoklady celostniho vzdélavani
V ramci uspésné implementace celostniho smysleni do vzdélavani je podle
Hrdlickové (1993) a jejiho vlastniho zpracovani ustanoveni od GATE mozné
definovat zakladni vychozi teze, které promitaji zakladni ideologické myslenky:
1. Hlavnim cilem je rozvoj jedince. Vzdélavani by se mélo zaméfovat
na prohlubovani vztah( jedince, a to jak se sebou samym, tak s jeho rodinou,

se Cleny spolecCenstvi, ve kterém Zije, k celému lidstvu, k planeté.
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Jedinec by mél byt povaZzovan za jedine¢nou individualitu — je unikatni a ma
svou hodnotu. Zaroven je sam o sobé pfirozené tvofivy a kreativni a
disponuje jedineCnou sadou fyzickych, emocnich, intelektualnich a

duSevnich schopnosti a potfeb. Jeho kapacita ueni je neomezena.

Vzdélavaci prostiedky a materialy jsou v ramci procesu vzdélavani kliCové,
nenahrazuji ovSem zkuSenosti, které vedou k chapani vlastniho svéta

jedince a vnimani sebe sama jako soucast pfirody a spoleCenstvi.

V ramci vzdélavani by nemél byt bran dliraz pouze na rozumové a profesni
aspekty. Soucasti rozvoje jedince jsou i aspekty fyzické, socialni, moralni,

estetické ¢i duchovni.

Ucitel ¢i Skolitel by mél vzdélavané jedince vtahnout do procesu uc€eni se a
tvofeni. Cely proces je organicky a pfirozeny a otevienost ucitele je zasadnim

predpokladem.

Vzdélavani by mélo probihat svobodné. Kazdy by mél mit moznost
svobodného a neomezeného zdroje informaci a svobodné vyjadfit svij

nazor.

Vychozimi a stéZzejnimi body pro vzdélavani by méla byt empatie, jednotlivé

lidské potfeby a pravo na individualni kritické mysleni.

Jedinec by si mél byt védom své individualni role, jak ve svém vlastnim
rodinném spolecenstvi, tak v ramci ostatnich systémd na Zemi. Jedinec by
meél mit moznost Cerpat ze zkuSenosti celého lidstva, které jsou vzdy SirSi
nez zkusenosti jednotlivé kultury nebo mysSlenkového proudu. Zaroven by si
mél uvédomovat vliv své individualni role na celkové globalni byti a vnimat

svou vlastni zodpovédnost vici pFirodé.

Jedinec by mél vnimat svou duchovni stranku, ktera pfedstavuje jeho spojeni
s ostatnimi, jeho vnimani denniho zivota a zpusob jakym zpracovava své

nabité zkusSenosti.

1.4 Ctyfi pilife celostniho vzdélavani

V ramci celostniho vzdélavani je mozné definovat Ctyfi zakladni typy u€eni — Ctyfi

pilife — u€eni se ugit, u€eni se konat, u¢eni se zit spolecné a uceni se byt. Plvodni

verze pilifd byla vytvofena Mezinarodni komisi vzdélavani pro 21. stoleti — jejich
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nize uvedena podoba byla upravena tak, aby odpovidala celostnimu smysleni
(Mahmoudi, 2012).

Uceni se uéit — nauCeni se védomeého a cileného vyuzivani a posilovani schopnosti
jako jsou naslouchani, vnimani, zvédavost, intuice a tvofivost. Jedinec musi
pochopit dulezitost vzdélavani a sam aktivné hledat nové znalosti, pfitom je zasadni,

aby se naucil, kde a jak znalosti hledat.

Uceni se konat — uCeni se odpovédnosti, vyuZziti vlastni inteligence a schopnosti
transformace nabitych znalosti do praktického a profesniho Zivota. Dulezité je se
naucit pfizplisobovat aktualnim pracovnim potfebam a pozZzadavkim, spolupracovat
v tymu a vyuzivat nabitych teoretickych znalosti pfi feSeni problém. Dale se jedinec
uci pfijimat rizika a riskovat.

Uceni se zit spole¢né — nauceni se prekonani pfedsudkd a dogmat, odsuzovani
diskriminace a autoritarstvi — vysledkem je schopnost respektovat ostatni a zaroven
s nimi spolupracovat. KliCové je poznani sebe samého a nasledné i druhych, coz

vede k ziskani kvalit jako jsou empatie, hodnoty, ucta i respekt.

Uceni se byt — uCeni se, jak byt soucasti celku. Jak se jedinec muze stat svym
pravym ja, diky svému vlastnimu sebepoznani. Jedinec se uCi byt Clovékem
ziskavanim znalosti a dovednosti, které vedou kjeho dalSimu rozvoji —

predstavivost a tvofivost, pamét, estetické citéni, fyzické schopnosti a dalsi.

1.5 Urovné a cile celostnosti

Celostnost je zaloZzena na myslence, Ze vSe se v8im souvisi, vSe je v§im ovlivnéno
a jakakoliv zména mulze cokoliv ovlivnit. Jednota — celek — je sou¢tem svych
jednotlivych €asti, ale zaroven ma jako celek vy$Si vyznam, nez jako pouhy soucet
svych ¢asti (Mahmoudi, 2012). V ramci celostnosti je mozné definovat pét urovni
(Miller, 2019):

1. Celostnost ¢lovéka — pohled na Clovéka jako na komplexni bytost, ktera
disponuje Sesti zakladnimi aspekty - fyzickym, emocionalnim,
intelektualnim, socialnim, estetickym a duchovnim. Tyto aspekty jsou klicove
v ramci celého vzdélavaciho procesu a Zzadny z nich by nemél byt opomijen.
Zasadni je oprostit se od myslenky, Ze jedince je nutné naucit jednu urcitou
schopnost ¢i dovednost, ale pohlizet na néj jako na celistvou bytost, kterou

je nutné rovnomérné rozvijet v ramci vSech aspektu.
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2. Celostnost komunity — na této urovni hraji primarni roli vztahy a jejich
kvalita. Komunita muze byt tvofena rodinou, Skolou &i zaméstnanim. Jde
o uzSi spolecnost, ve které se jedinec nachazi.

3. Celostnost spole¢nosti — pohled na spolecnost jako na celek. Ideologicke
a ekonomické smysleni a cile, které si dana spole¢nost klade za standard.
Aktualni stav spolecnosti je kliCovym faktorem v ramci celostniho pfistupu,
jelikoz Clovék, jeho aspekty a jeho vnimani je ovlivhovano spole¢nosti,
ve které Zije.

4. Celostnost planety — vzdélavani probiha v globalnim kontextu. Je zasadni
brat v potaz cely zivot na Zemi jako celek. Uvédomovat si hrozby krize
zivotniho prostfedi a vzdélavat s ohledem na pfirodu a uctu k ni.

5. Kosmos -V ramci procesu vzdélavani je mozné v této urovni hovofit o lasce,

svobodé, bratrstvi, miru ¢i soucitu.

1.6 Cil celostniho vzdélavani

RuUzné vyklady, nazory a myslenky v ramci celostniho vzdélavani dochazi k rGznym
cilam. Podle Forbese (2003) je cilem celostniho vzdélavani vzdélavat celého
Clovéka jako celek — nezabyvat se zkoumanim jednotlivych casti a dosazeni
2ultimatnosti“. Tento pojem je mozné definovat jako nejvySsi stav byti a celistvosti —
rozvinuti veskerého lidského potencialu. Stavu je dle Forbese mozné docilit pfi
proziti extrémné vzacného okamziku (kratkodobé i dlouhodobé), v dusledku proziti
obecné bézné vnimaného okamziku, ktery je ale pro konkrétniho jedince velmi
vzacny nebo pokud je jedinec intenzivné angazovany v €innosti i sluzbé nécemu,
co pro néj ma hluboky az posvatny vyznam. Dosazeni ultimatnosti by mélo byt
pfirozenou snahou kazdého jedince.

Podle Mahmoudiho (2012) je cilem celoZivotni rozvoj jedince. Hlavnim aspektem
vzdélavani by nemélo byt pouhé ziskavani znalosti ¢i dovednosti, ale mélo by
dochazet ke komplexnimu rozvoji jedince — rozvoji osobnosti, sebepoznani Ci
seberealizace a rozvoji emocionalni, socialni a duchovni stranky. Celostni pfistup
se snazi najit spojitost a smysl mezi pfedméty vzdélavani a jejich skuteénym

zivotem.
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2 Tradiéni vzdélavani zameéstnancu

Nyni je nutné podotknout, Ze fada dneSnich firem ¢&i podnikl ke vzdélavani
zasadnim faktorem je fadna vzdélanost a proSkolenost zaméstnancul. Tento aspekt
je kliovy pro efektivni fungovani pracovnich procesu (Bartorikova, 2010). Je ovSem
nutné podotknout, Ze tento pfistup je Casto zaloZzen na myslence Ci predpokladu, ze
klicové je rozvijet pouze takové dovednosti Ci znalosti, které zaméstnanec vyuzije

pfimo k plnéni svych pracovnich ukoll (J. P. Miller, 2023).

2.1 Vzdélavani dospélych

Vzdélavani je nutné vnimat jako celozivotni proces, tyka se proto i dospélych
jedincu. V ramci tohoto procesu jsou rlznymi zpusoby zvySovany kvalifikace a
kompetence jedince. Jejich zvySovani je kliCové v ramci udrzeni vysokych naroku
na odborné a etické profesni standardy napfi¢ vSemi obory. Podle Zlamala (2009)
je tento aspekt zasadni, pokud chce jedinec na trhu prace byt konkurence schopny.
Na rozdil od celostniho pohledu je tedy na vzdélavani tradi¢né nahlizeno jako na

proces, ktery je relativné uzce spjaty s pracovnim zivotem.

V ramci vzdélavani ziskava jedinec nejen celou fadu dovednosti, znalosti a
védomosti, ale zaroven si zvySuje i své dosavadni zkuSenosti, kvalifikace a
kompetence. Vzdélavani mimo jiné zajiStuje i urcity socialni status. Vzdélavani je
mozné délit na:

e humanizaéni — proces spojeny s enkulturaci jedince;

e integracni — proces socializace;

e kvalifikaCni — uzitnost na trhu prace (Zormanova, 2017).

2.2 Motivace ke vzdélavani

Podle Armstronga (2015) je motivace k samotnému vzdélavani kliCovym aspektem,
jelikoz jeho motivace pfimo umérné odrazi efektivitu celého vzdélavaciho procesu.
Motivaci je mozné chapat jako urcité odhodlani pro pfijem novych informaci,
dovednosti ¢i schopnosti. V ramci motivace k uéeni je mozné definovat dvé hlavni

teorie motivace — teorie oéekavani a teorie cile.
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e Teorie o€ekavani— za hlavni motiv je povazovano oCekavani. To, co jedinec
oCekava, Ze svym jednanim dosahne. Motivace ke vzdélavani se zvysSuje,
pokud si Clovék plné uvédomuje to, ze mu vzdélavani pfinese dalSi vyhody.
Pokud jsou dokonce ocekavani jedinct naplnéna, motivace k dalSimu

vzdélavani se jesté vice prohlubuje.

e Teorie cile — hlavni motiv v tomto pohledu je cil. Motivace dosahuje svého
vrcholu, pokud se jedinec zaméfi na dosazeni konkrétniho cile €i cila. Cile
mohou byt lidem stanoveny, ovSem clovék s nimi musi souhlasit a musi je
akceptovat. Pokud je povazuje za nedulezité ¢i dokonce bezvyznamné,
nebudou dostateCnym motivacnim prvkem. Cile si mlUze jedinec stanovit i

sam.

2.3 Firemni vzdélavani

Hlavnim cilem firemniho vzdélavani je poskytnout zaméstnanci potfebné znalosti a
dovednosti, které jsou dulezité k plnéni jeho pracovnich povinnosti. Obvykle se
jednd o odborné dovednosti, komunikacni schopnosti €i technické znalosti.
Vzdélavani je KkliCové pro rozvoj lidskych zdroji, vykonnost a efektivitu
zaméstnancul. Naplnéni téchto aspektld vede k podpore rlstu organizace jako celku
(Bartorikova, 2010).

Firemni vzdélavani zaméstnancu je proces, ktery organizuje dana firma &i podnik.
V ramci procesu je mozné rozliSovat misto vzdélavani — v podniku a mimo podnik.
Mezi podnikové patfi vzdélavani interni, vnitropodnikoveé — takové vzdélavani, které
je organizovano podnikem pfimo na pracovisti ¢i ve vlastnim vycvikoveé zafizeni.
Vzdélavani mimo podnik nejCastéji probiha v objednaném specializovaném

Skolicim zafizeni Ci ve Skole (Bartorikova, 2010).

Firemni vzdélavani je podle Bartorikové (2010) systematicka zména pracovniho
chovani zaméstnancu, zvysSovani znalosti a dovednosti a snizovani rozdilu mezi
objektivni a subjektivni kvalifikaci. Subjektivni kvalifikaci se rozumi souhrn
schopnosti, dovednosti, navyku, zkuSenosti, postoju atp., které maji vlastni
potencial, aby byly vyuzity pfi vykonu urcité €innosti. Za objektivni kvalifikaci se pak
pokladaji pozadavky, které jsou kladeny na zaméstnance. Vyplyvaji z naro¢nosti,

charakteru, urovné ¢i odbornosti dané pozice.
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2.4 Prostredi firemniho vzdélavani

Firemni vzdélavani je podle Bartorikové (2010) do znacné miry ovliviiovano
prostfedim, ve kterém se organizace nachazi, jelikoz zména v kterémkoliv jeho
segmentu maze vyvolat potencialni vzdélavaci potifebu. Prostfedi je mozné rozdélit
na vnéjsi a vnitini.

Vnéjsi prostiredi

Obecné je mozné fict, ze vnéjsi prostiedi je vSe, co se odehrava mimo organizaci.
VnéjSi prostfedi se déli na obecné prostfedi a ukolové-pracovni prostfedi. Do
obecného prostfedi patfi socialni a demografické prostfedi, ekonomické prostredi,
legislativni a politické prostfedi a technologické prostfedi. Ukolové&-pracovni

prostfedi je dale déleno na dodavatele, klienty €i zakazniky, konkurenci a regulatory
(vladu).

Vnitrni prostredi

Za vnitini prostiedi jsou povazovany vSechny interni procesy organizace. Soucasti
jsou veskeré podminky a prostfedky fungovani. Pro spravné fungovani

vzdélavaciho procesu je dulezita existence a provazanost podnikové politiky,

podnikové strategie, strategie fizeni lidskych zdroju a strategie vzdélavani.

2.5 Uc¢eni se na zakladé zkusenosti

Pristupu ke vzdélavani je mozné definovat celou fadu, ovSem podle Armstronga
(2015) jeden z nejefektivnéjSich pfistupu je ,uCeni se na zakladé zkusenosti", kdy
vétSina ucCeni probiha na pracovisti. Lidé ovSem pfi tomto pfistupu potfebuji pomoc
a podporu. Podporu je mozné zaméstnancim poskytnout fadou zpUsobl -
koucovani, mentorovani Ci e-learning. Je nutné podotknout, Ze podplrné zplsoby
nenahrazuji formalni vycvik. Otazkou ovSem zUstava, jak dulezitou roli formalni
vycvik hraje. Armstrong (2015) poukazuje na studii Erauta (1998), z které vyplyva,
Ze v organizacich, kde byl na formalni vycviky kladen jen velmi maly daraz (pokryval
jen malou ¢ast celého vzdélavaciho procesu) a naopak vétSina vzdélavani probihala
neformalné (vzdélavani probihalo pfirozené na pracovisti), dosahovali zaméstnanci
vysoké vzdélavaci efektivity, sebedlivéry a duvéry ve své schopnosti. Velmi
jednoduSe je mozné tvrdit, ze pozorovani zkuSenéjSich kolegu, konverzace Ci

vymeéna pracovnich historek, spoluprace na ukolech €i poskytovani si vzajemné
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pomoci je sice velmi neformalni, ale s ohledem na pracovni zpUsobilost velmi
efektivni (Reynolds, 2004).

Vzdélavani na pracovisti

Proces uc€eni probiha béhem vykonavani svéfené prace, kdy se zaméstnanec
aktivné uci a vstiebava a reflektuje nové zkusenosti, aby jim porozumél a mohl je
bézné pouzivat béhem plnéni svych pracovnich ukold. V ramci procesu vzdélavani

na pracovisti Ize definovat dva rozdilné zpusoby pfistupu:

e Pracovisté jako misto uréené ke vzdélavani — vzdélavani neprobiha
simultanné s pracovni Cinnosti — jsou prostorové oddéleny. Vzdélavani je

samostatnou aktivitou, ktera pouze probiha v pracovnim prostfedi.

e Pracovisté jako prostredi uréené ke vzdélavani — sama pracovni aktivita
je vzdélavaci CcCinnosti. Vramci procesu jsou pouzity aktivity jako

mentorovani, koucink €i stinovani Cinnosti zkuSenéjsiho kolegy.

Neformalni vycvik na pracovisti ma ale také své nevyhody. Jelikoz vzdélavaci
proces v tomto pfipadé neni nikym fizeny a neni systematicky rozvrzeny, je na
zkuSenéjSich zaméstnancich ¢i na nadfizeném pracovnikovi, jak méné zkuSené
vzdélaji. UCici se zaméstnanec si muzZe osvojit Spatné nebo chybné navyky ¢i mu
jednoduse nemusi byt vénovana dostateCna pozornost. Tento zplUsob vzdélavani,
také prfenasi vice odpovédnosti za vzdélani na zaméstnancova pfimého
nadfizeného, jelikoz na néj pfechazi povinnost kontroly kvality vzdélavaciho
procesu, za kterou ma pfi formalnim vzdélavani obvykle odpovédnost oddéleni,

které vzdélavaci proces zastituje (napf. personalni oddéleni).

2.6 ldentifikace potieb vzdélavani

Zasadnim krokem v procesu vzdélavani je identifikace a analyza vzdélavacich
potfeb, a to jak na urovni skupin a jednotlivcl, tak na urovni celé organizace.
Analyza potfeb vzdélavani byva také nékdy oznaCovana jako identifikace mezery
ve vzdélavani (viz Obr. 1). Mezeru je mozné chapat jako rozdil mezi stavem
aktualnim a stavem jaky organizace povazuje za idealni. Jde o rozdil mezi
schopnostmi ¢i dovednostmi, kterymi zameéstnanci nyni disponuji a takovymi, jakymi

by disponovat méli.
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Je ovSem dulezité upozornit na fakt, ze systém vzdélavani zalozeny na pouhém

odstranovani nedostatku je omezeny (Armstrong, 2015).

Mezera ve vzdélani

Aktualni stav ——————————————————— Zadouci stav

Zdroj: Vlastni zpracovani (Armstrong, 2015)

Obr. 1 Mezera ve vzdélani

Zakladnim cCinitelem v identifikaci potfeb vzdélavani je organizace samotna. Plan
organizace, potazmo plan lidskych zdroja, by mél v zakladnim méFitku urCovat a
specifikovat poCty zaméstnancu a jejich specifické znalosti ¢i dovednosti. V ramci
planu lidskych zdroja by také méla byt provadéna analyza vSech oblasti, ve kterych
se planuji organizacni zmény, které ovlivni pravé rozlozeni a potfeby lidskych
zdroju. Plan by mél obsahovat vSechny potfebné postupy, znalosti a dovednosti
(Armstrong, 2015).

Dalsim zpusobem identifikace potieb je prizkum. Nadfizeni pracovnici a manazefi
mohou sami aktivné zjistovat a vyhledavat nedostatky ve vzdélani svych
podfizenych. Problematickym aspektem byva zkreslenost takto ziskanych
informaci. Zaméstnanci mohou mit nepfesnou pfedstavu o tom, co konkrétné
k pInéni svych ukoll potfebuji nebo pro né mize byt obtizné své potieby presné
identifikovat a vyjadfit. Vhodné je sloucit vice dil€ich pohledu a vytvofit jednotny

obraz, ktery bude lépe specifikovat vzdélavaci potfeby (Armstrong, 2015).

Organizace maji také moznost analyzovat specificka pracovni mista nebo role.
Tento zpUsob jim umozni zpracovat profily mist &i roli, které budou obsahovat
konkrétni pozadavky na zaméstnance, ktery ma misto €i roli zastavat. S aktualné
rychle ménici se dobou a tim ménicimi se pozadavky je vhodné, aby organizace
tuto analyzu provadéla na pravidelné bazi, protoze jen tak je mozné zajistit idealni
pripravenost zaméstnanc, od které se odviji jejich efektivita a jejich vykon. Analyzu
je mozné provadét prostfednictvim sebehodnoceni zaméstnanctll, ktefi vytvori

vlastni analyzu a identifikaci svych vzdélavacich potieb. Zjisténé potfeby jsou dale
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diskutovany s nadfizenym zaméstnancem €i manazerem a po vzajemné domluve a

shodé je organizovan vzdélavaci plan (Armstrong, 2015).

2.7 Firemni vzdélavaci plan

Pro spravné fungujici firemni vzdélavani je sestaveni praktického vzdélavaciho
planu, ktery reflektuje zjiSténé vzdélavaci potfeby zasadni. Plan obsahuje informace
a podminky, které vedou k uspésné realizaci vzdélavaciho procesu — jedna se o
konkrétni kroky jako jsou napfiklad pouzité vzdélavaci metody, misto vzdélavani,
konkrétni témata a obsah, Casovy rozsah, hodnoceni a zpétna vazba, rozpocet atp.
(Bartorikova, 2010). Bartorfikova (2010) dale uvadi, ze klicem uspéchu zdafrilé

vzdélavaci akce je jeji spravna organizace a snaha vyhnuti se improvizaci.

Plan by mél byt schopen zodpovédét na nékolik zakladnich otazek. Zasadni je urcit,
co je cilem, co pfesné chce spole¢nost zaméstnance naucit, vem shledava
mezeru Ci v €em je chce zdokonalit. Nasledné by plan mél obsahovat konkrétni
cilové skupiny zaméstnancu &i jejich logické rozdéleni na jednotlivé skupiny. Skolici
aktivity obvykle nejsou svou podstatou plosné vhodné pro vSechny, proto je tento
krok klicovy jak s ohledem na efektivitu zaméstnanct, tak pro minimalizaci nakladu.
Dale plan uréuje konkrétni metody a techniky, jakymi se vzdélavani bude realizovat,
kdy a s jakym Casovym fondem bude vzdélavani disponovat, kde se bude konat,
kdo ho bude organizovat a jakym zplsobem bude probihat zpétna vazba (Vodak a
Kucharcikova, 2011).

Plany mohou mit rizné podoby a mohou byt dale individualizovany dle potfeby
konkrétni spoleénosti. Casto vyuZivané podoby jsou dle Bartorikové (2010) éasovy

a mistni plan, algoritmus organiza¢niho zabezpeceni ¢i Ganttiv diagram.
Casovy a mistni plan

Jedna se o dokument, ktery pfehledné a systematicky zachycuje jednotlivé kroky
vzdélavaciho procesu - pfedstavuje prehled o tom, kdy je tfeba jakou
z organizacnich c&innosti vykonat. V praxi se mize jednat napfiklad o detailné
strukturovanou tabulku s rozpisem jednotlivych dilich c¢innosti (viz Tab. 1)
(Bartorikova, 2010).
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Tab. 1 Casovy a mistni plén

Plan
Zacatek zafi Ugastnici Projekt/vyuka Lektofi
- Vybér a
Konec zafi Tvorba seznamu
. - kontaktovani
ucastnikd
lektor(
Zacatek fijna Tvorba a kontrola Priprava Priprava, kontrola
studijnich opor harmonogramu | a podpisy smluv s
studia lektory
Konec fijna Rozeslani
pozvanek na
vzdélavaci akci
Listopad Vzdélavaci akce

Zdroj: Vlastni zpracovani (Bartorikova, 2010)

Bartorikova (2010) dale uvadi, ze v praxi je idealni plan formulovat co nejdetailnégji
a uvadét presna data a terminy jednotlivych dil€ich Cinnosti. Tabulku je dle
individualnich potfeb mozné dale roz8ifovat — napf. o zodpovédné osoby. Tato
metoda je doporu€ena pro spolupraci vétsiho mnozstvi osob, kdy je zasadni jasna
délba jednotlivych ukold a kompetenci. Nevyhodou této metody je nemoznost

zachyceni propojeni a Casové prekryvani jednotlivych €innosti.
Algoritmus organiza€éniho zabezpeceni

Dal8i moznou metodou, ktera je primarné uréena pro jednoho organizatora akce, je
algoritmus organiza¢niho zabezpeceni. Jedna se o schématicky postup feseni, kdy
je jasné definovano, které kroky predchazi a jsou nezbytné pro kroky dalsi. Na rozdil
od vySe popsané tabulky, umoZznuje zachyceni provazanosti a propojeni
jednotlivych €innosti, na druhou stranu je méné prehledny v ramci odpovédnosti a

termin0 (Bartorikova, 2010).
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Ganttiv diagram

Alternativou, ktera vyuziva vyhody obou vySe popsanych metod je Ganttliv diagram
(viz Obr. 2). Hrazdilova — Bockova (2016) uvadi, ze se jedna o grafické znazornéni
prubéhu projektu, kdy svisla osa zaznamenava jednotlivé ukoly a vodorovna osa

Casovy horizont.

- A A A A A R
oo o o o Q0 0o o o 0 Qo Q0| Qo 0 Qo|lCc 0o 0o o o O
B o (o R M | ™ RN © O S
o |olo e oo oo o(o|le|la|la a|lo/o|je(o|e|a|e|c
v a|o|lc|ole|e|le|e|(c|c|lo|a|lo|e o|a|a|=(a|= ===
(S| |o|le| ol nilm|<(n|(6(~|(da|(c| d|n| m|<n|o =
HHHHH SN NN NN NN NN Mmoo O o o oo
Potet
Projekt od Do Pocetdni  pracovnich
dni
Tvorba seznamu déastnikd 15.09.2023 29.09.2023 14 11
Vyb&r a kontaktovéni lektord 20.09.2023| 28.09.2023 3 7
Tvorba a kontrola studijnich opor 02.10.2023| 13.10.2023 11 10
Priprava harmonogramu wyuky 04.10.2023| 10.10.2023 6 5
Pfiprava, kontrola a podpisy smluv s lektory | 02.10.2023| 06.10.2023 4 5
Rozeslani pozvanek na vzdélavaci akci 19.10.2023| 20.10.2023 1 2
Vzdéldvaci akce 13.11.2023| 18.11.2023 5 5

Zdroj: Vlastni zpracovani (Exceltown, 2020)

Obr. 2 Ganttiv diagram

Kazdy ukol je nasledné reprezentovan na Casoveé ose — pruh Ci linie spojujici
zaCatek a konec. Diagram je mozné doplnit o dalSi potfebné udaje, napf. pocCet
pracovnich dni, odpovédna osoba atp. Nevyhodou je, ze z diagramu neni patrna

velikost jednotlivych dil€ich ukoll a €innosti.

Je na kazdé konkrétni spoleCnosti, kterou z vySe uvedenych metod povazuje za
nejvhodné&;jsi pro své ucely a jakou v kone¢ném dusledku zvoli. V potaz by mél byt

bran cil Skoleni, rozsah i samotny organizator.
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3 Propojeni celostniho pristupu s tradi€nim firemnim
vzdélavanim

Jak jiz bylo jednou zminéno, vzdélavani zaméstnancu se tradicné zaméfuje

pfevazné na zvySovani jejich kvalifikace a ziskavani znalosti a dovednosti, které

Uzce souvisi s jejich pracovnim zaméfenim. Je ovSem dulezité si uvédomit, ze pro

celkovy rozvoj zaméstnancu, ktery ma mit za cil schopné, efektivni, konkurence

schopné zaméstnance je potieba vice nez pouze to.

V ramci vzdélavaciho procesu by kzaméstnancim mélo byt pfistupovano
komplexné — zfetel by mél byt bran na v8echny aspekty jejich rozvoje. Nezamérovat
se pouze na technické dovednosti, ale napomahat zaméstnancim i s jejich
motivaci, seberealizaci, socialnim a emoc¢nim rozvojem, komunikaci Ci
informovanosti. Vzdélavaci proces by tedy nemél byt pouze zaméfeny na zvySovani
zaméstnaneckych kvalifikaci, ale pohlizi na zaméstnance jako na celistvou bytost,
kterou je nutné komplexné rozvijet. V ramci celostniho smysleni, je nutné rozvijet
vSechny casti, které tvofi Clovéka jako celek a nezamérovat se pouze na urcité Ci

vybrané Casti.

3.1 Ugici se organizace

Pfima definice pojmu ,ucici se organizace“ se rlzni. Podle starsi literatury jde
0 organizaci, v ramci které zaméstnanci neustale rozsifuji a zlepSuji své vzorce
mysleni a hlavni mysSlenkou a snahou je rozvijet nové a pokrokové vzorce chovani.
Lidé se kolektivné a soustavé uci, jak se ucit spolecné (Senge, 1990). Senge (1990)
definuje pét pfistupd, které je nutné pochopit a aplikovat, aby vzdélavaci proces

dosahl svého plného potencialu:
e Systémové mysleni;
e Osobni mistrovstvi, uméni zvladnout problémy;
e Chapani souvislosti;
e Uméni vytvaret sdilenou vizi budoucnosti;
e Skupinové &i tymové uceni.
Jini autofi pokladaji ,ucici se organizaci“ za organizaci, v ramci které je systematicky

usnadniovano uceni v3ech €lenl a sama se také soustavné pfeménuje s cilem
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ZlepSovat se (Pedler, 1997). Dle Garvina (1993) je mozné definovat pét zakladnich

predpokladu, které Cini ,ucici se organizace” prospésnymi:

Systematické FeSeni problémd — problémy jsou feSeny na zakladé
vyhodnocovani relevantnich dat za pouziti vhodnych metod, nikoliv pouze

pouzivanim intuice ¢i odhadu.

Experimentovani — dochazi ke kontinualnimu zlepSovani jak organizace, tak
jejich zaméstnancu, a to diky hledani a zkouseni novych moznosti Ci

poznatk.

UcCeni se ze zkuSenosti — zasadni je byt schopny ve svych rozhodnutich
reflektovat minulost a vzit si pfipadné ponauceni z chyb & mylnych usudk

a zaroven se dokazat inspirovat uspéchy a spravnymi rozhodnutimi.

UcCeni se od jinych — tajemstvi uspéchu je mozné nalézt i v okoli organizace.
Je dulezité systematicky mapovat své okoli a byt schopny analyzovat,
upravit €i pfevzit praktiky i jinych organizaci, pokud se tyto praktiky ukazou

jako spravna a nejlepsi volba.

Efektivni pfenaseni znalosti — pfedpoklad, vramci kterého musi byt
organizace schopna rychle a efektivné premistovat zaméstnance s urc€itymi
znalostmi ¢i dovednostmi mezi ruznymi tymy ¢&i pracovisti z ddvodu

efektivnéjSiho feSeni problému.

,UCici se organizaci je tedy mozné vnimat jako nastaveni ¢i smér podniku, kterému

jde o hlubsi rozvoj €i edukaci svych zaméstnancu. Cilem je vic nez pouhé osvojeni

si zakladnich dovednosti, které jsou potfebné k plnéni pracovnich ukolu. Jde o

komplexni pfistup, ktery se tyka jak rozvoje samotnych zaméstnancu, tak prosperity

a efektivity organizace.

Bartak (2023) uvadi, Ze hlavnim faktorem pro ,ucici se organizaci je systémové

mysSleni. Systémem rozumi komplex pfistupl, myslenek, pfedstav a jejich vzajemné

pusobeni, které vede ke vzniku novych integragnich vlastnosti. Systémové mysleni

vyuziva celostniho pfistupu ke zkoumanym jevim a FfeSené problematice.

.Systémovy pfistup umozZniuje komplexné myslet, chapat véci v souvislostech.

Praktické vyuziti tohoto pfistupu spociva v lepSim zvladani problémd s plnym
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zietelem Kk jejich kontextu, tedy souvislostem, vztahlim a vazbam.“ (Bartak, str. 46,
2023).

Ucici se organizace a u¢eni se v organizaci

Je ovSem nutné podotknout, Ze teoriim o ,ucicich se organizacich® je Casto
vytykano, Zze se zaméruji na vyuzivani specifickych diagnostickych a hodnoticich
nastroju, které mohou byt napomocné pfi podpofe, urCeni a vyhodnoceni
vzdélavacich procest vramci organizace, ale nezaméfuji se na zkoumani a
posuzovani individualnich a kolektivnich uCicich procesu jako takovych (Armstrong,
2017). ,Ucici se organizace“ tedy nejCastéji vysvétluje, jak vzdélavaci procesy svym
zaméstnancim usnadnit, ale zapominaji na cely proces nahlizet vice komplexné.
Tento fakt je dllezité neopomijet, jelikoz v ramci celostniho pohledu je vzdélavaci
proces komplexnim procesem, a je proto nutné Cerpat z novéjSich zdroju, které

tento aspekt neopomijeji.

3.2 Motivace zaméstnancu

Organizace jejichz cilem je vysoka produktivita a efektivita zaméstnancl se musi
zaméfit na zvySovani motivace a spokojenosti, které na efektivitu a produktivitu maji
primy vliv. Motivovany zaméstnanec ve své pracovni ¢innosti nachazi smysl a citi
diky ni pocit naplnéni — je schopny v ramci svého pracovniho Zivota rozvijet vSechny
své Casti a ma pocit seberealizace (J. P. Miller, 2023). Hlavnim cilem motivace je
tvorba pozitivniho pfistupu k néjaké Cinnosti, vykonu ¢i chovani. Motivaci je mozné
chapat jako silu, ktera aktivuje, udrzuje a sméfuje chovani. Motivace je proto
zasadnim faktorem, ktery pfimo ovliviiuje vykonnost zaméstnanci (Armstrong,
2015). Dle Urbana (2017) je motivovany zaméstnanec v ramci svych pracovnich

ukold vice produktivni, ochotny, kreativni a také spokojeny.

Pro spravnou motivaci zaméstnancu je podstatné si uvédomit divody, které
k motivaci vedou a zaroven si definovat faktory, které ji naopak brani. Pfiznivych a
nepfiznivych faktort Ize definovat a nalézt bezpocCet, je ovSem mozné je seskupit

do spole¢nych tfid, a to na zakladé nékolika hledisek (Urban, 2017).
Maslowova hierarchie
NejznaméjSim a nejcastéji pouzivanym motivaénim modelem je hierarchické tfidéni

potfeb podle amerického psychologa Abrahama Maslowa. Podstata modelu tkvi
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v myslence, Ze potfeby je mozné hierarchicky roztfidit na vyssi a nizsi, pficemz plati
pravidlo, Ze je nutné uspokoijit nejdfive potfeby niZsi a az nasledné potieby o uroven
vy$ (Urban, 2017). Na uplny vrchol pyramidy (viz Obr. 3). Maslow stavi potfebu

seberealizace, coz je také soucasné jeden z hlavnich cild celostniho vzdélavani.

r Potfeba seberealizace ‘
r ‘Potfeba uznani ‘
r Soc;ia'lnl' potfeba ‘
r PotFe‘ba jistoty ‘
r Fyziologicke; potreby ‘

\

Zdroj: Vlastni zpracovani (Urban, 2017)

Obr. 3 Maslowova pyramida potfeb

v v

samotné preziti. S ohledem na motivaci zaméstnancu, fyziologické potieby
uspokojuje primarné mzda Ci plat. DalSi urovni je potfeba jistoty €i bezpeéi nebo
zdravi. Tuto potfebu naplfuji vhodné pracovni podminky a vhodné pracovisté. Treti
urovni potfeb je potfeba sociadlni — potfeba pratelstvi, sounaleZitosti Ci pfijeti.
V zaméstnaneckém kontextu jde predevSim o spravné nastavené vztahy na
pracovisti. Druhou nejvyssSi potfebou je uznani. Uznani pfimo ovliviiuje vnimani
vlastni hodnoty a sebevédomi jedince. Jako nejvyssi potfebu povazuje Maslow
seberealizaci. Seberealizace je i vramci celostniho pojeti, zasadnim faktorem
v lidském rozvoji. Seberealizace na rozdil od ostatnich potfeb nemuze byt nikdy

naplnéna, muze ovSem nabyvat na intenzité (Urban, 2017).

Je dulezité si uvédomit, Zze prestoze Maslowlv model predstavuje dobry prehled

hlavnich potfeb zasadné ovliviujicich motivaci, jedna se pouze o teorii. Ve
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skuteCném pracovnim Zzivoté mohou nastat a nastavaji situace, kdy uspokojeni
potfeb na nizSich urovnich nevede automaticky k posunu k potfebam vysSim.
.,Néktefi pracovnici maji tendenci setrvavat u potfeb nizsich i nadale” (Urban, str.
22, 2017). Podle Urbana (2017), také nékdy dochazi k uspokojovani potfeb vyssSich

predtim, nez jsou potfeby nizsi plné uspokojeny.
Herzberguv dvoufaktorovy model

DalSim psychologem zabyvajicim se motivaci byl Frederick Herzberg. Jeho teorie
pracuje s predpokladem, Zze motivacni faktory je mozné rozdélit do dvou skupin —

motivatory a hygienické faktory.

Motivatory zvySuji zaméstnancuv zajem o praci. Jde o faktory, které kdyz nejsou
pfitomné, zaméstnanculv vykon nezhorsuiji, ale pokud pfitomné jsou, tak ho naopak
zvySuji. Zaméstnanec o néco muize usilovat. Jde napfiklad o finanéni odménu,

moznost povysSeni €i zvySeni vlastnich kompetenci.

Na druhou stranu hygienické faktory zaméstnance nemotivuji, ale jejich absence
silné demotivuje. Hygienické faktory se obvykle nevztahuji pfimo na samotnou
vykonavanou ¢&innost, ale na zaméstnancovo pracovni prostfedi. Muze se jednat
napfiklad o Spatné vztahy s nadfizenym nebo s kolegy, nedostate€na komunikace

¢i informovanost, Spatné ohodnoceni, organizace prace atp.

Herzbergova teorie dochazi ke dvéma zasadnim poznatkim. Z prvniho zavéru
Nespokojeni zaméstnanci maji tendenci povazovat svoji praci ¢i kariéru jako méné
dulezitou ¢ast svého zivota. Nedosahuji proto svého plného potencialu a dal se

nerozviji.

Druhé zjisténi se tyka faktu, Ze pouhou eliminaci nespokojenosti nedojde
automaticky k motivaci zaméstnance. Odstranéni nespokojenosti je zasadni, ale
zaroven je dllezité dodat pravé dalSi motivujici prvek. Spole€nosti tradicné zvysuiji
mzdy Ci aktivné pracuji na vylepSovani pracovniho prostredi, coz vede k zvySujici
se spokojenosti zaméstnancl, ale nezvySuje to jejich motivaci ¢i vykonnost, jelikoz

tim naplfiuji pouze hygienické faktory a nenabizeji Zzadné motivatory (Urban, 2017).
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Vnitrni motivace

Obé zminované teorie jsou uzce spjaty s vnitini motivaci zaméstnancu, ktera je
nezbytnou soucasti celostniho vzdélavani. Bez vlastni vile a motivace bude velmi
obtizné Ci pfimo nemozné zaméstnance dale rozvijet. V ramci Herzbergovy teorie
je ziskani smyslu, uspokojeni z prace €i vlastniho osobniho ristu povazovano za
motivator, ktery pfimo povede k zvySeni pracovni spokojenosti a produktivity Ci
angazovanosti. U Maslowova je pak vlastni seberealizace pfimo vrcholem
pyramidy. Organizace by si tohoto faktu méla byt védoma a méla by aktivné vnitini
motivaci podporovat. V praxi se pak mize jednat napfiklad o nastaveni jasnych a
transparentni cild, jejich sledovani a nasledné hodnoceni, sestaveni vyzev, které
jsou dostate¢né zajimavé a komplikované, nicméné ne pfili§, aby se staly
demotivujicimi, nebo podpora tvar¢iho mysSleni a novych myslenek &i napadu ze
strany zaméstnancu. Nicméné je dllezité podotknout, Ze kazdy zaméstnanec ma
individualni pfistup, a ne kazdy prostfedek bude tedy fungovat ploSné. V praxi to
znamena, Ze co jednoho motivuje, na jiného nemusi mit zadny vliv & to maze

pusobit zcela naopak demotivacné (Daigeler, 2008).

3.3 Seberozvoj

Je zasadni si uvédomit, Ze na vykon a produktivitu zaméstnanci ma podstatny vliv
jejich celkova spokojenost. Ti zaméstnanci, kterym je umoznéno se vénovat svému
vlastnimu vnitfnimu sebepoznani, rozvoji svého vlastniho potencialu a je jim
umoznéno dosahnout vysSi urovné sebeuvédomeéni, dosahuji vysSi spokojenosti

v ramci svého osobniho i pracovniho Zivota (J. P. Miller, 2023).

Obcas je mozné se setkat s nazorem, Ze ne kazdy v sobé skryva potencial, ktery je
mozné rozvijet, ale podle Folwarczné (2010) je kazdy schopny vnitiné rust a vnitfné
se rozvijet. ,Kazdy Clovék disponuje potencidlem. V nékterych lidech je tento

potencial skryt, a musi byt odhalen s pomoci ostatnich® (Folwarczna, str. 86, 2010).

Béhem vlastniho rozvoje zaméstnancl je mozné identifikovat tfi zainteresované
strany. Jednou stranou jsou samotni u€astnici — zaméstnanci, kterych se proces
vlastniho rozvoje pfimo tyka. Na druhé strané je organizace, v ramci které k procesu

dochazi a tfeti stranou jsou facilitatofi programu rozvoje (Folwarczna, 2010).

Ugastnici procesu museji splfiovat urgité predpoklady:
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e Ochotu a moc, ménit urcCité aspekty sve vlastni prace;

e Ochotu zlepSovat a posouvat soucasny stav;

e Ochotu sam sebe rozvijet;

e Uvédomovat si svuj vlastni vliv a vliv i dopad svych rozhodnuti a €inG;
¢ Mit moznost zpétné vazby od ostatnich (Folwarczna, 2010).

Dale je kliCoveé, aby ucastnici byli pfipraveni pfijimat nové myslenky, nazory a
obecné byli ochotni pfijmout nové zpUsoby rozhodovani & pfemysleni, které
povedou k novym moznostem a novym pohledim na jejich pracovni ukoly a
problémy. Zaroven museji byt pfipraveni pfijmout zménu a nebat se ji. Bez vyse
uvedeného neni mozné dosahovat dalSiho rozvoje a plné rozvijet svij vlastni vnitini
potencial. Je ovSem nutné podotknout, Ze cely proces musi byt dobrovolny a
zaloZeny na ochoté a snaze u€astnika samotného. Jakékoliv vynucovani miaze mit

opacny efekt a ucastnika naopak v rozvoji zabrzdit (Folwarczna, 2010).

V procesu rozvoje zaméstnancl je zasadni nejen postoj samotnych zaméstnancu,
ale i organizace, ktera jim jejich rozvoj musi umoznit. Firemni kultura by méla byt
oteviena vic&i nazoru zaméstnancl. Zaméstnanci by se neméli obavat oteviené
hovofit o svych obavach, problémech, ale i cilech. Méli by mit moznost vyjadfovat
svlj nazor k aktualni problematice & dokonce mit moznost podilet se na
rozhodnutich, ktera je ovliviiuji. Nadfizeny pracovnik by mél jit pfikladem, protoze
podpora nadfizeného vzdy vice motivuje jeho podfizené, ktefi jsou pak ochotnéjsi

a nepocituji strach ze zmény (Folwarczna, 2010).

Posledni stranou jsou facilitatofi. Mze jit o interni zaméstnance napf. personalisty,
konzultanty, kou€e nebo externé najaté profesionaly. Je mozné kombinovat vyuziti
internich sluzeb s externimi. Facilitdtor je kliCovou osobou vramci celého
rozvojového procesu, je proto nezbytné, aby dokazal vhodné identifikovat a
komunikovat potfeby dané organizace a jejich zaméstnancl. Musi se dobfe
orientovat v principech a metodach organiza¢niho rozvoje. Je nutné ovSem
podotknout, Ze role facilitatora neni vzdy aktivni — facilitdtor musi umét naslouchat
a identifikovat situace, kdy je vhodné jen vnimat, kdy zasahnout nebo kdy vyvolat

diskusi (Folwarczna, 2010).
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3.4 Socialni rozvoj

V ramci vzdélavani a rozvoje zaméstnancl je zasadni neopomenout i jejich socialni

rozvoj. Socialni zpusobilost je faktorem, ktery pfimo ovliviiuje vztahy v ramci

organizace Ci vztahy na pracovisti (Bartak, 2023). Bartak (2023) dale uvadi, ze aby

k rozvoji samotnému vibec mohlo dojit, je tfeba naplnit nékolik zakladnich

predpokladu:

Informovanost — odstranéni informacnich bariér — pro zaméstnance je
klicové, aby mél pfistup k pfesnym a pravdivym informacim. Informace by
mél dostavat v€as. Zaroven je zasadni, aby vedouci pracovnici méli dostatek
mechanismu, jak ziskavat informace, které pfimo reflektuji pocity, potieby Ci
problémy jejich podfizenych. Jediné tak je vedouci schopny vcas
predpokladat ¢€i dokonce predchazet moznym rizikim, nebezpelim &i

nepochopenim.

Davéra — mira toho, jak se domluvené nalezitosti promitaji do reality. Diveéru
je potfeba budovat jak na strané zaméstnancu, tak na strané

zameéstnavatele.

Spravedlivé hodnoceni a odménovani — obsahuje finan¢ni i nefinancni

ohodnoceni. Hlavnim pfedpokladem je transparentnost a poctivost.

Tymova spoluprace — spravné nastavené tymy, pfedchazeji fadé socialnich

problému a jsou kliCové v otazkach socialniho rozvoje.

Spokojenost — obecna spokojenost zaméstnance se vSemi aspekty jeho
pracovniho Zivota — praci samotnou, mzdou, kolegy, vedenim, firemni

kulturou.

Hrdost na firmu — z&sadni je sounalezitost s firemnimi cili a vizi,

zaméstnancovo ztotoznéni se s firemnimi cily.

3.5 Emoé€ni rozvoj

Jako emocni rozvoj je mozné vnimat rozvoj emocni inteligence. Emocni inteligenci

chapeme soubor vlastnosti, v ramci kterého je mozné identifikovat aspekty jako jsou

sebeuvédoméni, sebemotivace, vytrvalost, empatie a dalSi. Cely tento soubor

uréuje smér, jakym je jedinec schopny zvladat mezilidské vztahy. Cim vy3si je
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uroverni emocni inteligence, tim lépe se jedinec v mezilidskych jednanich orientuje a
zvlada je.

Emocni inteligence je stejné dulezitym ukazatelem jako zaméstnancova odbornost,
vzdélanost Ci obecna intelektualni vySe. Je totiz nutné si uvédomit, Zze ani jedinci
s nadprumérnymi védomostmi, zkuSenostmi, schopnostmi ¢&i inteligenénim
kvocientem nemaji zaru€en uspéch. Ti, ktefi maji nejvysSi pfedpoklad k uspéchu,
maji i vysoky stupen emocni inteligence (Bartak, 2023). Bartak (2023) dale uvadi,
Zze emocni inteligence zaméstnanci ma pfimy vliv na celkovou prosperitu
spole¢nosti, a to zejména diky schopnosti rozumét nejen svym vlastnim emocim,

ale i emocim druhych.

Emoc¢ni inteligence je pfimym Cinitelem v procesech spojenych se
sebeuvédomovanim, spoleCenskou zpusobilosti a dalSimi spoleCenskymi
dovednostmi, jako jsou napf. pFfesvédcCovani, ovlivhovani, schopnost veést,
spoluprace €i tvorba tymu a vyuziti jeho synergie. Sebeuvédomovani z pohledu
emoc¢ni urovné predstavuje citovou zainteresovanost na tuzbach, potfebach,
sebehodnoceni vlastnich silnych a slabych stranek, uvédoméni si vlastni Zivotni
cesty (Bartak, 2023).

Pro fadové i fidici pracovniky je dalSim zasadnim aspektem jejich emocniho rozvoje
empatie. Bartak (2023) definuje empatii jako schopnost vciténi se do pohnutek,
pFicin, motiva chovani lidi. Dale pak jako pochopeni a ochotu sdilet, pomahat,
podporovat, stimulovat ¢i motivovat. V ramci firemniho prostfedi je mozné rozliSovat
empatii orientovanou na vnéjSiho i vnitfniho zakaznika. Jedna se o predpovéd a
rozpoznani potifeb zakaznikd, klientl nebo spolupracovnikl ¢i podfizenych nebo

nadfizenych.

3.6 Moderni trendy ve vzdélavani

Jak jiz bylo vySe zminéno pro vzdélavaci proces zaméstnancu je zcela kliové brat
v potaz nejaktualnéjsi a nejkomplexnéjsi poznatky Ci pfistupy, které jsou ovlivnény
zejmeéna technologickym rozvojem, zménami na trhu prace a stale zvySujici se
potfebou neustalého uceni a adaptace zaméstnancu. Cilem organizaci by mélo byt
pravé tyto moznosti aplikovat do svych vzdélavacich program(, aby byla plné

zachovana jeji konkurenceschopnost.
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E-learning

Dle Evropské komise se jedna o aplikaci novych multimedialnich technologii a
internetu do procesu vzdélavani s cilem zvysit jeho kvalitu, pfistup ke zdrojim a
sluzbam a k vyméné informaci Ci spolupraci. Kvétor (2004) definuje e-learning jako
vzdélavaci proces, béhem néhoz dochazi k vyuziti multimedialnich technologii,
internetu a dalSich elektronickych médii. E-learning umozniuje flexibilné a
interaktivné distribuovat a pFfedavat informace, které jsou pfizpusobeny

individualnim potfebam a idealné i asovym moznostem zaméstnancu.

V praxi se nejcastéji jedna o interaktivni prezentace, simulace, videa Ci kvizy, které
mohou byt doplnény o socialni i diskusni prvky (napf. féra a chaty). Nespornou
vyhodou e-learningovych platforem je moznost jejich monitoringu a v realném Case
sledovat uspésnost jednotlivych zaméstnancu &i pfimo celych zaméstnaneckych
skupin, coz umozfiuje organizaci aktivné reagovat na pfipadné nedostatky,
identifikovat slabé oblasti a podniknout kroky k napravé (Zounek, Juhanak,
Staudkova a Polacek, 2021).

Rotace prace

Jedna se o proces, béhem kterého zaméstnanci pravidelné stfidaji své pracovni
ukoly Ci pfimo celé pozice za ucelem rozSifeni si svych vlastnich zkusenosti a
dovednosti. ZkouSeni novych pracovnich c&innosti Ci roli pfispiva k flexibilité
zameéstnancl a zvySuje jejich schopnost reagovat na nenadalé zmény — organizace
ziskava adaptabilni a vSestranné pracovniky. Rotace prace mimo jiné pomaha
predchazet monoténnosti &i pfimo vyhorfeni z jednotvarné Cinnosti (Kampkotter,
Harbring a Sliwka, 2018).

Koucink

Hlavni cilem koucinku je rozvoj profesnich znalosti a dovednosti, zvySeni vykonu,
osobni rozvoj zaméstnance a dosazeni jeho profesnich ciliu. Kou¢ ma za ukol vést
konzultace, naslouchat, pomahat pfi sestavovani dlouhodobych a kratkodobych cilt
a plant &i poskytovat zpétnou vazbu. Zasadni pro spravné fungujici koucink je
vytvofeni divéry mezi kouCem a zaméstnancem. Kou¢em muze byt napf. manazer

nebo interni, ale i externi osoba (MacLennan, 2017).
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Mentoring

Casto vyuzivanym modelem je mentorovani méné zku$eného zaméstnance
zameéstnancem vice zkuSenym. Cilem je profesni rast, rozSifeni schopnosti a dalSi
rozvoj méné zkuSenych zaméstnancu. Mezi praktiky mentoringu patfi sdileni
zkuSenosti, sdilené feSeni problému &i konstruktivni zpétna vazba. Mentor mize
slouzit méné zkuSenému zaméstnanci jako vzor pro jeho budouci chovani Ci

profesni cestu (MacLennan, 2017).
Mikro-learning a nano-learning

Hlavnim principem mikro-learningu neboli mikro-u€eni jsou kratké a konkrétné
zaméfené ucCebni seance, které obvykle trvaji vrozmezi 2-5 minut. Hlavni
mysSlenkou této metody je moZnost soustfedit se na konkrétni informaci bez potreby
studia dlouhych a komplexnich materiall. V praxi se muze jednat napfiklad o kratka
vyukova videa, infografiky i plakaty a brozury. Vyhodou je vysoka efektivita a
flexibilita — studujici neni pfehlcen informacemi, které nepotiebuje, a obvykle k nim
ma pfistup odkudkoliv (Bansal, 2021). Nano-learning funguje na podobném principu
jako mikro-learning, ale je jesté rychlejSi — u€eni netrva déle nez nékolik sekund €i
napfiklad jednat o trik i pracovni tip. Za vyhodu je povazovana obvykle okamzita

proveditelnost a snadna zapamatovatelnost (Bansal, 2021).
Gamifikace

Capek (2015) vysvétluje gamifikaci jako vyuziti hernich prvk(i v rdmci procesu
vzdélani v nehernim prostfedi. Armstrong a Landers (2018) popisuji gamifikaci jako
proces, béhem néhoZ jsou do vzdélavani zafazeny herni principy, za ucelem
zvySeni efektivity, zabavnosti a konkurenceschopnosti. V praxi se muze jednat
napfiklad o bodovy systém, Zebficky Ci soutéze.

360 stupnu zpétna vazba

Jedna se o hodnotici metodu, kdy hlavnim principem hodnoceni je souhrn riznych
dil€ich hodnoceni z rozdilnych zdroji. Cilem je ziskani komplexniho pohledu na
dovednosti, schopnosti a vykon. Hodnotiteli jsou nejCastéji pfimi nadfizeni,

podFizeni, kolegové a spolupracovnici a sam hodnoceny (sebereflexe). Hodnoceni

je mozné vyzadat i externé — napf. klient ¢i zakaznik. Hodnoceny ziskava vice
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uhlové hodnoceni své vlastni prace, které identifikuje slabé a silné stranky

(Folwarczna, 2010).

Pro organizaci je klicoveé, aby v ramci svého vzdélavaciho planu zvolila vhodné a
pfiméfené pfistupy. Je nutné podotknout, Ze ne pro kazdou organizaci a kazdou
vzdélavaci potfebu je vhodny kazdy pfistup. Organizace si musi stanovit vzdélavaci
cile, zhodnotit koho planuji vzdélavat a co je tfeba zaméstnance naucit a na zakladé
toho volit idealni prostfedky. Zaroven by organizace méla implementovat systém
zpétné vazby na svUj vzdélavaci plan a méla by byt schopna na podnéty reagovat
a pfipadné je reflektovat. Vzdélavaci plan by mél byt schopny agilné reagovat na
ménici se situaci i potfeby zaméstnancl. Jen v takovém pfipadé je mozné docilit

maximalni mozné efektivity (Hronik, 2007).
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4 Vzdélavani zaméstnancu v ramci change managementu

Vzdélavani zaméstnancl a change management jsou dva zasadni aspekty a jsou
zcela kliCové pro uspésSnou implementaci zmén a jejich naslednou adaptaci v ramci
organizace. Bez vhodné zvoleného ¢i dostateCného vzdélavaciho procesu se muze
organizace potykat sfadou problém0 jako je frustrace &i odpor ze strany

zaméstnancu.

4.1 Change management

Hayes (2021) definuje change management jako proces i strategii fizeni zmén
v organizaci s cilem zavedeni zmén co nejefektivnéji a s minimalizaci negativnich
dopadl na celou organizaci ¢i zaméstnance. Tento proces vyzaduje komplexni,
koordinovany a systematicky pfistup a je mozné ho rozdélit do nékolika dilCich
aktivit:

¢ Definice potfeby zmény a zahajeni procesu zmény

e Sestaveni pozadavku pro zménu a tvorba vize

e Tvorba konkrétnich planu

¢ Implementace plant a monitoring vyvoje

e Udrzeni zmény

e Vedeni a fizeni lidskych zdroja

e UcCeni a vzdélavani
Hayes (2021) dale dodava, ze ucleni a vzdélavani zaméstnancu je klicovou

aktivitou, ktera by méla probihat béhem celého procesu change managementu.
Druhy zmén

Podle Hayese (2021) je mozné rozliSit dva zakladni typy zmén — inkrementalni a
transicionalni. K inkrementalnim zménam dochazi v ramci dlouhych obdobi
rovnovahy a jsou spojeny se snahou délat véci lépe a posouvat se kupfedu.
Transicionalni jsou naopak spojeny s obdobimi nerovnovahy, kdy organizace neni
schopna dosahovat za aktualniho stavu stejné kvalitnich a efektivnich vysledku jako
v minulosti. Zmény je dale pak mozné délit dle toho, zda je organizace aktivhé sama
evokuje — zmény proaktivni, anebo jestli je situaci nucena na zmény reagovat —

zmeény reaktivni (viz Obr.4). Hayes (2021) dale specifikuje Ctyfi hlavni typy zmén:
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Ladéni — obvykle iniciovano interné s cilem provadét drobné zmény a
upravy, které povedou ke zlepSeni zavedenych procest. Vysledkem je
hledani lepSich a efektivnéjSich zplsobu vedoucich Kk naplnéni vize
organizace. Jde napfiklad o zlepSovani internich postupt ¢&i metod,

zvySovani kvalifikace kli¢ovych pracovniku, pfepracovani procesdu.

Adaptace — nejCastéji se jedna o odezvu na vnégjsi tlak €i vnéjSi zménu. Jde
napfiklad o reakci na uspé&Snou marketingovou kamparn konkurencni
spoleC¢nosti — organizace je nucena kreakci, aby si zachovala svou
konkurenceschopnost. Obvykle se nejedna o pfili§ zasadni a rozsahlé

zmeény.

Reorientace — dochazi k ni vramci oCekavani budoucich pfilezitosti Ci
naopak problému se snahou pfilezitosti vyuzit co nejefektivnéji a problémim

co nejvice pfedchazet. Cilem je budouci efektivita a sladéni organizace.

Znovu-vytvoreni — rychla transformace organizace, kdy mohou byt zcela
zménény Ci dokonce odstranény zakladni procesni a funkéni principy ci

strategické a organizacni slozky.

Inkrementalni Transformativni
Proaktivni Ladéni Reorientace
Reaktivni Adaptace Znovu-vytvoreni

Zdroj: Vlastni zpracovani (Hayes, 2021)

Obr. 4 Prehled typti zmén

NejCastéjSimi zménami v ramci organizace jsou zmeény inkrementalni — ladéni a

adaptace. Organizace muze v jeden okamzik prochazet i vicero typy zmén (Hayes,

2021).

4.2 Odpor viéi zménam

V ramci zavadéni novych zmeén je mozné se setkat s pasivnim odporem nebo pfimo

s odmitnutim ze strany zaméstnancu. Problematickym aspektem je fakt, ze
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zaméstnanci zménu nevnimaji jako prostor pro vlastni rozvoj ¢i moznost zvySeni

svych zkusenosti €i kvalifikaci (Mika, 2005).
Armstrong (2015) uvadi osm nejcastéjSich pfi¢in odmitani ¢i pfimo odporu vici
zménam:

e Strach z nového - strach z naruSeni zajeté rutiny €i pracovnich podminek.

Zaméstnanci mohou nevéfit slibovanym pozitivim zmény

e Ekonomické obavy — strach ze ztraty zaméstnani €i ohrozeni finan¢niho

ohodnoceni

e Nepohodli — neochota zpusobena zvySenym mnozstvi prace &i nutné

participace v ramci zmeény
¢ Nejistota — nejasna vidina toho, co zména do budoucna pfinasi

e Symboly — obava ze ztraty &i zasadni zmény néceho dulezitého — napf.

ztrata vlastni kancelare, vlastniho stolu ¢i parkovaciho mista

e Ohrozeni vztahti — strach ze zmény zavedenych vztahl a vztahovych

hierarchii
e Postaveni ¢i kvalifikace — strach ze ztraty aktualniho postaveni
e Neschopnost - strach z vlastni neschopnosti adaptace na zménu

| Trojan (2014) uvadi, Ze v ramci procesu zmény odpor ze strany zaméstnancl neni
neobvyklou reakci. Je podle néj zasadni zjistit, ¢im je reakce zpUsobena a od tohoto
zjisténi odvijet zplsob feSeni. Jako mozna FfeSeni uvadi hlavné dostatecnou
komunikaci, otevfenou a transparentni argumentaci, vysvétlovani i vzdélavani.
Komunikaci jako kliCovy faktor umoziujici pfekonat odpor shledavaji i Cameron a
Green (2019). Uvadéji, ze pro zaméstnance je zcela zasadni znat divod a podstatu
celé zmény. Zaméstnanci museji byt také seznameni s konkrétnimi dopady zmény.
Dale upozoriuji na dulezitost vzdélavani a rozvoje, jelikoz dostatecna pfipravenost
zameéstnancl pomaha snizovat &i zcela odbourava strach z neuspéchu ¢&i vlastniho

selhani.

4.3 Vzdélavani v procesu change managementu

Jak jiz bylo vySe fe€eno vhodné a spravné naCasované vzdélavani zaméstnancu je

nedilnou soucasti change managementu. V ramci zachovani organizacni Cinnosti
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neni mozné vzdélavaci proces opomenout — jeho opomenuti bude mit za nasledek
nepfipravené zaméstnance, ktefi budou ke zméné pfistupovat s odporem. Hayes
(2021) uvadi, ze klicovym aspektem je tvorba firemni kultury, ktera umoznuje
otevienost a duvéru — zaméstnanci se mohou aktivné a beze strachu podilet na
procesu zmény a sdilet svou zpétnou vazbu. Zpétna vazba a podpora dale
napomaha zameéstnancum k pfekonavani odporu vicCi zméné a zvySuje jejich

vlastni motivaci k uceni se a seberozvoji.

Vzdélavani je pak dulezité vnimat jako dlouhodobou a neustalou aktivitu, jelikoz se
jedna o proces, ktery je kliCovy nejen pro spravnou adaptaci €i pfipravenost na
zménu, ale ktery je zaroven zasadni pro kontinualni vyvoj a zlepSovani celé
organizace. Tomuto faktu by mély byt vzdélavaci programy pfizpisobeny a mély by

reflektovat snahu o dlouhodoby rozvoj zaméstnancu (Cameron a Green, 2019).
Kolektivni uéeni

Hayes (2021) zduraznuje dalezitost kolektivniho u€eni, kdy jsou ¢lenové organizace
na vSech urovnich zapojeni. Kolektivni u¢eni je mozné chapat jako proces, béhem

néhoz se cela skupina podili na rozvoji a sdileni svych znalosti a dovednosti s cilem

v

Kolektivni u€eni je povazovano ze flexibilni metodu, ktera primarné vyuziva aktivni
sdileni informaci a komunikaci, ktera ovSem muze byt nékdy komplikovana &i
narusena. Mezi nejCastéjsi pfiCiny Hayes (2021) uvadi nedostatek komunikacnich
prostfedkll, neschopnost empatie a pochopeni cizich nazori a myslenek,
upfednostiiovani vlastniho postoje a jeho vnimani jako toho spravného, Cci

zkostnatélost a nevuli vaéi zménam.
Nedostatecné vzdélavani

Jak jiz bylo fe¢eno, dostate¢né, kvalitni a vhodné zvolené vzdélavani zaméstnancu
napomaha k uspésnému provedeni a naslednému pfijeti zmén. Nicméné pokud je

vzdélavani ze strany organizace podcenéno muize vyvstat fada problému:
e Jiz zminovany odpor ze strany zaméstnancu;

¢ Nedostate€na technologicka Ci procesni pfipravenost — zaméstnanci nejsou
dostatecné pfipraveni vykonavat nové ukoly &i postupy, coz vede ke snizeni

efektivity, produktivity, moralky a motivace;
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e Snizeni moralky a motivace — v dusledku Spatné komunikace ohledné zmény

¢i neschopnosti vykonavat své pracovni ukoly (Hayes, 2021).

Vzdélavani je proto zcela nezbytnou soucasti spravného a zdarného procesu
zmény a nemeélo by ze strany organizace byt podcefiovano. Pro uspésnou a trvalou
zménu je pochopeni divodd a cili zmény stejné klicové jako nabyti novych a

spravnych dovednosti a znalosti.
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5 Model vyuky 21st EWA Edu

Prakticka aplikace celostniho vzdélani je mozna s pouzitim 21st EWA Edu modelu
(Empowering Wholeness Agile). Model kromé& pouhého pfedavani informaci,
znalosti, dovednosti a kompetenci klade duraz na uroven, hloubku a kvalitu
vzdélavani. Cilem je osvojeni si novych znalosti, dovednosti, hodnot a zkuSenosti,
které jsou ziskany s ohledem na okolni realitu, nikoliv pouze na poznatky ziskané
teoreticky bez ohledu na vnéjsi prostfedi (Svejdarova a Holman, 2023). Dale pak
pruzné a flexibilné reagovat na aktualni pozadavky a nové situace, které s sebou

change management pfinasi a jsou zcela klicové pro jeho uspésnou implementaci.

5.1 DIKW
Jednim z konceptualnich vychodisek Modelu 21st EWA Edu je model DIKW. Tento

model zachycuje hierarchicky vztah mezi daty, informacemi, znalostmi a moudrosti
Ci védénim (Ermine, 2018). DIKW je nejCastéji zobrazovan jako pyramida (viz
Obr.5).

Wisdom (moudrost)
Knowledge (znalosti)

4 - i N
Information
(informace)

Data
\ J

\

Zdroj: Vlastni zpracovani (Ermine, 2018)

Obr. 5 Model DIKW

v v

pyramidy pro dosazeni téch vy3Sich — tzn. sbérem dat se formuji informace,
z informaci se tvofi znalosti a souhrn znalosti tvofi moudrost. VysSi stupen vzdy

obsahuje ty prfedeslé (Ermine, 2018).
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Model DIKW ma bohatou historii a jeho autorstvi neni obecné pfipisovano jednomu
konkrétnimu autorovi. Nicméné Fada autorll se shoduje, Zze jeho prvni pouziti je
ziejmé v basni amerického autora T.S. Elliota ,The Rock® z roku 1934. Za dalSiho
vyznamného prukopnika je povazovan Russell L. Ackoff, ktery do pyramidy zaradil
dal$i uroven — porozumeéni (understanding), kterou povazoval za kli€ovou v procesu
transformace znalosti. Porozuméni je nadfazené znalosti a podfazené moudrosti.
(Sharma, 2008).

Jak jiz bylo vySe uvedeno, pyramida se sklada z jednotlivych zakladnich ¢asti -

Data

Jsou nejnizSi urovni pyramidy. Data jsou povazovana za objektivni fakta, ktera
nejsou nijak organizovana a zpracovana. Za data mohou byt povazovana napfiklad
Cisla, texty €i zvuky a obrazky, které bez dalSiho kontextu samy o sobé nemaji SirSi
vyznam.

Informace

Druhou urovni pyramidy jsou informace. Informace vznikaji organizaci a
strukturovanim dat. Informace uZ pfinaSi pro pfijemce smysl a uzitek, jejim
prikladem jsou napfiklad Cisla zpracovana do tabulek &i grafu.

Znalosti

Treti urovni pyramidy jsou znalosti, jejichz uelem je aplikace dat a informaci s cilem
pochopeni vzoru a principl. Mezi znalosti patfi zkuSenosti, kontext a interpretace,
diky kterym je mozné provadét predikce a rozhodovani.

Moudrost

NejvySsi urovni pyramidy je moudrost. Jedna se o hluboké porozuméni osob, véci
a situaci, které umoznuje jednat tak, aby bylo mozno dosahnout optimalniho
chténého vysledku s nejmenSim moznym vynalozenym ¢asem a energii (Ermine,
2018).

5.2 Transformativni vzdélavani

Za zasadni inspiraci Modelu 21st EWA Edu je povazovan pfistup Paulo Freirera a
Jacka Mezirowa — transformativni vzdélavani (metoda ATPB). Oba byli propagatory
aktivniho uceni, kdy hlavnim cilem je podpora studentl v rozvoji jejich kritického

mysSleni, motivace, kreativity a vnimani studentu jako aktivnich participantl na
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vzdélavacim procesu — nikoliv jako pouhych objektl vzdélavani (Svejdarova a
Holman, 2023).

Metoda ATPB je primarné vyuzivana k podpore tymoveé spoluprace, adaptability a
praktického uceni prostfednictvim tymovych projektl. K tomu vyuzZiva zejména
tymovou sounalezitost — uvédomeéni si ¢lenu tymu, Ze uspéch tymu je uspéchem
vS8ech, individualni odpovédnost — pochopeni vlastnich odpovédnosti a povinnosti
v ramci tymu a jejich pInéni, vzajemnou podporu, rozvoj komunikac¢nich a socialnich

dovednosti a tymovou sebereflexi (Svejdarova a Holman, 2023).

5.3 Model 21st EWA Edu

Hlavnim smyslem modelu je schopnost rychle a flexibilné reagovat na ménici se
vnéjsi prostiedi, které udava svymi zménami nové ucely, smysluplnosti a hodnoty.
Cilem neni kvantitativni pfistup — ¢im vice, tim lépe, ale kvalitativni. KliCova je jasna
identifikace toho, co je smysluplné a co ne, které kvantity jsou hodnotné a které ne
v kontextu vnéjSiho prostiedi, které pravé kvalitu stanovuje. Zasadni jsou dale
ziskané dovednosti, schopnosti, znalosti ¢ kompetence aplikovat v praxi a obdrzet

okamzitou zpétnou vazbu, ktera studujicimu umozni reagovat a zlepSovat se.

Jak jiz bylo zminéno vychozim modelem pro 21st EWA Edu je model DIKW. Zasadni
zména, kterou Model 21st EWA Edu pfinasi, jsou dvé dalSi urovné — aktualné jiz
vyuzivané holistické chapani (Holistic Understanding) a navrhované chapani
celostnosti (Understanding od Wholeness), jehoz podstatou je systematické
hodnoceni vlivu vnéjSiho prostfedi na studované jevy. Cilem je pravé jiz vySe
zmifiovana potfeba zasadit vzdélavaci proces do kontextu aktualniho vnéjSiho
prostiedi. ,Ddraz je kladen na intelektualni, hodnotny prenos mezi daty,
informacemi a znalostmi a pfenos holistického chapani k pochopeni celostnosti a
moudrosti.“ (Svejdarova a Holman, 2023). Model umoZfiuje studujicim vnimat
okolni realitu a procesy jako propojeny celek, jehoz jednotlivé ¢asti jsou vzajemné

hluboce spjaty.

V ramci modelu a v ramci celostniho vzdélavani je za zasadni povazovana i vnitini
motivace studujiciho, jelikoZ je nutné, aby doslo k trvalé zméné chovani studujiciho.
Takova zména nasledné vyvolava pozitivni nasledky jak pro studujiciho, tak pro

jeho okoli a celou komunitu.
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Implementace modelu

Pfi implementaci modelu je zasadni individualni pFistup pro konkrétni zaméstnance
konkrétni organizace. Je vyZadovana detailni analyza, ktera doda potfebné udaje
pro volbu spravné kombinace vhodnych vzdélavacich nastroji, které budou
efektivné a ucelné podporovat rozvoj zaméstnancli. Model vyuziva vySe zminéné
vyukoveé praktiky, jako je napf. rotace prace, kolektivni u€eni, kouCovani, mentoring,

hodnotici pohovory a 360stupriova zpétna vazba (Svejdarova, 2021).
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6 Empiricka €ast

Tato prakticka cCast prace se zabyva zjisténim aktualniho stavu vzdélavaciho
procesu v ramci nejmenované spolec¢nosti a navrhem nového uceleného planu s
doporu€enimi. Tento plan reflektuje jak teoretické poznatky tykajici se celostniho
pFistupu, vzdélavani zaméstnancu a change managementu, tak zjisténé pfipominky

a nazory zaméstnancu spolec€nosti prostfednictvim kvalitativniho prazkumu.

6.1 Predstaveni spolec¢nosti

Sledovana spolecnost je organizaci zaméstnavajici nékolik stovek zaméstnancl
v ramci celého svéta, ktera se specializuje na vyrobu a prodej domacich spottebici
a drobnych doplfiikd. Firma si v ramci své mnohaleté praxe vybudovala na trhu
reputaci, jakozto prémiova znacka, zamérfujici se na kvalitni a inovativni produkty.
Diky maloobchodni i velkoobchodni strategii si dokazala vytvofit rozsahlou

distribu¢ni sit, ktera ji umoznuje nabizet své produkty celosvétoveé.

Spolec¢nost disponuje fadou pobocCek v ramci celého svéta, nicméné analyza
vzdélavaciho procesu probiha v Ceské poboCce v Praze. Prazska pobocka je svou
funkci specificka, jelikoz v ni sidli centrum financi a ucetnictvi, IT, lidskych zdroju a
zakaznické podpory. Tyto interni sluzby jsou nasledné poskytovany pobockam
v ramci Evropy. Pracovnici prazské pobocky jsou rozdéleni do tymu, kdy kazdy tym
poskytuje sluzby jedné konkrétni zahraniCni poboCce a uUzce spolupracuje

s lokalnim tymem zaméstnanca.

Spolec¢nost prochazi prfechodem na novy informaéni systém a tento prechod
probiha postupné v nékolika vinach. Kazdé viny se ucastni jeden az dva tymy
zaméstnancu z prazské pobocky a jejich kolegové ze zahranici. Cilem je komplexni
celofiremni pfechod na novy informacni systém, ktery je implementovan postupné.
Aktualné jiz probéhl pfechod nékolika tyma a dalsi jsou naplanované v pribéhu roku
2024.

6.2 Metoda sbéru dat a respondenti

Aktualni stav vzdélavaciho procesu je zjiStovan od zaméstnancu, ktefi vzdélavacim
procesem jiz proSli vramci druhé viny. Jako vyzkumna metoda byl zvolen

kvalitativni vyzkum. Ten byl povazovan za adekvatni vyzkumnou metodu, jelikoz
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jeho cilem je ziskat detailni informace a hlubsi pohled na zkoumany jev (Strauss a
Corbinova, 1999).

Konkrétné byly zvoleny polostrukturované rozhovory neboli rozhovory dle navodu,
které se zakladaji na pfedem pfipravenych otazkach ¢€i tematickych okruzich. Pofadi
otazek i jejich pfesna formulace se méni s ohledem na konkrétni odpovédi
respondenta. Schéma jednotlivych rozhovoru proto nejsou totozna, nicméné cil
ziskani odpovédi na konkrétni vyzkumnou otazku je zachovan (Hendl, 2016).
Otazky, od kterych se rozhovory odvijely, byly zvoleny s cilem zjiSténi nazoru
zaméstnancul na aktualni stav vzdélavaciho procesu, kterym proSli v ramci pfipravy

na uzivani nového informacniho systému:
1. Povazujete vzdélani poskytnuté zaméstnavatelem za dostatecné?
2. PovaZujete vzdélavaci aktivity za dobfe naplanované a organizované?
3. Bylo na vzdélavani vyhrazeno dostate¢né mnozstvi asu?
4. Narusilo vzdélavani béznou pracovni €innost a pracovni vykon?
5. Jsou vzdélavaci aktivity relevantni pro vase pracovni cile a kariérni rast?
6. Jak ovlivnilo vzdélavani Vasi pracovni motivaci?
7. Jaky je Vas nazor Ci jaka je VaSe zkuSenost se Skolitelem?

8. Jakeé jsou VasSe navrhy na zlepSeni stavajiciho vzdélavaciho procesu — jaké

vzdélavaci formy povazujete za uZite¢né ¢i vhodné?

Sbér dat probéhl v druhé poloviné roku 2023 v ramci skupiny zaméstnancu, ktefi

v roce 2023 prosli pfechodem na novy informacni systém.
Respondenti

Rozhovory byly vedeny s 6 zaméstnanci oddéleni financi, ktefi nebudou jmenovani.
Je zasadni podotknout, Zze pfestoze néktefi z nich zastavaji oznacenim stejnou
pozici, jejich pracovni ukoly a €innosti se rlizni. Obecné je tento fakt dulezity, jelikoz
zameéstnancl na stejné pozici se kazdé viny ucastni okolo 30-40, ale jak bylo

feceno, jejich pracovni naplfi muze byt zcela odliSna.
PFi vybéru respondentt bylo pfihlizeno k nasledujicim kritériim:

e Délka pracovniho poméru ve spolecnosti
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e Pracovni pozice

e Seniorita
e Pohlavi
e Vék

Cilem bylo sestaveni reprezentativni rdznorodé skupiny, ktera zahrnuje
zameéstnance pUsobici ve spole¢nosti alespori dva roky. Zaméstnanci dale zastavaji
mediorni a seniorni pozice a jejich vékové rozpéti je 26 - 47let. Jedna se 0 muze i
zeny (viz. Tab.2).

Tab. 2 Prehled respondent

Vék Pohlavi Pracovni pozice Délka pracovniho
poméru

26 Zena Analytik 2 roky

28 Muz Ugetni 1 rok

36 Zena Ugetni 7 let

37 Muz Ugetni 5 let

41 Zena Supervizor 11 let

47 Muz Ugetni 4 roky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Rozhovory byly nahravany a nasledné pfepsany do textové podoby. Prepis
rozhovoru je v Priloze 1.

6.3 Analyza aktualniho stavu vzdélavaciho procesu

Zpracovani ziskanych dat bylo pomoci kédovani. Podle Hendla (2016) je kédovani
nastrojem, ktery diky tvorbé kategorii, umoziuje analyzovat a interpretovat
konkrétni jevy vitextu a tim umozhuje lépe ziskanym datim porozumét a
identifikovat opakujici se vzory. Za pouziti kddovani bylo identifikovano 9 kédli —
Kvalita Skoleni, Forma a organizace Skoleni, Manualy a navody, Lektofi, Pracovni

vykon, Podpora, Motivace, Vlastni rozvoj a Doporuceni.
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Tab. 3 Kédovani

Kvalita Skoleni

Forma a organizace sSkoleni

Manualy a navody

Lektofi

Pracovni vykon

Podpora

Motivace

Vlastni rozvoj

Doporuceni

Zdroj: Vlastni zpracovani

RES1_12-13, RES1_22-24, RES2_10-
11, RES3_11, RES4_9, RES5_10,
RES6_10

RES1 27-29, RES1_35-36, RES1_39,
RES1_49, RES1 51-53, RES1_55,
RES2 13-14, RES2_16-17, RES2_10-
21, RES2_23, RES2_25-26, RES2_31,
RES2 34, RES2_39-41, RES2_55,
RES3_19-22, RES3_27, RES3_29,
RES3_31, RES3_40, RES3_59,
RES3_68, RES4_11, RES4 13,
RES4_17-19, RES4_27-29, RES4_30-
42, RES5_17-18, RES5_36-37,
RES5_54-55, RES5_58-61, RES5_63,
RES6_12-14, RES6_37-38, RES6_40-
42, RES6_65, RES6_67-69, RES6_77-
78

RES2 57-59, RES2_61-62, RES2_64-
66, RES3_42, RES3_44-45, RES5_23-
24, RES6_45, RES6_47

RES1 _31-33, RES1_42, RES1_45-47,
RES2 28 30, RES2_ 37, RES2_43-45,
RES3_50-51, RES3_53-55, RES4_21-
23, RES4 59-62, RES5 18, RES5_24-
25, RES5_32-34, RES5_50, RES5_55,
RES6_31, RES6_33-35, RES6_57-60
RES1 57-58, RES2_68-69, RES3_73-
74, RES4 46, RES5_65-66, RES6_13-
14, RES6_16-17, RES6_19

RES1 31-33, RES1 41-43, RES1 47,
RES2_44-45 RES2_47, RES2_49-50,
RES2_80-81, RES3_35-36, RES3_63,
RES3_65-66, RES4_32, RES4_34-35,
RES4 37, RES4_64-68, RES5_42,
RES5_44-45, RES5_47-48, RES6_21-
22, RES6_24, RES6_28-29

RES1 60-61, RES1_63-64, RES2_71-
72, RES2_74-75, RES3_73-74,
RES4_48-50, RES4_53-56, RES4_74-
76, RES5 14-15, RES5 25-28

RES1 68-69, RES2_77-78, RES3_78,
RES4_70-72, RES5_68, RES6_49
RES1 71-73, RES1_75-76, RES2_83-
84, RES3_60-61, RES3 80, RES4_78-
79, RES5 52, RES5_72, RES6_53-54,
RES6_62-63, RES6_73-74
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Tabulka 3 zaznamenava v levé Casti kddy a v pravé zaznam odkazujici na konkrétni
rozhovor s respondentem a Cislo fadku ¢i radkl, kde se dana informace vyskytuje

(napf. RES1_12-13 odkazuje na rozhovor s prvnim respondentem na radky 12-13).

Informace zjisténé v ramci polostrukturovanych rozhovorl je mozné tematicky
rozdélit na zakladé zjisténého kdédovani, kdy kédem s nejvyssi Cetnosti je Forma a

organizace Skoleni a nejméné Cetnym pak Vlastni rozvo;.
Kvalita Skoleni

VSech Sest respondentd povazuje aktualni vzdélavaci systém za spiSe
nedostateCny a nemaji pocit, ze by je dostateCné pfipravil na procesni a pracovni
zmény, které prechod na novy informaéni systém pfinasi. Skoleni povazuji za
poloviCaty proces, ktery né&jakym zplsobem obsahl zakladni informace, ale
nedokazal zaméstnance komplexné pripravit. S ohledem na kvalitu a organizaci
vzdélavacich aktivit, jsou za problematické oblasti povazovany Spatné nacasovani,
nedostate¢na hloubka a individualizace pro konkrétni pracovniky, &i skupiny

pracovnikd.
Forma a organizace skoleni

Veskeré Skolici aktivity probihaly online formou v anglickém jazyce prostfednictvim
platformy MS Teams. Skoleni byla naplanovana na kazdy den do dvou az tfi
hodinovych bloku, které obvykle zacinaly kolem druhé hodiny odpoledne, jelikoz

fyzicka lokalita lektor( je v Americe a bylo nutné se vyporadat s Casovym posunem.

Co se nacasovani tyCe, veSkeré vzdélavaci aktivity byly zahajeny pfiblizné dva
tydny pfed nutnosti novy informacni systém pIné vyuzivat. Podle respondenta 3 Slo
o velké selhani ze strany zaméstnavatele a podcenéni naroCnosti mnohdy
komplexnich procesnich €innosti, které se v ramci nového informaéniho systému
vykonavaly kompletné odliSné oproti tomu starému. | ostatni respondenti uvedli, Ze
nedostatecny Casovy predstih a ¢as vénovany pfipraveé, ustici ve Skolici aktivity
v Case, kdy uz systém méli plné vyuzivat ke svym kazdodennim pracovnim
¢innostem, vedl k frustraci, demotivaci a situacim, které pro né byly nepfijemné a

stresujici.

Nazory na online formu Skoleni jsou smiSené. Néktefi respondenti pracuji pfevazné
formou home office a Skoleni pro né pak nepredstavuje nutnost nékam cestovat.

Tito online formu vitaji, nicméné i tak uvadeéji, ze jsou si védomi limitQ, které
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komunikace vyhradné online zplUsobem pfinasi. Hlavnim problémem online
prostfedi byla nedostateCna interakce mezi lektorem a studenty: ,... bylo nas
pfiblizné 50 lidi na kaZzdé schizce a ve chvili, kdy se lektor zeptal, zda ma nékdo
dotazy Ci problémy a vSichni jsou ticho, nikdo nic nerika... tak ja se taky ptat nebudu
— nechci vsechny zdrzovat, obzviast kdyz uz je treba pét odpoledne” uvadi
Respondent 4. Se strachem z obtéZovani &i zdrZzovani ostatnich ucastnik Skoleni

se potykali i néktefi dalSi respondenti.

Pro nékteré respondenty pak bylo velmi frustrujici tempo Skoleni, kdy jejich ukolem
bylo sledovat lektora, délat si vlastni zapis €i poznamky postupu a sami si zkouSet
ve zkusebni verzi informacniho systému to, co lektor pfedvadi. Obvykle viechny tfi
¢innosti nezvladali a nejCastéji vynechavali vlastni zkouSeni, protoze tvorbu
navod ¢i manual. ... to Ze si nestiham vSechno fotit, zapisovat, délat poznamky, a
jesté sam vedle zkouSet jsem povazZoval za viastni neschopnost... o to vic mi bylo
nepfijemné pozadat lektora, aby néco ukazal znovu nebo to zopakoval. Obzvilast,
kdyZ se nikdo jiny neptal, to pro mé bylo znameni, Ze vsSichni chapou a stihaji a jsem

Jediny neschopny” popisuje respondent 5.

Obecné se respondenti shoduji, Ze Skoleni dostate¢né pokryla zaklady
informacniho systému a zakladni orientaci v ném. Nicméné pocituji nedostatek
praktickych cviceni, a to zejména cviCeni, kterd by se tykala specifickych Ci
konkrétnich situaci. Respondenti uvadéji, Zze se po absolvovani Skoleni necitili

dostatecné pripraveni na zvladnuti vSech svych pracovnich €innosti.

Respondenti dale poukazuji na nedostate¢nou hloubku a pfili§ velkou obecnost —
Skoleni nebyla zaméfena na specifické situace, které se ale bézné vyskytuji a
mohou nastat. Jako problém se ukazuje fakt, Ze v ramci starého informaéniho
systému se objevuji vyjimky, které se zpracovavaji Ci procesuji rozdilné oproti
standardnimu postupu, respondenti tedy oCekavali, ze podobné situace nastanou i
v novém informacénim systém, nicméné lektofi nebyli pfipraveni to potvrdit Ci

vysvétlit a ukazat.

DalSim zjiSténym problémem je nedostateCna individualizace vzdélavacich aktivit.
Jak je vySe uvedeno, role jednotlivych zaméstnancu jsou odlisné, i kdyz nazev jejich

pozic je stejny. Jejich role mohou byt i velmi specifické a pro zaméstnance je
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podstatné, aby jim bylo ukazano a vysvétleno, jak mohou své Cinnosti vykonavat,
nicméné respondenti se shodli, ze absolvovali Skoleni, ktera trvala i fadu hodin a
pro jejich pracovni napli bylo zasadnich jen par minut Ci pfipadné pro né Skoleni
nebylo dullezité vibec. Davaji to za vinu nedostateéné pfipravé ze strany
organizatort vzdélavacich aktivit, kdy pro vSechny zaméstnance byla povinna

v8echna Skoleni, i kdyz se netykala pracovni naplné daného zaméstnance.

Dale pak Skoleni povaZzuji za organizovana pro pfilis velké skupiny, kde se pak neni
mozné vénovat uzce specifické problematice, ktera je ur€ena pouze pro nékolik
zaméstnancl. Respondenti uvadeéji, ze pro né nebylo komfortni se pak na néjaky
primy detail ve velké skupiné zeptat, protoze si byli védomi toho, ze dotaz neni pro

vétSinu relevantni a nechtéli zdrzovat.
Manualy a navody

Dale se respondenti shoduji, jak jiz bylo vySe zminéno, ze absence manualu Ci
navodu byla zasadni problém. Veskera Skoleni byla sice nahravana, ale v praxi
respondenti nepovazuji dohledavani informaci v nékolika hodinovych zaznamech
za idealni feSeni. Pro v8echny bylo nutné si délat vlastni zapis €i poznamky —
nejCastéji si fotili vlastni obrazovku a nasledné barevné vyznacovali postup, jini si
se svymi kolegy sdileli vlastnoruéné vyrabéné postupy. Toto feSeni povazuji
respondenti za nouzové a nevhodné, jelikoz jim kvuli tomu €asto utikaly dalsi

informace ¢i neméli as si problematiku nalezité procvicit.
Lektofi

Skolici aktivity zastfeSovali dva lektofi. Jak jiz bylo fe&eno, oba lektofi se fyzicky
nachazeji v Americe. Respondenti hodnoti pozitivné celkovou znalost lektor(
informacniho systému, nicméné hodnoti negativné jejich schopnost pfedavani
informaci tak, aby bylo srozumitelné a jednoznacné. ,Lektor piusobil obas zmatené,
rychle preskakoval mezi okny, kdyz si vzpomnél na néco, co nam zapomnél ukazat
nebo Fict“ uvadi respondent 5. To pfispivalo ke zmatku a chaoti¢nosti. Respondent
3 vnima lektory jako milé a snazivé, nicméné oblas na néj vyklad puUsobil

monotonné a mél problém s vilastni pozornosti.

Respondenti se obecné shoduji, ze lektofi nebyli pfiliS pfipraveni adekvatné
reagovat na pfipadné konkrétni dotazy a neméli pfipraveny dostatek praktickych

ukazek, které by zahrnovali rlznorodé a komplexni problémy a postupy. Jejich
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odpovédi byli €asto velmi obecné a nekonkrétni. Respondent 4 uvadi: ,,... kdyZ uz
se nékdo na néco zeptal, odpovéd obvykle byla takova, Ze se k tomu vratime pristé
a Ze si na to pripravi néjaké praktické ukazky... to se dost ¢asto nestalo nebo jsme

se museli parkrat pripomenout”.

Jak jiz bylo dfive zminéno za problematické povazuji respondenti fakt, Ze se lektofi
nachazeji v Americe. VSechna Skoleni byla v navaznosti na tento fakt organizovana

pouze v odpolednich hodinach, a i nasledna podpora byla mozna az odpoledne.
Podpora

Za primarni zdroj podpory — feSeni problémd mimo $koleni, popf. po skonceni
Skoleni — méli slouzit lektofi. S lektory bylo mozné komunikovat prostfednictvim MS
Teams, bylo mozné si s nimi psat €i pfimo sjednat individualni schiizku.

Respondenti uvadéji, ze si této moznosti byli védomi, nicméné ji pfili§ nevyuzivali.
NejCastéji se obraceli na své kolegy, ktefi jiz s informacnim systémem maiji néjakou
zkuSenost nebo se pokouseli feSeni na své problémy aktivné hledat na internetu.
Respondent 1 uvadi, Ze pomoc svych kolegu aktivné vyuzival, nicméné si je védom,

Ze je tim také vyrusuje a Ze to neni idealni feseni.

Respondenti pomoci lektord nejCastéji nevyuzivali z davodu, Ze trvala pfili$ dlouho.
Jak je vySe uvedeno, lektofi byli schopni reagovat jen v odpolednich hodinach, a to
jiz obvykle méli fadu dotazu &i jinych povinnosti a ze zkuSenosti respondentl

odpovéd na zadost o pomoc trvala nékdy i fadu dnu.
Pracovni vykon

Jak jiz bylo vySe uvedeno, vzdélavaci Cinnosti byly naplanované tak, ze presahovaly
do obdobi, kdy uz mél byt novy informacni systém plné pouzivan. Respondenti to
povaZzuji za problematické s ohledem na fakt, Ze nebyli schopni vykonavat svoje
kaZzdodenni povinnosti, jelikoz jesté nebyli zadkoleni na to, jak je délat. Respondent
6 uvadi: ,...dostal jsem se do situace, kdy jsem nemohl délat nékteré véci, ktere

nékdy byly treba i akutni, protoZe to, jak je mam délat mi ukaZou aZz za tyden“.

Skoleni je také respondenty vnimano jako velké naruseni dennich &innosti, kdy
zabiralo velké mnozstvi €asu a jejich prace se bud na zakladé toho zdrzovala nebo
byli nuceni pracovat prfesCas. Toto bylo vnimano obzvlast negativné s ohledem na

fakt, Ze respondenti nepovazovali fadu Skoleni za nutné ¢i jim pfimo uréené.
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Motivace

zvySenou miru frustrace a nechuté. Néktefi méli pocit, Ze Skoleni bylo pfili§ rychlé
nebo Ze nebylo dostate¢né pfizplsobeno individualnim potfebam a rychlosti u€eni
kazdého zaméstnance. Tato situace mohla vyvolat nejistoty tykajici se kazdodenni

prace a obavy, zda to nepovede k dalSim komplikacim.

Respondenti zaroven uvadéji, Ze cely proces pfechodu na novy informacéni systém
s nimi nebyl fadné komunikovan a Ze nejsou obeznameni s didvodem a cilem

prechodu.
Vlastni rozvoj

Respondenti nevnimaji pfinos Skolicich aktivit jiny, nez Ze se fakticky naucili uzivat
novy informacni systém. Proto respondenti 1,4 a 6 uvadéji, ze by uvitali moznost se
aktivné podilet na tvorbé vzdélavaciho programu ve smyslu tvorby napiné — tvarce
vzdélavaci programu, by tak mohl ziskat pfehled o konkrétnich Cinnostech, které
zaméstnanci vykonavaji. Byli by ochotni €i by dokonce byli radi za moznost sdilet
svou zpétnou vazbu Ci poskytovat konkrétni pfiklady, které mohou byt vyuzity

napfiklad pfi simulovaném feSeni konkrétnich problematickych situaci.
Doporuceni

Respondenti sva doporuc€eni pro zlepSeni zakladali primarné na oblastech, které
vramci stavajiciho Skoleni povazovali za nejvic problémové. NejCastéjSim
problémem je absence jakéhokoliv manualu ¢i navodu. Dale by pak respondenti
uvitali, pokud by Skoleni byla organizovana v mensich skupinach, kde zaméstnanci
maji stejné Ci velmi podobné pracovni ukoly a kde by se lektofi vice zamérovali na
feSeni konkrétnich specifickych situaci. S tim nasledné pak souvisi i vétSi podpora
ze strany Skolitell, ktefi by méli vice reflektovat individualni poZzadavky a potfeby
jednotlivych zaméstnancl. Zaroven by respondenti ocenili mit k dispozici Skolitele,

s kterym je mozné komunikovat vice agilné a nejen v odpolednich hodinach.

6.4 Identifikace klicovych problém

Na zakladé analyzy rozhovorl se zaméstnanci je mozné identifikovat hlavni

problémy, které se v néjaké podobé Ci formulaci objevily téméf ve vSech
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rozhovorech. Cilem bude tyto problémy reflektovat v navrhu na novy vzdélavaci

plan.

Mezi hlavni problémy patfi nedostate¢na individualizace Skoleni pro jednotlivé
zaméstnanecké skupiny. Zaméstnanci se ucastnili hromadnych Skoleni, které ¢asto
neodpovidali jejich pracovni naplni a tomu co je klicové pro plnéni jejich ukold. Na
Skolenich navic byla vyzadovana ucast, bez ohledu na fakt, zda je konkrétni Skoleni
ureno pro konkrétniho uc€astniciho se zaméstnance. Zaméstnanci toto vnimali
negativné — jsou presvédceni, ze €as mohli vyuzit produktivnéj§im zpusobem.
Neméli kvuli tomu dostatek ¢asu na své bézné pracovni ukoly, které nebyly v€as

splnény anebo byli zaméstnanci nuceni pracovat prescas.

S problémem plInéni pracovnich ukoll souvisi i druhy identifikovany problém —
$patné nacdasovani $koleni. Skoleni zadala pfiblizné dva tydny pied plnym
prechodem na novy informacni systém a pokracovala dal$i dva tydny po jeho startu.
Zameéstnanci se diky tomu dostali do situace, kdy potfebovali jiz systém plné
vyuzivat, ale jeSté na vSechny jeho funkcionality nebyli zaskoleni. Byli nuceni situaci
fesit svépomoci, nejCastéji se obraceli na kolegy, ktefi s informacnim systém jiz maji
zkuSenost Ci se pokousSeli postup vyhledat pomoci internetu ¢i volné dostupnych

informaci.

Zaméstnanci méli oficialni moznost obracet se svymi dotazy Ci problémy na lektory,
ktefi vedli Skoleni, nicméné této moznosti pfili§ Casto nevyuzivali. Divodem byl fakt,
Ze lektofi se fyzicky nachazeli v Americe a byli dostupni az v odpolednich hodinach
kvuli asovému posunu. To se odrazilo i v celkovém Casovani Skoleni, kdy vzdy

probihalo az v odpolednich hodinach, to je také zaméstnanci hodnoceno negativné.

S fyzickym umisténim lektord souvisi i forma Skoleni. Skoleni probihalo jen formou
online schuzek na platformé MS Teams — to samo o sobé nebylo pro vétSinu
problematické, bylo to naopak vitané, ale zaméstnanci by také uvitali dalSi formy,

které umoznuji rychlejSi komunikaci a moznost vétsi interakce.

Pro zaméstnance dale byla problematicka absence navodl ¢i manuali — méli sice
k dispozici nahravky celych Skoleni, nicméné potfebovali psanou formu navodu
nebo manualu, v ramci kterého by mohli informace dohledavat, a ne komplikované
pretaCet a vyhledavat v nahravce Skoleni. Tento problém vyustil ve vlastni tvorbu

poznamek a navodu béhem Skoleni. Zaméstnanci si kvuli tomu nestihali dostateéné
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s lektorem procvicovat, protoze misto vlastniho zkouseni povazovali za nutné si

délat vlastni zapis a snimky obrazovky — tvofit si vlastni navod.

Obecné by si zaméstnanci pfali vice procvicovat, Ci se s lektorem vice vénovat
konkrétnim a specifickym situacim. Jak je jiZ vySe uvedeno, Skoleni byla pojata
hromadné, coz se projevilo zejména na obsahu, byl velmi obecny a povrchni. | kdyz
byli zaméstnanci na Skoleni, které se pfimo tyka jejich pracovni naplné, skoleni
nebylo vedeno do dostateCné hloubky a nepfipravilo zaméstnance na specifické
situace, které se néjakym zpusobem odchyluji od standardniho procesu. Lektofi
obvykle nebyli schopni reagovat na konkrétni dotazy tykajici se pravé specifickych
situaci a pusobili spiSe neochotné pfi nasledném feSeni. Obecné pusobili na
zaméstnance jako profesionalové, coz se tykalo vlastni znalosti informacniho
systému, nicméné citili velké nedostatky v jejich lektorskych ¢i Skolitelskych
schopnostech. Nejcastéji se potykali s nedostatkem interaktivity a schopnosti
lektorl pfedavat informace zpusobem, ktery by pro zaméstnance byl snadno

pochopitelny a udrzel jejich pozornost.

Dalsim zjisténym problémem je nedostatecna, komunikace ohledné zmény a
celkového prfechodu na novy informacéni systém. Zaméstnanci neznaji davod Ci
divody a celou zménu vnimaji jako ,nutné zlo“. To se velmi negativné promita do

jejich vlastni ochoty ucit se nové véci. Zaméstnanci nemaji pocit vlastniho rozvoje.

6.5 Doporucéeni vzdélavaciho planu

Na zakladé uvedenych teoretickych poznatkl a zjisténych problému, které se tykaji
aktualniho stavu vzdélavaciho procesu jsou navrZzena mozna opatfeni, jejichz cilem
je komplexni zlepSeni vzdélavaciho procesu. Optimalizace a zlepSovani celého
procesu je klicovym faktorem, ktery pfispiva k vy$Si efektivité uceni a kvalité
vzdélavani.

Pochopeni zmény a seberozvoj

V prvni fadé by si spole¢nost za cil neméla klast pouhé nauceni zaméstnancu
novému informacnimu systému. Cilem by mélo byt komplexni pochopeni zmény
systému a vysvétleni u€elu zmény. Spole¢nost by se méla postarat o to, aby
kazdému zaméstnanci nebylo jen poskytnuto adekvatni Skoleni, které mu umozni
systém pouzivat, ale aby také kazdy zaméstnanec chapal, jakym zplsobem novy
systém muze pfispivat k efektivité &i produktivité a jaky vliv bude mit na celkové
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pracovni prostfedi. Pokud spole¢nost toto podceni a pfistupuje k celému procesu
zmény jenom jako k nutnosti naucit zaméstnance novy systém, mize nastat fada
komplikaci — zaméstnanci mohou napfiklad pocitovat nechut ¢i pfimo odpor k uceni
se novych véci Ci pfimo k celému novému systému, nechapou jeho pfinosy a
vnimaji ho jako ,nutné zlo“. To vede k nizkému pfijeti ze strany zaméstnancu,
k jejich nevuli a usti v demotivaci. Sou€asné nedostate¢né pochopeni zmény muze
vést k nedlvére vici vedeni spole€nosti a k pocitu zaméstnancu, Ze jsou opomijeni.
Z dlouhodobého hlediska nepochopeni a nepfipravenost ze strany zaméstnancl
muUze zpusobit nevyuziti mozného maximalniho potencialu a tim vést ke ztraté

konkurenceschopnosti.

Dale je vhodné se v ramci celého procesu zaméfit na podporu ristu, adaptace a
sebezlepSovani zaméstnancl a pochopit, Zze investice do pouhého nauceni se
nového systému neni dostateCna. Celkova podpora vlastniho seberozvoje
zaméstnancl by méla byt kliCovou snahou spole¢nosti, o to vic v obdobi zmén a
implementace novych systému. Pravé moznost seberozvoje a vilastniho rastu nejen
zvySuje celkovou kvalifikaci a kompetenci zaméstnancu, ale podporuje i jejich
osobni uspokojeni a motivaci. Pokud spole¢nost neposkytuje dostate€nou podporu,
nasledky mohou byt opacné. Zaméstnanec, jenz se neciti dostateCné podporovan
ve vlastnim rozvoji, muze v kone¢ném dusledku byt méné motivovan, byt méné
produktivni €i mit dokonce tendenci spoleCnost opustit a hledat jiné pfilezitosti.
Z tohoto pohledu by tedy jednim z hlavnich cild spoleCnosti méla byt tvorba
prostfedi Ci kultury, ve které zameéstnanci budou mit pfilezitost se sami aktivné
zapojovat do procesu uceni. Pokud spole¢nosti cili na neustaly rozvoj zaméstnancu
a snazi se byt ucicimi se spoleCnostmi, vytvareji flexibilni a konkurenceschopné
prostfedi, které dokaZze motivovat a s vétsi efektivitou reagovat na vnitfni i vnéjsi

vyzvy.

VySe zminéné ma pfimou souvislost s podporou motivace zaméstnancu. Prostredi,
ve kterém je zaméstnancim umoznéno se rozvijet a ucit, pfirozené pozitivné
stimuluje jejich motivaci. Jako pfiklad je mozné uvést angazovanost. Pokud se
zaméstnanci aktivné podileji na Skolicich aktivitach, nejen samotnou participaci, ale
i na jejich tvorbé Ci zlepSovani, citi obvykle vétSi angazovanost vici své praci. Citi,
Ze na jejich nazoru zalezi, je pfinosny a ma smysl. S ohledem na pfechod na novy

informacni systém je zaroven dullezité neopomenout podporu adaptace.
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Zaméstnanci musi citit, Ze jim Skoleni pfedala dostatecné dovednosti a schopnosti,
aby zvladli veSkeré potfebné cinnosti vramci nového systému. Motivace
zameéstnancu je posilena, pokud jsou si védomi toho, Ze budou schopni v novém
systému plnohodnotné fungovat, Ze nebude pfinaset zasadni komplikace a idealné
pfinese i dalSi zlepSeni jejich prace. Nicméné, pokud nepovazuji Skoleni za
dostate€né, mohou mit zaméstnanci pocit, Ze nejsou schopni plnit své ukoly

efektivné, coz muze vést k nespokojenosti, snizeni moralky a demotivaci.
Forma Skoleni

Fakticka doporuceni tykajici se Skoleni se snazi primarné reflektovat zjisténé
nedostatky v ramci analyzy mezi zaméstnanci. Jako hlavni problém je povaZzovana
absence navodu ¢ manuall. Pro zaméstnance by bylo idealni obdrzet pfedem
pfipraveny manual, ktery by obsahoval zakladni procesni postupy zpracované pro
né srozumitelnou formou — napf. bodové popsané postupy se snimky pFimo
z nového IS. Zaméstnanci by ho mohli vyuzivat jako zakladni oporu, do které si
pfipadné doplfiuji vlastni poznamky. S ohledem na vysSi interaktivhost a moznost
zameéstnancl si manual individualizovat je doporuCovano manual dodat
v elektronické podobé (napf. v programu PowerPoint nebo Word). Zaméstnanci,
ktefi preferuji fyzickou podobu a poznamky si radéji délaji v ruce, maji moznost si
manual vytisknout. Podle Urbana (2012) nespornou vyhodou manuall je udrzeni
konzistence — vSichni zu€astnéni maiji pfistup ke stejnym informacim, k poskytnuti
trvalého zdroje informaci, ke kterému se zuCastnéni mohou kdykoliv dle vlastni

potieby vracet, Setfi €as a podporuje strukturovany pfistup k uceni.

Poskytnutim manuall se zaroven feSi zasadni problém, kdy zaméstnanci neméli
béhem Skoleni €as se fadné vénovat pfipravenému procvi€ovani, protoze byl
nuceni si tvofit manualy vlastni. Coz by vyrazné zlepSilo kvalitu $koleni s ohledem
na fakt, Zze nedostatek procviCovani byl povazovan za zasadni problém.
ProcviCovani by méla samozfejmé zahrnovat obecné procesy a postupy, ale méla
by byt zaméfena i na konkrétni a specifické situace. Respondenti sami uvadéli, Zze
by ochotné pravé tyto konkrétni pfipady poskytli, aby jim bylo umoznéno se je naucit
a procvicit si je.

Dale by bylo vhodné zménit lokalitu lektord. Skoleni organizovana z americké

pobocky uréené pro evropské zaméstnance nejsou nejvhodnéji zvolenou variantou,

55



jelikoz to pfinasi fadu zasadnich omezeni jak v ramci Skoleni, tak béhem nasledné
podpory. V potaz je nutné brat to, Ze vétSina u€astnikl Skoleni se fyzicky nachazela
v prazské pobocce a mozna by nejvhodnéjSim feSenim bylo najit lokalni lektory,
ktefi budou k dispozici zaméstnancim béhem celé jejich pracovni doby, nejen
v odpolednich hodinach, a ktefi budou moci se zaméstnanci komunikovat nejen
online formou. Zaroven by bylo vhodné neorganizovat Skoleni jen online, ale i
prezencné Ci hybridné. Pfi hybridni formé by se Skoleni mohli zaméstnanci ucastnit
odkudkoliv dle svych potfeb. Lektofi by pak méli byt profesionalnimi Skoliteli, nikoliv

pouze experty na informacni systém.

Dalsi vhodnou zménou by méla byt vétsi individualizace. Zaméstnanci by se méli
ucastnit Skoleni v menSich skupinach, které jsou tvofeny na zakladé jejich pracovni
naplné. Touto organizaci je mozné Iépe cilit obsahové jednotliva Skoleni a mit tak
jistotu, ze je kazdy zaSkolen pfesné na to, co jeho pracovni naplf vyzaduje. Zaroven
mensi skupiny podporuji vét§Si moznost komunikace a interakce mezi lektory a
ucastniky. Lektofi by pak v menSich skupinach méli byt vice schopni reagovat na
konkrétni Ci specifické situace, které potfebuji zaméstnanci hloubégji objasnit.
Zaroven by vétSi detail Ci hloubka nezdrZovala ostatni ucastniky, protoze se da
vice osob a neznamenalo by to zbyte¢né zdrzovani pro vétsinu. Dale je mozné
doporucit spolupracovat s u€astniky Skoleni &i jejich nadfizenym uz pfi tvorbé
Skoleni — bylo by tak mozné identifikovat konkrétni situace, které zaméstnanci

potfebuji umét FeSit a pfimo je zakomponovat do vzdélavacich aktivit.

DalS§im moznym doporuéenim je implementace metod nasledné podpory —
nespoléhat pouze na podporu lektorl. Zaméstnanci se sami uchylovali k tomu, ze
hledali pomoc u zkuSenéjSich kolegu &i u svych spolupracovnikl. Spole¢nost by toto
mohla sama organizovat a nenechat to pouze na zaméstnancich. Aktualni viny
pfechodu se ucastnili seniorni zaméstnanci, ktefi s informacénim systémem maji
zkuSenost z pfedchoziho zaméstnani. Ti zaméstnanci, ktefi o nich toto vi, je aktivné
Zadali o pomoc, nicméné si uvédomovali, Ze je tim mohou obtéZovat a zdrZzovat od
vlastni €innosti. SpoleCnost by s témito seniory mohla aktivné spolupracovat a
vytvofit systém kou€l ¢i mentorl. Zasadni je v tomto pfipadé aktivni vliv a kontrola
ze strany spolecnosti, protoze neni vhodné seniornim pracovnikim pfidat dalSi

ukoly &i povinnosti, ale nereflektovat to v jejich vykonavané praci.
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Nasledné by bylo mozné implementovat systém spoluprace (napf. Buddy systém)
mezi zaméstnanci, ktefi se uc€astnili prvni pfechodové viny a aktualni druhé viny
pfechodu na novy systém. Podle JaniSové a Kfivanka (2013) je tzv. Buddy — neboli
pritel Ci partak — povazovan za zkuSeného zaméstnance, ktery je pfidélen k jinému
méné zkusenému zaméstnanci s cilem podpory a pomoci. Bylo by tedy mozné
vhodné naparovat zaméstnance s podobnou ¢&i totoZnou pracovni naplni, ktefi jiz
zkuSenost se systémem maji a jiz ho aktivnhé pouZzivaji s témi, ktefi teprve
prechazeji.

V ramci doporuceni dalSich metod nasledné podpory je také vhodné pouzit pfimo i
jiné metody Skolicich aktivit. Je pochopitelné, Ze tyto metody musi byt volené
s ohledem na celkovy vzdélavaci zamér, nicméné jejich vyuZiti je vhodné k podpofre
zainteresovanosti, vzbuzeni zajmu a zvySeni pozornosti zaméstnancu. S ohledem
na konkrétni situaci spolecnosti by mohlo byt uziteCné napfiklad o interaktivni kvizy

¢i videa, soutéze nebo stinovani, které mlze vyustit v rotaci prace.

DalSim doporucenim je pak implementace systému zpétné vazby. Zpétna vazba je
klicova, pokud spoleCnost usiluje o efektivni a uc€inna Skoleni vedouci k realnému
rozvoji a zlepSeni. Bartorikova (2010) hovofi o implementaci 360stupriové zpétné
vazby jako o vhodném principu, jelikoz umoZznuje sjednoceni a porozumeéni novému
chovani, podporuje otevienost mezi kolegy na stejné i odliSné urovni, monitoruje
pokrok — tim podporuje motivaci, ale i naopak napomaha identifikovat mezery a

slaba mista a tim umozniuje jejich odstranéni.

Poslednim doporucenim je neukon it vzdélavaci proces bezprostfedné po ukonceni
Skolicich aktivit, které se aktualné tykaji pfechodu. Nové nabité znalosti a
dovednosti by méli zaméstnanci dale rozvijet a tento rozvoj by mél byt spolecnosti
podporovan. Zajistit je to mozné napfiklad jiz vySe zminénym systémem mentor( a
kouCul. Spole€nost by méla aktivné sledovat a hodnotit dopad znalosti na efektivitu
a produktivitu a méla nabizet zaméstnancim moznosti dalSiho rozvoje v téchto
znalostech. Kromé ziskani efektivnich a produktivnich zaméstnanc, tim podporuje

i jejich seberozvoj a motivaci.

6.6 Navrh vzdélavaciho planu

Cilem je navrzeni vzdélavaciho planu pro nejmenovanou spole¢nost, ktery bude

reflektovat jak uvedené teoretické poznatky, tak konkrétni zjiSténé nedostatky
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vramci analyzy a je prakticky aplikovatelny v dalSich vinach pFfechodu. Dle
Bartorikové (2010) je plan rozdélen do CtyF Casti — pfipravné faze, realizace Skoleni,
evaluace a podpory a nasledné faze. Pro vétSi pfehlednost a lepSi orientaci je pro
znazornéni vzdélavaciho planu pouzit Ganttdv diagram (viz. Pfiloha 2). Je také
zvoleno ilustraéni datum pfechodu na novy informacéni systém (kdy je nutné ho jiz
kompletné vyuzivat) — 1.4.2024. Cilem vzdélavaciho planu je pfipravit zaméstnance
na kompletni uzivani IS pfed datem jeho pfechodu.

Pripravna faze

Prvni Casti je pfipravna faze (viz. Obr. 6.) BEhem této faze se spole¢nost zaméfi na
tvorbu seznamu uc€astnikl vzdélavacich aktiv a jejich nasledné déleni do skupin dle
jejich pracovniho zaméreni. Na zakladé zjisténych skupin, bude pro kazdou skupinu
sestaven navod ¢i manual, ktery bude komplexné pokryvat potfeby dané skupiny
(Jje mozna pfipadna spoluprace pfimo s ¢leny dané skupiny €i s jejich nadfizenymi).
Navod pak bude rozeslan idealné prfed samotnym zahajenim Skoleni. Nasledné
ucastnici budou seznameni s harmonogramem, ¢asovym rozsahem celého Skoleni
a absolvuji uvodni schizku s nadfizenym &i jinym povéfenym pracovnikem, ktery
jim poskytne zakladni informace o pfechodu na novy systém. Seznami je s u€elem

a divodem pfrechodu a bude pfipraveny reagovat na pfipadné dotazy €i nejasnosti.
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Obr. 6 Pripravna faze sSkoleni

Skoleni

Po pfipravné fazi pfichazi faze samotnych S$koleni (viz. Obr.7.), kdy jsou

zaméstnanci jiz rozdéleni do jednotlivych skupin, kromé prvniho uvodniho Skoleni,
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které se vénuje zakladni orientaci a nastaveni nového informacniho systému a je

mozné ho pokladat za spoleCny zaklad pro vSechny ucastniky.
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Obr. 7 Realizacni faze

Zaméstnanci jsou rozdéleni do 4 skupin, kdy vzdy dvé skupiny maji Skoleni ve stejny
Cas (kvuli pfedpokladu, Zze se nebude ménit pocet lektorll a budou stale 2). Kazda
skupina absolvuje celkem 6 Skolicich dni, coz by s ohledem na fakt, ze Skoleni
budou pfizpusobena pfimo potfebam konkrétni skupiny mélo byt dostate¢né a
zaroven by to mélo minimalizovat negativni dopad Skoleni na kazdodenni €innost
zaméstnancu. Skoleni jsou naplanovana tak, aby mezi jednotlivymi $kolicimi bloky
byl vzdy alespori jeden den volno. Zaméstnanci tak maji moznost si zrekapitulovat
nové poznatky a pfipadné se mohou obratit na lektora s nejasnostmi jesté predtim,
nez zacne dalSi blok vyuky. Posledni pracovni den pfed spusténim systému je
ponechan volny a je ureny k feSeni poslednich problému a nejasnosti, pfed plnym

pfechodem na novy informacni systém.
Evaluace a podpora

Skoleni sice fakticky kon&i pfedposledni pracovni den pfed plnym zahajenim
pouzivani nového informacniho systému, nicméné cely vzdélavaci proces u konce
jeSté neni. Ddulezité je nastavit spravny systém podpory, jelikoz je vice nez
pravdépodobné, Zze se zameéstnanci budou potykat s problémy, které jim budou
branit v uzivani systému. Podpora je primarné nastavena na dvoumésicni obdobi
po pfechodu na informacni systém (je tomu tak s ohledem na povahu vykonavané

¢innosti zaméstnancu, kdy se nékteré aktivity vykonavaji na mésiéni bazi, tzn.
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situace nastane alespon dvakrat — zaméstnanec ma moznost €innost v systému
dvakrat zkusit a prfesvédcit se o tom, Ze je schopny ji bez problému vykonavat).

Podpora by méla probihat ve formé konzultaci s lektory ¢i jiz vySe doporuc¢ovanou

formou koucinku ¢i Buddy systému.

2024
2024
2024
2024
2024
2024
2024
2024
2024
2024
2024
2024
2024
2024
2024
2024
2024
2024
2024

01.04.2024
06.04.2024
07.04.2024

08.04.2024
10.04.2024

02.04.2024
03.04.2024
04.04.2024
05.04.2024
09.04.2024
11

12,
13
14,
15,
16,
17,
18
19,
20
24,
25
26
27
28
29,

21
22
23

Podpora zaméstnanci 01.04.2024| 31.05.2024 60
Ziskani zp&tné vazby od Géastnikli 03.04.2024| 12.04.2024 10
Analyza vysledki 15.04.2024| 19.04.2024 5
dentifikace slabych mist 22.04.2024| 26.04.2024 5

podpora

Ewvaluace a

Zdroj: Vlastni zpracovani (Exceltown, 2020)

Obr. 8 Evaluace a podpora

Dale by pak mélo probihat hodnoceni veSkerych vzdélavacich aktivit. Méla by byt
ziskana zpétna vazba od ucastniki Skoleni, ta nasledné analyzovana a
zhodnocena. Zjisténé zavéry by se mély promitnout v dalSich Skoleni — timto
zpusobem je mozné proces neustale zlepSovat a efektivné ho pfizplsobovat

aktualnim potfebam.
Nasledna faze

Faze po ukonceni evaluace a podpory jiz neni zaznamenana v Ganttové diagramu,
jelikoz se jedna o fazi, ktera by neméla v idealnim pfipadé byt ukoncena. Jak je
v doporuceni zminéno, mélo by se jednat o neustaly rozvoj schopnosti a dovednosti
zameéstnancl. | pouze vramci nového informacniho systému jsou a neustale
pribyvaji mozZnosti, jak zaméstnance ucit nové véci a tim pfispivat k jejich
sebezlepSovani, které se pozitivné promita na jejich celkové spokojenosti, motivaci

a pracovni efektivité.
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Zaver

Tato diplomova prace byla vénovana pochopeni konceptu celostniho vzdélavani a
jeho aplikaci v ramci vzdélavani zaméstnancu. Dale pak vzdélavani v ramci change
managementu a analyze aktualniho stavu vzdélavaciho procesu v nejmenované
spole¢nosti, ktera aktualné prochazi prechodem na novy informacni systém. Na
zakladé analyzy a teoretickych poznatkd jsou spole€nosti navrhnuta mozna feSeni

a nova podoba vzdélavaciho procesu.

Analyza provedena pomoci polostrukturovanych rozhovorl odhalila, ze v aktualné
nastaveném vzdélavacim procesu je fada problematickych mist. Jako zasadni
problém se ukazalo nedostateCna komunikace ze strany spoleCnosti ohledné celé
zmény a celého pfechodu na novy IS. Dale byla za problematickou povazovana
lokace lektori v Americe a tim zplUsobena nutnost pfizplsobovat se posunu v ¢ase
a s tim spojena problematicka komunikace. Neuspokojiva byla i hloubka Skoleni,
kdy se zaméstnanci necitili dostate¢né pfipraveni na konkrétni a specifické ukoly,
které jejich denni pracovni povinnosti vyzaduji — to bylo mimo jiné zpusobné
hromadnou organizaci Skolicich aktivit. Zaméstnanci nebyli rozdéleni do skupin
podle svych Cinnosti, ale absolvovali hromadna Skoleni, kde nebyl vSem nutnym
¢innostem vénovan dostatecny ¢as. Neadekvatni byla i nasledna podpora, kdy se
zaméstnanci Casto obraceli na sebe vzajemné Ci si sami dohledavali informace
pomoci internetu, neméli moznost informace hledat v navodech ¢i manualech,
protoZze Zadné neobdrzeli. Problém byl i v nacasovani Skoleni, ktera nebyla
naplanovana s dostateCnym predstihem a fada Cinnosti, jenz zaméstnanci
potfebovali vykonavat od prvniho dne pfechodu na novy IS jim byli ukazany az

nékolik dni po samotném prechodu.

Na vSechny odhalené problémy jsou spole¢nosti doporu¢eny moznosti, které
mohou pomoci pfi jejich odstranovani. Odstranéni problému pfispéje ke zvyseni
spokojenosti a pfijeti ze strany zaméstnancu, ¢ehoz koneény dUsledek bude
zvySeni efektivity a pfinosnosti vzdélavacich aktivit. Zavérem je spole€nosti

navrhnut novy vzdélavaci plan graficky znazornény pomoci Ganttova diagramu.
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Priloha 1 Prepis rozhovoru

Prepis nahravky ¢.1

Rozhovor mezi tazatelem (T) a respondentem 1 (R1) v kontextu poskytnutého

vzdélavani v ramci zmény informacéniho systému

V ramci zachovani anonymity je ve vSech pfepisech pouZit muzsky rod, jsou
nahrazena jména osob a odstranény konkrétni nazvy (napfr. informacniho systému
Ci oddéleni)

T: ZaCinam tedy rozhovor nahravat, jak jsme se pfedem domlouvali... neni to

problém? Je to tak v poradku?
R1: Urcité, Zadny problém.
T: Skvélé, zaCala bych tedy otazkou na uvod a zeptala se, jestli obecné vzdélani,

které ti zaméstnavatel poskytnul s ohledem na zménu informacéniho systému

povazuje$ za adekvatni?

R1: UpIné upfimné mi jako dostateéné moc nepfijde. JakoZe odchodili jsme to,
néjaky zaklad jsme tam pochytili, ale stejné kazdou druhou véc musim hledat na

Googlu nebo se na to nékoho ptat.

T: A koho se jde$ zeptat? Lektora? Je néjaka moznost aktivné &i ad-hoc s nékym

fesit problémy nebo nejasnosti?

R1: No s lektorem je problém, Ze se s nim muzeme online spojit az odpoledne, a to
tu uz bud nejsem anebo to tak dlouho nepocka... nebo si muzes zalozit ticket, ale
to je taky otazka spi$ nékolika dnu. VétSinou jdu za Kolegal nebo Kolega2, ti s
timhle maiji zkuSenost z minulé prace a se spoustou véci hnou... Akorat taky se

Clovéku nechce je porad obtézovat.
T: Dobre, a co tfeba obsah Skoleni?

R1: No obsah... mam pocit, ze jsem ztratil spoustu €asu na Skolenich, ktera nejsou
uréena pfimo pro mé — probiraly se tam véci, které ani nevyuZiji, protoze tuhle praci
nedélam. Nikdo si evidentné nedal tu praci, aby zkoumal, kdo co déla, a na ktera

Skoleni ma jit... asi bylo jednodussi nas vSechny poslat na vSechna.

T: A kdyz uz jsi byl na néjakém relevantnim pro tebe, fikal jsi, Ze jsi pochytil jen

zaklad... to se vétsi detaily neprobiraly?
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R1: VétSinou Slo o néjakou ukazku obecného procesu, néjaky, jakoze idealni stav...
ale vSichni vime, Zze vdechno ma miliardu vyjimek a spousta dodavatelll ma fadu

specifik a podobné... No a na to uz jsme se do detailu nezamérovali vétSinou.

T: A bylo mozné na to lektora tfeba upozornit? Popfipadé ho pozadat o né&jakeé

upfesnéni?

R1: Jojo, na zacatku se i lidi ptali, ale vétSinou dostali néjakou obecnou radu nebo
jim lektor fekl, ne uplné na pfimo, ale bylo to jasny, Ze tak uplné nevi, co s tim

dotazem a Ze se na né&j zkusi pfipravit na pfisté idealné s ukazkou.
T: Ukazkou?

R1: No, jakoZze nam napfiklad ukazuje, jak procesovat néjaky typ dokumentu, tak

pouzije n&jaky realny, co se skutecné pouziva. Treba stara faktura nebo dodejka.

T: A to hodnoti$ jak? Pouziti praktickych ukazek? Myslim tim, pouziti konkrétniho

realného pfikladu, s kterym bé&zné pfijde do styku?

R1: To je rozhodné super. Akorat jich bylo malo a nedostali jsme se vétSinou k

Zadnym zapeklitostem.
T: Zapeklitostem?

R1: Jak jsem uz fikal, ve starém systému bylo milion vyjimek a spousta véci se
délala trochu jinak nez néjaka nase norma. No a tohle jsme v podstaté neprobirali

vubec. To bylo pak na néjaky individualni konzultace nebo tickety.
T: Konzultace s lektorem? To jsi fikal, Ze je mozZné jen odpoledne. To pro¢?

R1: No to byl tak trochu problém se v§im tohle. Oni totiz ti lektofi jsou Ameri¢ani a
sedi fyzicky na centrale v Americe. Takze jakakoliv komunikace s nimi byla mozna
az tak od 14hodin... no spi$ 15hodin dal. No ale nékdy to jinak neslo, kdyz Kolega1

ani Google neporadil.

T: TakZe i Skoleni probihala takhle odpoledne?
R1: Pfesné tak.

T: Vyhovovalo ti to?

R1: Upfimné ne. Mame volnou pracovni dobu, nejvic mi vyhovuje pracovat od 7 h
do 15 h, protoze odpoledne uz se nedokazu soustfedit, a navic mam jiné povinnosti.

Takhle jsem u toho kolikrat visel i do Sesti.
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T: Kdyz uz se bavime o Case, pfiSel ti Cas vy€lenény na Skoleni pfiméfeny?

R1: Ne, méli jsme zagit dfiv. Skoleni se tahla do doby, kdyZ jsme to mé&li uz pouzivat

a byl problém.
T: Problém s ohledem na tvoji praci?

R1: Pfesné, bylo potfeba uz procesovat véci, které jsem ale procesovat neumél —
ja to teda zvladl, protoze jsem to Googlil — ale asi to neni néco, na co se mélo

spoléhat.
T: Jak tohle vSechno ovlivnilo tvoji motivaci pracovat?

R1: Upfimné, se mi nékdy nechtélo rano ani vstavat... byl jsem z toho nékdy az

znechuceny... takové to... co zase dneska pfijde?
T: Jako ve smyslu, co zase budes feSit za ,hrazy”?

R1: Tak tak, chapu ze néjaké komplikace a problémy nastat mdzou... ale tohle bylo

na dennim poradku a po Case je to uz vysilujici.

T: Ok, zeptam se ted na trochu néco jiného — mas dojem, Ze té bud cela ta zména
systému nebo napfiklad néco na Skolenich néjakym zplsobem posunulo dal?

Myslim to ve smyslu néjakého tvého karierniho rozvoje nebo posunu?

R1: No... tak rozhodné vécné mdlzu fict, Ze jsem se naudil pracovat v novém
informacnim systém a tim, ze se pouziva skoro vSude, tak mi to zlepSilo asi néjaké

uplatnéni. Ale jinak mé nic moc nenapada...

T: Dobfe, no a mas ty néjaké navrhy, co by tfeba cely ten vzdélavaci proces

Zlepsilo?

R1: No tak rozhodné kdyby lektofi nesedéli v Americe a byli k dispozici i tfeba
dopoledne... pak mozna ty manualy nebo navody... kazdy si psal vSechno sam a je

to zbyte€na ztrata €asu. No a potom urcité vic procvi€ovani, to by hodné pomohlo.
T: ProcviCovani, to mysli$ tfeba ty vyjimky?

R1: Jojo, pfesné. Aby si dal nékdo tu praci, zjistili si, co délame, co muze byt
problém... upfimné bych jim klidné poslal seznam dokumentl i s pdfkama a at' si to

nachystaji a pfesné nam ukazi co jak s kterym.

T: Ok, super, dékuji moc za tvij €as, to je za mé vSechno.
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Prepis nahravky €.2

Rozhovor mezi tazatelem (T) a respondentem 2 (R2) v kontextu poskytnutého

vzdélavani v ramci zmény informacniho systéemu

V ramci zachovani anonymity je ve vS8ech pfepisech pouZit muzsky rod, jsou
nahrazena jména osob a odstranény konkrétni nazvy (napf. informacniho systému
Ci oddéleni)

T: MizZeme tedy zacit? Zapinam nahravani?

R2: Jasné.

T. Tak zaCheme takovou obecnou otazkou — Povazuje$S vzdélavani poskytnuté

zaméstnavatelem za dostate¢né?

R2: No, néjak jsme to zvladli. Ale urcité to mélo spoustu much a rozhodné nas jako

komplexné nepfipravilo.
T: Co byl za tebe nejvétsi problém?

R2: No tak téch problému bylo jako vic, ale nejvétsi bylo asi to, Zze vSechny ty

spole¢ny Skoleni byly pfiSerné obecny.
T: TakZe bys je uvital vic konkrétni?

R2: Tak tak, konkrétni pfipady z praxe... s kteryma teda pfijdu do styku, protoze na

pulce Skoleni jsem nemél co délat.
T: Nemél co délat? Jakoze nebyla pro tebe?

R2: Pfesné. Napfiklad faktury — ty faktury pfijimam, nevydavam je. Pro€¢ mam stravit
tfi hodina na Skoleni o tom, jak se procesuje vystavovani? Hlavné, ze je vSude

povinna ucast a pokazdé nam na zacatku pohrozili, ze to kontroluji i v pribéhu.

T: Takze si byl na Skoleni, na kterém si vlastné vibec byt nemusel, jak se to podle

tebe stalo?

R2: Rekl bych, Ze nikdo nefesil, kdo co déla a radsi nam ukazali vdechno, aby si

pak nékdo asi nestézoval.
T: A neni to tfeba ve vysledku dobre? Jakoze ty véci se tfeba mizou nékde prolinat?

R2: No... spi§ mi to bralo vic ¢asu, nez by bylo potfeba. Ja si u toho délal néco

svého bokem, jenom byl priser, kdyz té lektor vyvolal. Tos byl za troubu.
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T: Lektor vyvolaval?

R2: No, on asi primarné nemél. Ale vzdycky vyzval k tomu, at nékdo nasdili obraz
a udéla to jako na zkousku prfed vSema... no nikomu si nikdy nechtélo a nikdo se
nikdy nehlasil... tak vybral nékoho nahodné. To se Clovék désil, Zze na néj pfijde

fada.

T: Kdyz mluvi$ o sdileni obrazu, jakou formou vibec to Skoleni probihalo?
R2: Pfes Teamsy.

T: TakZe online schuzka?

R2: Ano, lektor sdilel svoji obrazovku a vlastné ukazoval, jak se ma co délat.

T: Bylo nékdy nékteré Skoleni nebo néjakeé jiné vzdélavaci aktivity organizovany

jinak, nez online pfes Teamsy?

R2: Ne, tim Ze ti dva lektofi, co se vétSinou néjak stfidali jsou AmeriCani, to bylo

jenom takhle.
T: Uvital bys i jinou formu?

R2: Tak mé online vyhovuje, tim Zze jsem rad doma... ale rozhodné tfeba u toho
procviCovani... nepotfebuju, aby mi jako nékdo sedél za zady, ale umim si
predstavit, ze kdybychom se nékdy nékde obcCas sesli a tfeba procvicili jobovky, tak

by to bylo fajn.
T: A jaky mas nazor na ty lektory?

R2: Bylo vidét, Ze jsou to praktici a ze se v tom vyznali, to jako problém nebyl.
Problém byl, kdyz néjaky proces je tfeba hodné specificky s ohledem na néjaké
lokalni problémy... tfeba dané, splatnosti a tak... to uz nevédéli a vétSinou to néjak

zakecali a nepomonli.
T: No a jak se to pak fesilo?
R2: No bud hodné kreativné nebo kdyz uz to fakt neslo tak asi ticket.

T: Ticket?
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R2: Ano, vznese$ oficialni dotaz nebo problém... posleS screenshoty, cely to
popises, a oni to vétSinou za par dnu néjak vyfeSi nebo splasi nékoho, kdo je

schopny pomoct.
T: Ale je to teda otazka dnu? To asi neni moc dobré pro néjaky akutni problémy?
R2: No to rozhodné ne.... ale kdyz to jinak nejde...

T: A kdyz se vratime zpatky k tomu Skoleni... kdyz uz jsi teda byl na tom, které bylo

ur¢ené pro tebe, jak to probihalo — respektive co jsi tam ty délal?
R2: No vétSinou jsem koukal, co lektor déla a si zapisoval si to.
T: Nezkou$el sis to simultanné s nim?

R2: To vétSinou neslo, kdyz si to ¢lovék chtél zapisovat. Chtél jsem si to zkouSet,
ale jel dost rychle, takze jsem stihal si délat akorat poznamky. Ona se ta schizka
jako nahravala s tim, Ze je to na$ material... ale vracet se k 3 h zaznamu se mi

upfimné nechtélo.
T: A néjaké oficialni manualy nebo navody nebyly?

R2: Ne ne, nic takového. Respektive nékdy par tydnu po jsme dostali néjaké

souhrnné prezentace... asi si lidi dost stéZovali... ale to uz bylo celkem pozdé.
T: Pfedpokladam, Ze teda néjaky navod nebo manual bys uvital?

R2: No rozhodné... to mél dostat kazdy... kazda pracovni skupina pfesné na svoje
procesy... co by jim to udélalo, to nascreenovat, pfidat popisky a rozeslat... Clovék

by si to pak mohl s nimi rovnou zkouSet, protoze uz by to tfeba jednou vidél...
T: Jak se tohle vSechno dotklo tvoji standartni prace?

R2: No jako stalo to, co si budeme. Né&jak jsem nemél vuli se neustale nékoho ptat
a nékam nékomu psat co a jak, kdyz stejné vétSinou nikdo nic nefekl a trvalo to

vS§echno dlouho.
T: Takze to ovliviiovalo i motivaci?

R2: Tak néjak asi taky no, ono to obecné bylo naro¢né obdobi, a jesté kdyz to bylo
takhle celé odflaknuté z jejich strany a pojaté “udélej si sam” tak se ¢lovéku nic moc
nechce.

T: Celé?
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R2: Jako ten pfechod na novy informaéni systém... my jako do ted nevime pro€ se

vlastné prechazelo... do ted feSime problémy a véci co nefunguiji.
T: A vnimas$ na tom “celym” néco, co by té né&jak posunulo, co by ti néco dalo?

R2: No tak jakoze m0zu fict, Ze umim s novym informacnim systémem a asi jsem

si hodné procvicil anglictinu.
T: Jak vnimas Skoleni a obecné veskerou komunikaci v angli¢tiné?

R2: Jak fikam... hezké procviCeni. Ale je fakt, Ze pokud bych tfeba mohl nékdy néco

s nékym fesit i v Cestiné, tak by to mozna nékteré véci urychlilo.
T: No a mas néjaké navrhy, jak by se to mohlo udélat Iépe?

R2: Tak jak jsem fikal... chtélo by to néjaky navod, asi by byla fajn eska podpora

a mozna kdyby vSechno nebylo odpoledne.

T: Super, dékuju, to je za mé vSechno.
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Prepis nahravky €.3

Rozhovor mezi tazatelem (T) a respondentem 3 (R3) v kontextu poskytnutého

vzdélavani v ramci zmény informacniho systému

V ramci zachovani anonymity je ve vS8ech pfepisech pouZit muzsky rod, jsou
nahrazena jména osob a odstranény konkrétni nazvy (napf. informacniho systému
Ci oddéleni)

T: Takze mUzeme zacit? MUzu zacit nahravat?

R3: Urcité.

T: Super, dékuji. Takze bych asi zacala tim, jestli povazuje$ vzdélavaci aktivity
poskytnuté zaméstnavatelem jako dostatecné?

R3: Tak néjaky ten zaklad a pfehled nam to asi dalo a pak se to tak u€ilo za pochodu.
T: Za pochodu?

R3: No takové ty specialni pfipady a odliSnosti.

T: To ti na Skoleni neukazali?

R3: Moc ne, spi$ to byl ten zaklad no.

T: A pfislo ti, Ze na ta Skoleni byl vyhrazen dostateCny ¢as?

R3: No paradoxné mozZna az moc...

T: Moc? A to myslis$ jak nebo jako v ¢em toho bylo moc?

R3: Nékdy mi pfiSlo, Ze se to dost opakuje. Jakoze to, co nam ten ucitel ukazuje.
Tam totiz byl problém, Ze ta Skoleni byla zaméfena na rlzna oddéleni, ale my museli
jit vSichni na vSechno a jakoZe logicky... tfeba tvorba néjakého dokumentu... je to

podobné, jenom se to jmenuje jinak, ale klikas v podstaté stejné.
T: Jo tak, jasny. A pro¢ myslis, Ze to tak bylo?

R3: No to nevim... kdyby nas rozhazeli bylo by to lepsi, ono i kvuli tomuhle, nas na

kazdém tom Skoleni bylo hrozné moc.
T: A to je problém?

R3: Tak ne uplIné problém... ale ptat se na néco nebo fesit néco pred pllkou Evropy

je takové nic moc.
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T: TakzZe bys uvital menS$i skupinu?

R3: Jo to urcité.

T: No a jakou formou ta Skoleni probihala?
R3: Online schizky.

T: Nic nebylo prezentné?

R3: Ne ne.

T: Uvital bys néco prezencné?

R3: Tak ja jsem rad doma... a kdyZ nam néco neslo, tak jsme se s Kolegou3 a

Kolegou4 sesli a néjak to dali dohromady nebo jsme se tfeba doptali Kolegy1.

T: Néco neslo... to byly tfeba ty specifické nebo konkrétni véci, co se na Skolenich
nefesili?

R3: Jo jo.

T: No a byl bys rad, kdyby tfeba i tohle bylo uz od poc¢atku soucasti toho Skoleni?
R3: No tak jako urcité.

T: Co by se ti tfeba jesté libilo nebo co bys zménil, v téch Skolenich?

R3: No tak rozhodné bych chtél néjaky navod k tomu informaénimu systému.

T: A to si zadny nedostal? Od téch ucitell nebo od nékoho?

R3: Ne ne... Kolega3 je takova pecliva poctiva... ten vlastné u toho ten navod tvofil

a pak nam to na posilal... mél to hezky udélany... obrazky, barevné rozliSeny...
T: Tak to je Kolega2 extrémné mily ¢lovék.

R3: No to je, mné se nic takoveého délat nechtélo, na zaCatku jsem si to néjak taky

zapisoval... abych se k tomu mohl vratit, ale néjak mé to pak nebavilo...
T: No a kdyz se té zeptdam na ty ucCitele... kolik jich bylo... jak jim to $lo...?

R3: Takovy dva kluci, mily a snazivy, jako evidentné se v informacnim systému

vyznaji... ale moc ucitelsky nebyli...

T: Ucitelsky?
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R3: Takova ta schopnost t& neunudit k smrti... mél jsem kolikrat problém u toho
neusnout... ¢asto to bylo dost monoténni... nebo kdyz néco nékde hledal, tak bylo

5 minut ticho a jenom klapala klavesnice... to se ti uplné zavirali o¢i.

T: A co tfeba jazyk toho Skoleni?

R3: Anglictina.

T: Nebyl to problém?

R3: No obecné ne, ale ob¢as né&jaky termin... to mi uplné nesedélo.

T: TakZe tfeba moznost s nékym nékdy komunikovat Cesky bys uvital?

R3: Jo jo.

T: Co néjaka podpora, potom co Skoleni skoncila? Bylo se na koho obratit?
R3: No bud pfimo na ty ucitele nebo si udélat ticket.

T: Vyuzival si néco z toho?

R3: Ani ne... s nimi se dalo mluvit jenom odpoledne, a to uz na né vétSinou stala
fronta a ticket... to je na dlouho, jak jsem fikal, vétSinou jsem to feSili s Kolegou3 a

Kolegou4.

T: Jenom odpoledne?

R3: Tak oni, jak jsou to AmeriCani, tak byli az tak od dvou od tfi dal.
T: Aha, a to pak teda i ta Skoleni byla takhle odpoledne?

R3: Jo jo, to bylo jako blbé.

T: Dobfe... no a kdyz se zeptam tfeba... ovlivnila ta Skoleni a obecné... cely ten

pfechod na novy informacni systém tvuj pracovni vykon a motivaci?

R3: No tak obecné jsou vSichni nastvani, ze se vlibec néco méni... no a prace, ta
kolikrat prosté stoji... néjak se mi asi nechce pfes Casovat kvlli tomu, Ze jsem ftfi

hodiny na Skoleni.
T: Nastvani?
R3: Tak je s tim spousta prace a vlastné pro¢? To staré fungovalo dobre...

T: Dobfe... a vnimas v tom néjaka pozitiva? Tfeba s ohledem na tvij rozvoj? Ze se

ucis nové véci?
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R3: No mlzu si to napsat do Zivotopisu...
T: No a mas tfeba néjaké konkrétni napady, jak by ta Skoleni mohla probihat 1épe?

R3: Tak mozna to vic zkouset, jako trénovat, ty konkrétni problémovy véci... a jak

jsme se bavili pfedtim.

T: Ok, super, dékuiji, to je za mne vSechno.
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Prepis nahravky ¢.4

Rozhovor mezi tazatelem (T) a respondentem 4 (R4) v kontextu poskytnutého

vzdélavani v ramci zmény informacniho systému

V ramci zachovani anonymity je ve vS8ech pfepisech pouZit muzsky rod, jsou
nahrazena jména osob a odstranény konkrétni nazvy (napf. informacniho systému
Ci oddéleni)

T: Takze mUzeme zacit? Zapnu nahravani.

R4: Ano.

T: Takze jaky je tvlj nazor na poskytnuté vzdélani zaméstnavatelem?

R4: No tak jako na pul dobré, na pul horsi.

T: Muzes to néjak rozvést? Co povazujes za dobré?

R4: No za mé bylo fajn, Ze jsme nikam nemuseli, ani do kanclu.

T: Jak to?

R4: VSechno to byly online schizky.

T: TakZe online forma ti vyhovovala?

R4: Ano.

T: A jak ty schizky probihali? Kdo v§echno tam byl?

R4: Tak byl tam jeden ucitel, co néco ukazoval a pak nas pfiblizné 50lidi... coz byla
sranda, protozZe ve chvili, kdy se ten ucitel na néco zeptal, jestli ma nékdo dotazy Ci
problémy... v8ichni byli ticho, nikdo nic nefikal... a upfimné... ptej se ze — nechces

v8echny zdrzovat, obzvlast kdyz uz bylo tfeba pét odpoledne.
T: Takze se nikdo na nic nikdy neptal?

R4: Obc¢as ano, hlavné na zacatku, ale kdyZ uz se nékdo na néco zeptal, odpoved
obvykle byla takova, Ze se k tomu vratime pristé a Ze si na to pfipravi néjaké
praktické ukazky... to se dost Casto nestalo nebo jsme se museli parkrat

pfipomenout.
T: No a celkové... praktické ukazky, povazujes je za dllezité?

R4: Rozhodné ano, ono se to pak lIépe pamatuje, kdyz se pouzivaji konkrétni data.
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T: A bylo jich dost? Respektive ukazal vam dost konkrétnich pfipada?

R4: Tak jako néjak obecné asi ano, ale on je problém, Ze nékdy ty véci jsou pomérné
hodné specifické, tfeba jenom pro jednoho ¢lovéka... no a k tomu jsme se

nedostali... ale zas ukazovat néco 50lidem co zajima jednoho...

T: A mél pak ten jeden moznost si to s ucitelem néjak individualné projit? Jakoze
predpokladam, Ze je to néco, co prosté musis délat a je vlastné jedno Ze jsi jediny,

ne?

R4: Jo tak jim se dalo napsat nebo si s nimi zavolat a feSit néjaké probléemy i
individualné.

T: Aty jsi jim nékdy volal nebo psal?

R4: Myslim Ze vlastné ani ne... ja mél urcité spoustu ticketd na véci co nefungovali...
ale to bylo spis$ na ajtaky... ale jako kdyZ jsem néco nevédél, tak jsme to FeSili spis

spolu v kanclu.

T: A s kym si to feSil?

R4: No tak nase hlavni podpora byla Kolega2 — tim Ze v informacnim systému
pracoval v minulé praci.

T: Dobfe a co u€ast? Ta se hlidala?

R4: To bylo taky super... ucCast byla na vSech Skoleni, povinna, kontrolovali to i
nékolikrat béhem celého Skoleni, ale to Zze mi ted dvé hodiny ukazuji néco, co
nedélam a ani se to délat nechystam — to uz nikoho nezajima... i kdybych to nékdy
v budoucnu potfeboval, stejné si to pamatovat nebudu a bude mi to muset nékdo

ukazat.

T: TakzZe vlastné ztrata ¢asu?

R4: Rozhodné.

T: Co tvoje prace? Jak ji to ovlivhiovalo?

R4: No nestihal jsem kvali tomu... spousta véci stala a feSila se az po splatnosti a
tak...

T: Ovliviiovalo to néjak tvou motivaci k praci?
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R4: Hmm... bylo to dost hektické obdobi a jsem rad, ze uz to tak néjak jede. Nejhorsi
asi byla ta komunikace ven... ono se tfeba neplatilo asi mésic a ono dodavatele

moc nezajima, Ze si tu délame néjaké zmény.

T: Rika$ zmény... jak to celé vnimas — feknéme tu zménu informacéniho systému?

Je to lepsi, horsi, nékam té to posunulo?

R4: No mam kamarada, u kterého v praci zrovna pfechazi z naSeho nového
informacniho systému na nas stary informacni systém... takze upfimné si obcas
fikam, ze to firmy délaji jenom aby se néco délo... jinak v tom moc duvodu
nevidim... jakoze logicky to nové ma spoustu plusu, ale zas i minust oproti tomu

starému a naopak... a jako néjaky hlubsi pohled jsme na to nedostali.

T: Dobfe a kdyZ se trochu vratime zpatky k tomu Skoleni... co ucitel? Jak na tebe
pusobil, jaky je tvlij nazor na né;j?

R4: No oni byli dva... ale oba byli celkem stejni. Jako snazili se, ale moc velci uCitelé
to nebyli... bylo vidét ze kdyz o né€em mluvi, tak vi o Cem, ale jinak to byli trochu
uspavaci. Co jako délali, a to oba... to byl pfipad néjakych téch konkrétnich
problému tfeba, Casto se snazili Clovéka néjak odbit, néjako obecnou radou, kdyz

bylo, Ze to neni néco, co hned vi.
T: To si vlastné fikal, ze jste se museli pfipominat.

R4: Ano, a i to pak lidi vzdavali a asi si to vyresili, tak po rdznu. Ono vlastné tohle
byla takova obecna mantra — kdyz se ti to néjak povede, moc nefes, jak se to
povedlo, a hlavné v tom pokraduj. Radu vé&ci totiz délame za mé prilis komplikované
a s fadou kroku, které jsou uplné zbytecné a tieba by se ten proces dal zlepsit, ale
vule pro to neni zadna. Takze vlastné... funguje to? Sice zbytec¢né komplikované,

ale funguje? Tak si nestéZuj a délej to tak!
T: A jak to na tebe plsobi?

R4: Upfimné mé to Stve, protoze bych klidné v ramci tohle poskytoval néjake
feedbacky nebo s nékym... asi na vyvoji? nebo ajtakama? ...spolupracoval a néjak
to tfeba zlepSoval... ale nikoho to moc nezajima a nikdo nema potieba délat vic nez

nutné minimum.

T: Vnimas to jako demotivacni?
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R4: Ano... fikam si ve vysledku pro¢ se snazit, kdyz je to stejné vSem jedno. Pfitom
ono... je to pro mé nepochopitelné, kdyby se véci zjednodusili nebo nedej boze
zautomatizovali byl by €as i na vic véci a tak... chapes jako pro firmu... zlepSovalo

by nam to statistiky.
T: A mas teda néjaké dalSi navrhy, jak tohle zlepsit? Krom toho, o ¢em si ted mluvil?

R4: No tak hodné obecné, vim Ze vSechny Stvalo to, Ze to kvuli Ameri€anim bylo
vzdycky odpoledne, hlavné kolegy, co vyzvedavaji déti ve Skole/Skolce... a pak to

co jsem uz fikal no...

T: Ok, dékuji moc, to takhle za mé bude vSechno.
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Prepis nahravky €.5

Rozhovor mezi tazatelem (T) a respondentem 5 (R5) v kontextu poskytnutého

vzdélavani v ramci zmény informacniho systéemu

V ramci zachovani anonymity je ve vS8ech pfepisech pouZit muzsky rod, jsou
nahrazena jména osob a odstranény konkrétni nazvy (napf. informacniho systému
Ci oddéleni)

T: Takze mazeme zacit?

R5: Urcité.

T. TakZe... PovazujeS vzdélavaci aktivity poskytnuté zaméstnavatelem za
dostatecné?

R5: No... ani ne.

T: A co jejich organizace a naplanovani?

R5: No to taky pokulhavalo.

T: A co za tebe byl nejvétsi problém?

R5: Tak ono téch problém( bylo vic... pfedné nikdo mi za celou dobu nevysvétlil
pro¢ ten informacni systém ménime. Upfimné byla to spousta prace a stresu a

vlastné k ¢emu?
T: Co dal?

R5: V8echno online... chapu Ze to kvili lektordm neslo jinak, ale na druhou stranu...
mozna by stalo za zvazeni, jestli nemit lektora tady v Praze... stejné jsme na tom

Skoleni byli skoro vsichni odsud.
T: Takze bys preferoval se i setkavat osobné?

R5: No néjaka kombinace obojiho... mé tohle hodné nevyhovovalo a dost mé to

stresovalo.
T: Co presné té stresovalo?

R5: Asi ten spéch, ja nic nestihal. Ony k tomu nebyli Zadné manualy a ja osobné
potfebuju mit néco v ruce, k Eemu se mazu vratit treba za €as. TakZe mi logicky
primarné slo o to si z toho néjaky navod vytvofit, ale my si to zaroven méli i zkouset,

to nam ten lektor porad fikal... Ze to i mGze néjak kontrolovat... a ja vlastné neveédél
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co délat dfiv... to Ze si nestiham v8echno fotit, zapisovat, délat poznamky, a jesté
sam vedle zkouSet jsem povazoval za vlastni neschopnost... o to vic mi bylo
nepfijemné pozadat lektora, aby néco ukazal znovu nebo to zopakoval. Obzvlast
kdyz se nikdo jiny neptal, to pro mé bylo znameni, ze vSichni chapou a stihaji a jsem

jediny neschopny...
T: Nikdo se neptal? Nebyly dotazy?

R5: Na zacatku tu a tam... ale ona je pravda, Ze stejné vétSinou moc odpovédét

nedokazali...
T: To nevédéli?

R5: Spi$ na to nebyli dobfe pfipraveni... jeden ten lektor plsobil ob&as zmatené,
rychle pfeskakoval mezi okny, kdyz si vzpomnél na néco, co nam zapomnél ukazat

nebo fict a obecné... byl to docela zmatek
T: A co ti lektofi ukazovali?

R5: No to byl asi taky ve vysledku problém... on to byl hodné zaklad, néjaké zakladni
dokumenty a orientace v novém informacnim systému. Jako takovy ten bézny

provoz dobré...
T: A co kromé bézného provozu potiebujes?

R5: No nékteré procesy jsou dost specifické... respektive dfiv se délali néjak,

vétsinou odlidné, tak se da Cekat ze i ted by to mélo byt jinak... ale taky Ze jo
T: No a jak se to feSilo?

R5: Ono se dalo s nimi i individualné spojit.

T: A jak to spojeni probihalo?

R5: Dalo se jim napsat pfes Teams, co jsem tak pochopil, tak postupné jak jim ty

zpravy chodili, tak na né odpovidali.
T: TakZe to trvalo delSi dobu?

R5: Nékdy par hodin ale to uz byl veCer no... nékdy do druhého dne... ono, jak
odpovidali az odpoledne, tak se to tahlo

T: Odpoledne?

R5: No, jak to byli ti Ameri¢ani... posun ¢asu.
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T: Uvital bys, kdy byli lektofi vice lokalni?

R5: UrcCité. Kdyby se s nimi dalo mluvit normalné béhem celého dne a idealné v
cestiné...

T: A jak to bylo Casové? Pfislo ti na Skoleni vyhrazeno dostate€né mnozstvi Casu?

R5: No ta jednotliva Skoleni byla na mij vkus az moc dlouha... nékdy to trvalo i Ctyfi

hodiny, a to uz bylo trochu moc. Obzvlast jeden z téch lektort byl extra uspavaci...

T: A celkové co do poctu téch Skoleni a jejich organizace s ohledem na to, kdy uz

mas byt pIné schopny ten systém pouzivat?

R5: No problém byl, ze jsme to zaCali mit asi dva tydny pfed startem... a jeSté tyden
po.... a tim padem to zabiralo dost Casu uz ve chvili, kdy jsme méli normalné
pracovat. DalSi problém, co mé napada bylo pravé to, Zze nas nahnali vSechny na
v8echna Skoleni, nebylo to rozdélené podle oddéleni a tim padem to zabiralo toho

¢asu fakt hodné.

T: A musel si na vSechna chodit? | kdyz si tfeba Zzjistil, Ze to Skoleni neni pfimo pro
tebe?

R5: Ano, hlidala se tam dochazka.
T: Takze si pak nemél dost ¢asu na svoji praci?

R5: Ano... a to neberu teda v potaz to, ze mi obCas néco Cekalo, protoze jsem

neveédél, co s tim a ¢ekal az mi lektor odpovi.

T: Dobfe... no a vnimas, Ze by té ta Skoleni pfipadné cela ta zména néjakym

zpusobem posunula?

R5: Tak umim pouzivat novy informacni systém... ale néco hlubsiho v tom upIné

nevidim.
T: A mél bys né&jakeé dalSi navrhy, jak ta Skoleni zlepSit?

R5: No urcité ty navody... potom mit moznost si to vic zkouSet a jak jsem fikal, mit

ty lektory vic lokalni.

T: Super, dékuiji, to za mé bude vSechno.
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Prepis nahravky €.6

Rozhovor mezi tazatelem (T) a respondentem 5 (R6) v kontextu poskytnutého

vzdélavani v ramci zmény informacniho systéemu

V ramci zachovani anonymity je ve vS8ech pfepisech pouZit muzsky rod, jsou
nahrazena jména osob a odstranény konkrétni nazvy (napf. informacniho systému
Ci oddéleni)

T: MUzeme zacit? Zapinam nahravani.

R6: Ano.

T: Tak zacneme... PovazujeS vzdélavaci aktivity poskytnuté zaméstnavatelem za

dobfe naplanované a organizované?
R6: No néco bylo OK, ale spi$ asi ta negativa pfevazovala.
T: Negativa souvisejici s organizaci?

R6: Ta skoleni zaCala pfiblizné 14dni prfed plnym pfechodem a rozplanovana byla
jesté dva tydny po pfechodu... dostal jsem se do situace, kdy jsem nemohl délat
néktereé véci, které nékdy byly tfeba i akutni, protoze to, jak je mam délat mi ukazou

az za tyden.
T: Co bylo tfeba akutni?

R6: Asi nejvic platby. Vysvétlovat dodavatelim, proc€ jim neni mozné zaplatit faktury

po splatnosti, bylo samozifejmé& na mé a opravdu to nebyly pfijemné hovory
T: Takze to mélo vlastné vliv i na tvoji kazdodenni praci?

R6: Rozhodné. Spousta véci se opozdila nebo se to nedélalo uplné.

T: Bylo mozné se na nékoho obratit, kdyz si potfeboval pomoc?

R6: Tak oficialné jsme se méli obracet na ty vyu€ujici anebo kdyZz byl vétsi problém

— tfeba technického razu, tak zakladat ticket.

T: A neoficialné?

R6: To vétSinou pomohl internet nebo Kolega1 a KolegaZ2.
T: Oni vi vic?

R6: No uz s tim délali oba nékdy.
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T: Aha, a proc€ si se neobracel na tu oficialni pomoc?

R6: Protoze dfiv jak ve dvé ve tfi nereagovali a tim, ze se na né obracela spousta

lidi, to bylo na dlouho.

T: Pro€ az tak pozdé?

R6: Protoze celé to Skoleni bylo pofadané Americany.
T: Krom tohoto problému... Jaky na to mas nazor?

R6: No, kdyby to bylo nékde bliz asi by to bylo lepSi. Ten Cas byl problém i u téch
Skolenich samotnych... a lektofi upIné neméli... hmm... néjaké jako lektorské pozadi.
Plsobili jako experti na ten informacni systém, ale ne jako Skolitelé... a ono se to

pak blbé predava.
T: A jak ta Skoleni probihala?

R6: VétSinou na zacatku lektor fekl, co za proces nam ukaze, nasledné to

demonstroval a pak nékoho vybral, aby to pfedved| po ném.
T: Takze si to ti lidi mohli i vyzkouset?

R6: Hmm... ono to vétSinou vypadalo celkem nedobrovolné... ja tfeba osobné jsem
si musel znovu poustét zaznamy téch Skoleni a projet si to nékolikrat, po tom jednom

ukazani to predvadét... a byt za troubu pfed ostatnima... to nikdo nechtél.

T: To chapu... no a fikas, Ze sis musel projizdét zaznamy Skoleni... néjaky manual

nebo navod si nedostal?
R6: Ne.

T: A ocenil bys to?

R6: Asi ano.

T: MysliS si, Zze cela tahle zména a Skoleni néjakym zplsobem posouva dal? V ramci

tvé kariéry?

R6: Nemyslim. Ze upIné cilem bylo nas nékam posouvat...

T: A co bylo cilem?

R6: Naucit se pouzivat informacni systém... a ani to se jim uplné nepovedlo.

T: To kvali té podpofe a ze jste si museli radit mezi sebou:
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R6: Ano, néjak bych asi Cekal... Ze nam to né&jak ucelené pfedejit, mozna i ty
manualy... navody. Takhle to bylo udélej si sam, co potfebujes... to za mé asi neni
nejlepSi pfistup.

T: A co lektofi? MysliS, Ze na to nebyly dostatecné pfipraveni? Vim, Ze jsi fikal, ze
nebyli uplné nejlepsi?

R6: No... oni pojali néjaky jako zakladni proces... ale nebyl tam moc detail a
feknéme... néjaké jako specificke situace. Chapej treba Dodavatel1 se vzdycky plati
manualné protoZe nam nevyskakoval v platebni bilanci ve starém systému kvuli jiné

danové sazbé... bude se to dit i ted kvuli t& dani? A na to tfeba nedokazi

odpovédét... takze vlastné... poCkej na konec meésice a uvidis.
T: A on se tfeba nikdo neptal... co pfesné kdo co déla a co bude potiebovat ukazat?

R6: To je fakt, to bude ten problém... umim si pfedstavit, ze bych si udélal né&jaky
seznam Véci, co potfebuju délat a ten nékomu dal a ten nékdo to tfeba néjak

reflektoval...

T: A pak z toho udélat tfeba Skoleni jen pro konkrétni lidi, kterych se tykaji ty

konkrétni dinnosti?

R6: To by asi bylo fajn, takhle to bylo pojaté hromadné, a to byla ztrata ¢asu pro

vSechny.
T: Hromadné?

R6: Ano, vSechna oddéleni najednou... takZe jsem vlastné vidél spoustu véci co se
meé ani netyka... paradoxné jsme nékolikrat vSem predvadél néco, co uz asi nikdy

délat nebudu, a to co délam ani jednou.

T: Takze to vlastné zabiralo celkové vic ¢asu?

R6: To rozhodné... to byly hodiny, kdy to pro mé bylo zbytecné.

T: TakZe bys vlastné to Skoleni chtél mit jak?

R6: No asi idealné mensi skupiny lidi, co délaji to stejné a ti lektofi, aby védéli... co
ti lidi délaji a néjak komplexné jim to ukazali.

T: A kdyZ se zeptdam na formu téch Skoleni... JakoZe online nebo prezenéné...? Jak

to bylo ted a jak by ti to vyhovovalo?
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R6: No ted to byly jenom online schlizky... a to mi asi néjak extra nevadilo, ale asi

by bylo fajn se tfeba i ob&as sejit... ono se i lip doptas osobné si myslim.

T: Ok, super, moc dékuiji.
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Priloha 2 Ukazka vzdélavaciho planu
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