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Uvod

Niekolko poslednych rokov moéZeme sledovat velky narast azaujem
o technoldgie a inovacie s nimi spojené v roznych odvetviach. Po vypuknuti
pandémie Covid-19 sa vyrazne rozsiril homeoffice a snim spojené rozne
komunikacéné platformy ako Microsoft Teams, Zoom a iné. Vzdeldvanie sa
rovnako presunulo do tohto priestoru, a preto k nemu vela vzdelavatelov
muselo (ne)dobrovolne pristupit azZit sa snovymi technoldgiami,
pretransformovat svoje vzdeldvacie akcie. Vyskum T-Mobile uskuto¢neny
v aprili 2020 sa zaoberal pracou z domova v Ceskej republike pocas pandémie
auvadza, Ze z domu pracovala priblizne jedna tretina Tudi v produktivhom
veku. Agentira STEM/MARK prichddza s rovnakymi tidajmi, navyse vsak
uvadza, zZe z tejto jednej tretiny len 22% Iudi vyuzivalo tento Styl prace
neobmedzene aj pred pandémiou, 26% obcas a 9% len vynimocne. Naopak
40% nemalo pred pandémiou pristup k praci zdomova. Po zanalyzovani
primarnych dat vyskumu vyslo najavo, Ze kazdy desiaty zamestnanec nemal
zdujem opracu na dialku pred vypuknutim pandémie Covid-19.

(Kyzlinkova, Veverkova, Vychov4, 2020, s. 10-11, 14).

Ja som sa o novych pristupoch ku vzdeldvaniu dozvedela prostrednictvom,
teraz uz mojej veducej prace, pani doktorky Bartorikovej na jednej z jej
prednasok. Tato téma ma velmi zaujala, pretoZze vtom naozaj vidim
budtcnost ¢i uz firemného alebo vSeobecne vzdeldvania. Ako tému svojej

prace som zvolila Learning design, ktory je podla mmna budtcnostou

firemného vzdeldvania.

Cielom tejto prace je identifikovat a popisat prvky learning designu v dvoch
rovinach - v teoretickej a empirickej. Na teoretickej rovine popisujem na ¢om
je learning design zaloZeny a empiricka cast ho skima v praxi v konkrétnej

organizacii. Vyskumnd metdda, ktortt som zvolila je deskriptivna pripadova



studia. PretoZe svojou komplexnostou najlepsie dokaze pokryt problematiku,
ktorou sa tato praca zaoberd. Ako vyskumné otdzky, ktoré podporuju
dosiahnutie ciela si: Ako pristupuje dana firma k designovaniu vzdelavania
pre svojich zamestnancov? Aky typ lektorov firma vyuZiva (internych,

externych)? Vyuzivaju tito lektori metodoldgiu learning designu?



1 Teoretické vychodiska

Hlavnym cielom mojej bakalarskej prace je identifikovat a popisat prvky
learning designu, to znamena na teoretickej rovine opisat na ¢om je zaloZeny
learning design, z coho pozostava, ako sa koncipuje. Tento ciel bude
v empirickej casti skimany v praxi, teda ktoré jeho prvky su v organizacii
uplatiiované a pri akych vzdelavacich aktivitach, pripadne do akej miery je

vyuzivany.

Learning design prindSa netradi¢ny pohlad na problematiku navrhovania
vzdelavania, ststred'uje sa viac na jedinca v procese vzdeldvania a zapaja do
neho viac inovécii a modernych technoldgii. Sticastou teoretickej casti mojej
prace je aj vysvetlenie pristupov, oblasti a metéd podnikového vzdeldvania,
pre lepSie pochopenie a objasnenie samotného navrhu vzdeldvania.
V empirickej casti budem sktimat a identifikovat prvky learning designu

uplatiiovanych v konkrétnej firme.
1.1 Pristupy ku vzdelavaniu zamestnancov

Jednym z dolezitych faktorov vplyvajici na ndvrh vzdeldvacej aktivity je
poznat pristupy ku vzdeldvaniu pracovnikov. Tieto pristupy st zakladnym
odrazovym mostikom pre pldnovanie takejto aktivity, pretoZze sa uz v tejto
pociatocnej faze profiluje jej charakter. Tato kapitola preto poskytuje teoretické

vychodiska pre koncepciu learning designu.

Koubek (2007, s. 253-254) hovori, Ze vzdeldvanie pracovnikov je persondlna

¢innost zahrniujuca nasledovné aktivity:

a) Prispdsobovanie pracovnych schopnosti pracovnikov meniacim sa
poziadavkdm pracovného miesta, tzn. prehlbovanie pracovnych

schopnosti. Jednd sa o doskolovanie, ktoré je najcastejSie sa
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b)

d)

vyskytujucim vzdeldvanim pracovnikov v organizacii. (longitudidlna
flexibilita)

ZvySovanie pouZitelnosti pracovnikov v ramci inych pracovnych
pozicii rozSirovanim ich pracovnych schopnosti. (transverzalna
flexibilita)

Rekvalifikacné procesy v organizacii, ¢iZe preskolovania zamestnancov
na povolanie, ktoré je potrebné pre dant organizaciu.

Prispdsobovat pracovné schopnosti novych pracovnikov Specifickym
poziadavkdm daného pracovného miesta, pouzivanej technike,
technoldgii, Stylu prace v organizdcii a pod. Novi pracovnici sa musia
doskolovat, preskolovat a adaptovat na zvlastnosti, mechanizmus a
kultru organizdcie. Tento proces sa nazyva orientacia pracovnika.
Formovanie pracovnych schopnosti v rdmci modernej persondlnej
prace prekracuje hranice obycajnej odbornej sposobilosti a stale viac
zahrnuje aj formovanie osobnosti pracovnika. Formovanie vlastnosti,
ktoré st vyznamnou sucastou medziludskych vztahov, ovplyviiuju
chovanie, vedomie, a teda aj motivaciu pracovnika. Odrazaju sa aj vo

vztahoch na pracovisku, vplyvaja na pracovny vykon.

Vzdeldvanie pracovnikov je teda komplexna ¢innost, ktora zastresuje viaceré
¢innosti. Zaroven ide o pruzny proces, ktory sa neustale vyvija. Od pociatocnej
orientdcie pracovnika, cez rozne flexibility az po rekvalifikdciu. Ide o proces
dynamicky, ¢o uzko suvisi aj sjeho navrhovanim. Meniace sa naroky na
pracovnika sa premietaji aj do narokov na samotny vzdelavaci proces. Z tohto
dovodu je nutné poznat tieto aktivity, naroky ktoré spadajui pod persondlnu
¢innost, a teda na vzdeldvanie pracovnikov a tomu podmienit designovanie

navrhu tohto vzdelavania.

S podnikovym vzdeldvanim tzko savisia aj jeho vyvojové stupne. Stuvisia

s komplexnostou a rozvinutostou vzdeldvania zamestnancov v organizdcii.
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Tureckiova (2004, s.89) popisuje tri vyvojové stupne vzdeldvania

zamestnancov:

1. Organizacia jednotlivych vzdelavacich akcii ako reakcia na
momentdlne potreby jednotlivcov alebo firmy. Kvoli svojej
nesystematickosti nemaju tieto akcie skutocny vzdelavaci ¢i rozvojovy
efekt.

2. Systematicky pristup prepojujuci firemnt a persondlnu stratégiu so
systémom podnikového vzdelavania.

3. Koncepcia uciacej sa organizacie, v ktorej sa pracovnici ucia priebezne,
a teda je zabezpeceny kontinudlny rozvoj. Ide o cielavedomy riadeny
proces, ktory zabezpecuje aby ucenie prebiehalo rychlejsie ako zmeny

vynutené okolim.

Uspesna a konkurencieschopna organizdcia sa zameriava na kontinudlny
rozvoj svojich zamestnancov, vzdelavanie nie je len jej reakciou na zmeny
dejtice sa v jej okoli, ale zaujima proaktivny postoj. To je jeden z dovodov

preco je nevyhnutné klast doraz a investovat do vzdelavania.

Tieto vyvojové stupne vzdeldvania zamestnancov budu v empirickej casti
kIti¢ové na popisanie stavu organizacie z hladiska vzdelavania. Ako k nemu

pristupuju, akym spdsobom ho realizuj, a teda aj navrhujua vzdelavanie.
1.2 Oblasti vzdelavania

Pred samotnym navrhovanim vzdeldvania je potrebné sa zorientovat v jeho
oblastiach. Ak rozmyslame o koncipovani vzdeldvacej aktivity, zdkladnym
teoretickym konceptom, z ktorého je potrebné vychadzat, st jednoznacne
oblasti, v ktorych je mozné toto vzdelavanie realizovat. Kazd4 oblast sa od

seba odliSuje, pre dizajnéra je nutné si uvedomit, v ktorej oblasti sa
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vzdelavajici nachddzaja. Nasledne tejto skutocnosti podrobit a prispdsobit

vzdelavaciu akciu.

Clovek sa formuje a vyvija pocas Zivota aj po pracovnej stranke. V tejto
suvislosti vSak treba odliSit pojmy ,formovanie pracovnych schopnosti
cloveka” a ,formovanie pracovnych schopnosti pracovnika”. Prva zmienena
moznost je myslena vSeobecne, a teda rozvijanie pracovnych schopnosti pocas
celého Zivota, nie je doleZité v akej organizacii a z koho iniciativy. V druhom
pripade ide o aktivitu, ktord je organizovand a podporovana konkrétnou
organizdciou v ramci jej persondlnej a socidlnej prace. Pri formovani
pracovnych schopnosti ¢loveka rozliSujeme 3 oblasti (Koubek, 2007, s. 254-

257):

1. Oblast véeobecného vzdeldvania - oblast, v ktorej sa utvaraja zakladné
a vSeobecné poznatky a zrucnosti. Jedna sa teda o rozvoj cloveka v
socidlnej sfére. Zameriava sa na osobnostni stranku a zaclenenie
jednotlivca do spoloc¢nosti. Tato oblast ide mimo organizdciu, o jej
riadenie a kontrolu sa stard Stat.

2. Oblast odborného vzdeldvania - taktiez nazyvand aj oblast
odbornej/profesijnej pripravy, vo svete oznacovand ako training (Sirsi
zmysel slova). Tato oblast sa tyka priamo zamestnania a zahfna
zdkladnt pripravu na povolanie, doskolovanie, preSkolovanie a patri
sem aj orientacia pracovnikov.

3. Oblast rozvoja — osvojovanie zru¢nosti a schopnosti nad ramec svojho
momentalneho pracovného zaradenia. Opat sa vyskytuje moznost pre
rozvoj osobnosti v suvislosti s lepSim plnenim cielov organizacie,
zlepSeniu medziludskych cielov a taktiez pracovného potencialu. Ide o

celkovy rozvoj kariéry pracovnika.
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Schéma ¢.1: Systém formovania pracovnych schopnosti cloveka.

| OBLAST VSEOBEGNEHO |
i VZDELAVANIA : e
LI H 1 Zakladna priprava na |
i povolanie
e ———
{  OBLAST ODBORNEHO | ORIENTACIA
g VZDELAVANIA i
R DOSKOLOVANIE
(prehlbovanie kvalifikacie)
OBLAST ROZVOJA PRESKOLOVANIE
(RozSirovanie kvalifikacie a (rekvalifikacia)
formovanie osobnosti)
Profesna rehabilitacia

Zdroj: Upravené, Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka (Koubek, 2007, s.

255)

Poznamka: V nepreruSovanych ramikoch st uvedené vzdeldvacie/rozvojové aktivity,

ktoré byvaju sticastou vzdeldvania pracovnikov v organizdcii.

Za orientaciu, alebo inak nazyvanu aj adaptaciu pracovnikov, povazujeme
prispdsobenie sa pracovnym podmienkam, poziadavkdm kladenym na vykon
urcitej pracovnej funkcie. Odohrdva sa spravidla pri prichode nového
pracovnika do organizacie, pripadne zamestnanec meni pracovné zaradenie v

ramci organizacie.

Doskolovanie suvisi so zmenami v oblasti organizacie prace, zavadzanim
novych Struktar, technolégii a pod. Ide teda o prisposobenie zrucnosti a
vedomosti pracovnikov tymto novovzniknutym poZziadavkdm na vykon ich

sucasnej prace.

Preskolovanie/rekvalifikacia sa aplikuje pri zmene pracovnej funkcie

zamestnanca, kedy si osvojuje nové znalosti, zrucnosti aj osobné vlastnosti.

14



Dochddza k nemu, ak organizdcie prechddzaji reorganizaciou,
restrukturalizaciou vnatornych procesov. Taktiez Stat (irady prace) zasahuje
a iniciuje tento proces presadzovanim aktivnej politiky zamestnanosti.
Profesijnd rehabilitdcia je osobitnym pripadom rekvalifikacie, kedy
zamestnancovi jeho zdravotny stav dlhodobo brdni vo vykone stcasnej
pracovnej funkcie. Podstatou je preradenie tohto zamestnanca na novu

vhodnu pracovnu funkciu. (Némec, 2008, s. 149)

Toto bolo teda zdkladné delenie oblasti, v ktorych je moZzné sa vzdelavat.
Smerodajna pre tto pracu je vSak oblast odborného vzdeldvania, teda ta cast,
ktord je sucastou vzdeldvania zamestnancov v organizdcii. MoZeme ju
systematizovat aj podla vlastnych kritérii. Casto sa pouZiva delenie podla
tvrdych a makkych kompetencii alebo formy, v akej sa vzdeldvanie odohrava.

Hronik (2007, s. 128-129) ho napriklad deli nasledovne:

a) Funkéné vzdeldvanie - ma podobu odbornej pripravy, poskytuje
zamestnancovi znalosti vykondvat svoju pracu Standardnym
spOsobom, spdja sa casto s certifikdciou.

b) Doplnkové funkéné vzdeldvanie - rozSirujice vzdeldvanie, nad
odborova priprava, prevysuje funkéné vzdeldvanie, pre kazdého
pracovnika je individudlne. Spaja sa so zdkazkovym rieSenim.

c) Manazérske vzdeldvanie - ma mnoho poddb, sustreduje sa na rozvoj
manazérskych sposobilosti.

d) Jazykové vzdeldvanie

e) IT skolenie

f) Ucelové vzdelavanie - spaja sa so vzdeldvacimi aktivitami zahrnutymi
v akénom plane, vacsina tychto aktivit sa sustreduje na rozvoj makkych
zrucénosti.

g) Skolenie zo zakona - nie je volitelné, vzdeldvanie vyplyvajice zo

zakona.
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Existuje teda naozaj mnoho deleni a podob odborného vzdeldvania. Kazda
organizdcia podla svojej profildcie a potreby vyuziva rdzne jeho formy.
Vybrala som si ako priklad delenie podla Hronika. PretoZe vzhladom na ciel
tejto prace, toto delenie jednoducho a vystiZzne poukazuje na Siroku Skalu

odborného vzdelavania.

Rozdiely medzi vysSie rozclenenymi druhmi vzdeldvania sa mozu odrazit aj
v rovine prvkov learning designu, ¢o mi moze pomoct dosiahnut ciel prace,

a teda identifikovat tieto prvky.

Pre kazdu tato uvedent podobu vzdeldvania sa bude liSit aj design
vzdelavacej akcie. Chcem teda touto kapitolou poukdzat na fakt, Ze design
vzdeldvania tkvie v poznani potrieb asituacie vzdelavaného, z c¢oho
pozostava jeho priprava a ako oblasti vzdelavania mozu prispiet k zmene jeho

podoby.
1.3 Metddy vzdelavania

Na oblasti vzdeldvania nepochybne nadviazuju jeho metddy. Ako priklad by
som uviedla vyssSie zmienené oblasti vzdeldvania zamestnancov v organizdcii
od Hronika. Je zrejmé, Ze pri jazykovom vzdeldvani bude pouZitd ind metdda,

ako napriklad pri IT Skoleni.

Navrh metdd vzdeldvania je sticastou planovania vzdeldvacej akcie. Navyse
v empirickej ¢asti mojej prace budem skiimat model learning designu v praxi,
teda ktoré jeho prvky uplatiiuje dana organizacia, do akej miery a pri akych
vzdelavacich aktivitach. Co znamena, Ze budem zistovat akym spdsobom vo
firme navrhuju vzdeldvanie, ateda aj aké metddy pouzivaju. Preto tato

kapitola nachddza opodstatnenie v teoretickej casti.

Existuje teda mnoZstvo roznych vzdeldvacich metdéd vyuZivanych v
podnikovom vzdeladvani, a teda aj ich deleni podla najr6znejsich kritérii. Pre
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ucely tejto prace sa mi zdalo najvhodnejsie delenie podla Koubka, prave pre
sposob, akym ich rozdelil. Pri designovani a planovani vzdeladvacej aktivity je
toto pouzité kritérium delenia kIticové, pretoZe niektoré metody pocitaja
sbeZznym pracovnym nasadenim, pri inych je potrebné brat do uvahy
napriklad zvysenie nakladov na zaistenie priestoru pre vzdeldvaciu akciu,

pripadne ¢asové moznosti ucastnika vzdelavacej akcie.
Koubek (2007, s. 265-273) teda tieto metddy radi do dvoch skupin:

1. Metddy pouzivané k vzdeldvaniu na pracovisku pri vykone prace, inak
nazyvané aj “on the job” metody. VhodnejSie pre vzdeldvanie
robotnikov. Patri sem napriklad inStruktaZ pri vykone prdace, coaching,
mentoring, counselling, asistovanie, poverenie tilohou, rotdcia prace a
pracovné porady.

2. Metddy pouzivané k vzdeldvaniu mimo pracoviska, alebo aj “off the
job” metddy. VhodnejSie pre veducich pracovnikov a Specialistov.
MobzZeme sem zaradit napriklad prednasku, prednasku spojent s
diskusiou, demonstrovanie (ndzorné vyucovanie), pripadové studie,
workshop, brainstorming, simulacie, hranie roli,
assessment/development centre (diagnosticko-vycvikovy program),
outdoor training/learning (ucéenie sa hrou ¢i pohybovymi aktivitami),

e-learning.

Samozrejme v praxi sa vyuZivaju obe metddy pre vzdeldvanie vSetkych
kategorii pracovnikov. Zalezi od ndplne prace zamestnanca. Rozdiel spociva
v stale rastticej tendencii vzdeldvat manazérov a Specialistov na pracovisku, a
teda prehlbovat prakticka stranku. Naopak tendencie vzdeldvat robotnikov

mimo pracoviska sa prejavili len v malej miere.

17



1.4 Systém podnikového vzdeldvania

Learning design, v zmysle designu vzdelavacej aktivity v prostredi firemného
vzdelavania je vyuZzivany pri planovani vzdeldvania v systéme podnikového
vzdeldvania. Ako piSe Bartorikova (2010, s. 113) plan vzdelavania vznika
identifikaciou medzi tym, ¢o je od pracovnikov poZzadované v zmysle vykonu
a aka je realita ich vykonu. Tento plan poskytuje odpovede na otazky tém
vzdelavania, cielovej skupiny vzdeldvacej akcie, kde sa uskutocni kedy, atd.

Tieto otdzky st klIicové aj pri designe konkrétnej vzdelavacej aktivity.

Nejde teda o samostatnu akciu, ale je sticastou komplexnejSieho procesu. Tato
kapitola teda poskytuje ndhlad na tento proces, objastiuje na zdklade ¢oho
vlastne designovanie vzdeldvacej akcie vznika a ktoré aktivity nan nadvazuju.
Ide o zasadenie mnou popisovanej aktivity do SirSieho teoretického kontextu,

ktory osvetluje fungovanie podnikového vzdelavania ako celku.

Zakladnou dulohou systému podnikového vzdeldvania je umoznit
zamestnancom podniku kontinudlne rozSirovat a obohacovat rozsah a
Struktaru poznatkov, ziskavat Specifické zrucnosti spaté s konkrétnym
pracovnym miestom a zabezpecovat osobny rozvoj pracovnikov. Za hlavny
ciel] tohto vzdeldvania modZeme povaZovat =zvySovanie vykonnosti
zamestnancov, ¢o pozitivne ovplyviiuje konkurencieschopnost, zvysuje sa
prosperita podniku a miera napliovania cielov podnikovej stratégie. (Vodak,
Kucharcikovd, 2011, s. 82) CiZe systém podnikového vzdeldvania umoziiuje
organizdcii systematicky vzdeldvat svojich zamestnancov, a teda predstavuje
zdklad pre vznik uciacej sa organizacie, ktora uz bola spominana v prvej

kapitole tejto prace.

Hronik (2007, s. 133-134) hovori o tzv. cykle vzdelavania, schéme jednotlivych
vzdelavacich aktivit. Je koncipovana na zaklade dohody o rozvoji a cieloch
rozvoja v nadvaznosti na biznis stratégiu. TaktieZ je tento cyklus pevne spaty
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s hodnotenim pracovnikov, pretoZe na jeho zdklade je mozné koncipovat

vzdelavanie. Sklada sa zo 4 faz:

1. Identifikacia medzery, potrieb a moZnosti
Design vzdeldvacej aktivity

Realizacia vzdelavacej aktivity

L

Spatna vazba

Schéma ¢.2: Cyklus vzdeldvania pracovnikov v organizicii.

Business stratégia

A

Hodnotenie pracovneho
vykonu a kompetencii

h 4

Identifikacia medzery,
potrieb a moznosti

v

Spatna vazba (meranie Cyklus vzdelavania ) . .
efektivity vzdelavace] aktivity) v organizacii Design vzdelavace] aktivity

Realizacia vzdelava CB]
aktivity

Zdroj: Upravené, Identifikace rozvojovych potteb (Hronik, 2007, str. 135)

Jedna sa o systematicky pristup k vzdelavaniu, pretoze existuje logicky vztah
medzi nadvazujicimi stadiami, ktory zacina procesom identifikacie potrieb a
moznosti, pokracuje planovanim/designom, realizaciou a
hodnotenim/spatnou vdzbou vzdeldvania. Kazdé toto spomenuté stadium sa
da dalej rozpracovat podla konkrétnych potrieb firiem a organizicii.

Zakladom systému podnikového vzdeldvania je odstraniovanie rozdielu
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medzi tym, ¢o mame k dispozicii, a tym, ¢o je potrebné pre organizaciu.

(Bartonkova, 2010, s. 108, 110)

Ako bolo teda spomenuté vyssie, moja praca sa zaobera druhou spomenutou
tazou. V predchadzajucich kapitolach som sa snazila popisat vychodiska,
z ktorych design vychadza, ktoré su pren podstatné. Vsetky tieto teoretické
znalosti budu v nasledujucej empirickej casti elementarne pre popis
nastavajicej situdcie v skimanej organizacii. V tejto kapitole som sa snazila
preukazat najma jej prepojenie sinymi aktivitami v systéme podnikového

vzdeldvania.
1.4.1 Design vzdelavacej aktivity

Tato podkapitola je venovana designu vzdeldvacej aktivity ako jednej casti
systému podnikového vzdeldvania. Je teda nadvazujucim krokom po
identifikdcii medzier a potrieb vo vzdeldvani. Podla Kucharcéikovej s
Vodakom (2011, s. 95) vysledkom tejto identifikacie je zoznam vzdeladvacich a
dalsich potrieb zamestnancov a navrh vzdeldvacieho programu, pripadne

navrh rieSenia novo najdenych problémov a potrieb.

Vzhladom na ciel mojej prace v teoretickej casti, ato vysvetlit koncept
learning designu, je nutné sa zamerat a objasnit jednotlivé zlozky, ktoré st
nevyhnutnou sucastou procesu navrhovania vzdeldvania ako takého, teda
ako casti systému vzdeldvania. Pri planovani a tvoreni vzdeldvacich akcii je
jednym z prvych krokov formulovanie ich cielov. Hronik (2007, s. 144) hovori,
ze ak pozndme predmet planovanej vzdeldvacej aktivity a rovnako jeho
prijemcov, dal$im krokom je teda vymedzit a jasne formulovat ciel, ktory
zahffia vSetky nalezité potreby tejto aktivity. Pri formuldcii rozliSujeme
pracovny a rozvojovy ciel, ktoré vsak musia byt previazané. Rozvojovy ciel je
prostriedkom k dosiahnutiu toho pracovného. Ciele, ktoré su lahko

ohranicitelné a definovatelné, mozeme pri prehodnocovani zamerania
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vzdelavacej akcie zaradit do skupiny ,mimo chodu”. Narocnejsie ciele
s roznymi nadvaznostami radime do programu ,za chodu”, pripadne ich

kombinaciu.

Ciele st potrebné nielen pre samotnui vzdelavaciu akciu, ale ich spravne
stanovenie priamo ovplyviuje aj jej ucastnikov. ,Pri stanovovani cielov
vzdeldvania je potrebné sustredit sa na osobnost vzdeldvaného, na to, ¢o by
mal poznat, ¢o by mal vediet vykonavat a aké postoje a spravanie by mal
ziskat.” Matul¢ikova s Matuléikom (2009, s.74) dalej dodavaju, Ze na tomto

zaklade je mozné ¢lenit ciele do troch kategorii:

¢ Kognitivne (poznavacie) — prehibenie vedomosti
e Afektivne (postojové) — emociondlna stranka

e Psychomotorické (vycvikové) — zamerané na prakticky vykon

Ciele maju aj zédkladné funkcie, ktoré st zaroven ukazkou preco su v praxi

tieto ciele nevyhnutné (Urban, 2003, s. 116):

e Udavajua smer — vizie davaju organizdcii zdkladny smer a zmysel jej
¢innosti.

e Stanovuju, ¢o uz bolo dosiahnuté - ciel ako milnik na ceste
k dosiahnutiu firemnej vizie, poskytuje spatnti viazbu o dosiahnutych
cieloch.

e Definuja ulohu jednotlivych osdb — stanovenie cielov definuje tlohy
atych, ktori ich budii vykonavat, tzn. o organizadcia ocakava od
kazdého svojho zamestnanca.

e Motivuju — motivacia je posilnena vidinou dosiahnutia ciela.

Je teda dolezité mat jasne stanoveny ciel vzdeldvania, pretoze jeho vyssie
spomenuté funkcie st zdsadné pre samotnti akciu a jej efektivitu. Clenenia

cielov st uzitoéné pri navrhovani vzdeldvania z ddvodu, Ze pri ich

stanovovani je mozné sa zamerat na oblast, na ktorej ma byt vzdeldvanie
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postavené. Teda ¢i ndm ide skor o prehlbenie vedomosti, emoc¢nu stranku

alebo vykon.

Dizajnér sa pri klasickom ponimani navrhovania vzdeldvania okrem
formuldcie cielov zameriava aj na tzv. 5 elementov designu. Tieto elementy su
vlastne komponenty, ktoré tvoria jadro vzdelavacej akcie. Pri jej navrhovani je
dolezity ich akcent, teda ich zohladnenie a zameranie sa na ne. Hronik (2007,

s. 146) popisal tychto 5 prvkov nasledovne:

e Kontext

e Student

e Lektor a interakcia

e Téma, obsah a jeho Struktura

e Prostredie

Kontext zahfna spolocnost, kulturu, firmu ajej stratégie. Samozrejme
vychodiskom je uz vyssie spomenutd identifikdcia medzier a potrieb. DdoleZité
je poznat ucastnikov (Studentov) vzdeldvacej aktivity, ujasnif si homogenitu
¢i heterogenitu skupiny. Nadvazuje na to didaktika, stratégie a taktiky ucenia,
typ lektorovania. Téme prisposobujeme aj typ prostredia, ktoré moze byt

virtudlne (e-learningové), outdoor, ¢i ich r6zne kombindcie.

Pri elemente Student moZeme eSte hovorif o stanoveni profilu tcastnika
a absolventa. Aby bolo mozné sprdvne nastavit vzdeldvanie, je nutné
definovat profil ticastnika, ¢o je vlastne stibor pozadovanych vstupnych
znalosti, zru¢nosti a kompetencii, pripadne predpokladov sktorymi tento
ucastnik do vzdeldvacej akcie vstupuje. Profil absolventa zasa odraza, ako by
mal idedlne ucastnik vzdeldvacej akcie vyzerat po jej skonceni. (Bartorikova,

2010, s. 145)

1.4.1.1 Tvorba konceptu
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Na vSetky predoslé kroky logicky nadvazuje samotna tvorba konceptu. Ide
o predstavu ako budu jednotlivé vzdelavacie aktivity poprepdjané a ako za
sebou budu nasledovat v case. Navrhovanie programu vzdeldvania si
vyZaduje taktie? vymedzit dizku ich trvania a vybrat metédy a formy, ktoré
budt vyuzivané. Tymi som sa zaoberala v kapitole Metody vzdeldvania.
Vsetky tieto prvky sa spdjaju a vo vysledku je mozné vytvorit harmonogram
vzdelavacej akcie. (Hronik, 2007, s. 147-148, 150) Tvorba konceptu je zdkladom
pri akomkolvek type designovania vzdelavania, Specifickym typom learning

designu sa zaoberdm v d'al$ich kapitolach.

Kachnidkova (2007, s. 113) to opisuje nasledovne: ,Stanovenie obsahu
vzdelavacieho programu a cielovej skupiny ucastnikov je determinované
potrebou vzdeldvania a konkrétnymi vzdeldvacimi cielmi. Z hladiska
efektivnosti vzdeldvacieho procesu odporucaji sa skor menej pocetné skupiny
(10-25 o0s0b) srovnorodym zlozenim (rovnaka hierarchickd troven ich
pdsobenia). Dizka vzdeldvacieho programu by mala byt adekvéatna naroénosti

jeho obsahu.”

Koncept je dalsi komponent dolezity pri navrhovani vzdeldvania. Aj v tejto
podkapitole st okrajovo spomenuté prave metddy vzdeldvania, pretoZe sa
v tomto kroku zvazuju avyberaju. Vyznamnymi cinnostami pri tvorbe
konceptu su planovanie a logické uvazovanie, vdaka ktorym je cely proces

efektivny a logicky vystavany.

Hronik (2007, s. 156) hovori aj otzv. 3P. Teda, Ze nami vytvoreny
harmonogram je zloZeny z vyucovacich blokov. A kazdy tento designovany

blok by mal obsahovat tieto tri prvky:

e Posolstvo (je potrebné, aby zaznelo aspon jedno silné posolstvo)
e Priklad z praxe (kazda téma by mala byt prepojend s praktickym

prikladom)
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e Prekvapenie (mnoho poddb, cez pribeh aZ po nazorna ukazku)

TaktiezZ spomina nutnost logickej vystavby arytmus rozvojovych
a vzdelavacich aktivit. Rytmus je dany striedanim r6znych aktivit, ale aj ich
rozmiestnenim v case, v priebehu dna. Teda samotna tvorba konceptu
vzdelavacej aktivity a jej harmonogramu ma svoje zasady a je pri nej ddlezité

zohladniovat viaceré prvky.

V predoslych kapitoldch som sa vzhladom na svoj ciel prace snazila objasnit
teoretické vychodiska, z ktorych dizajnér pri navrhovani vzdeldvania cerpa
informdcie. Taktiez tato aktivitu zasadit do kontextu podnikového
vzdelavania andsledne viac priblizit samotny proces designovania.
Vyzdvihnut doleZité oporné body v konstrukcii a tvorbe jeho kontextu. Tieto
poznatky boli aplikovatelné vseobecne, na navrh kazdej vzdelavacej aktivity.
V nasledujticej kapitole sa uZ zameriam na samotny learning design, ktorého
zdkladnia je odvodenad zvysSie uvedeného, ale snaZzi sa odstrafovat
neefektivnosti, ktoré v uréitych smeroch z popisaného ,tradiéného”

navrhovania plynu.

24



2 Learning design

Learning design predstavuje inovaciu poslednych rokov v oblasti
navrhovania vzdeldvania. Ako popisuje Frk (2018a, s. 8-9), ide o metodiku,
ktora je urcena pre inovativny a kreativny navrh vzdelavania, ktortt mézeme
pouzit pri pldnovani urditého typu vzdeldvacich akcii. Dlhodobym
problémom vzdelavania dospelych je praktickd aplikdcia andragogickych
poznatkov. Vo vysledku je toto vzdelavanie neefektivne a tazkopadne. Dalej

vysvetluje:

Learning design je povaZovany za proces navrhovania vzdelavania (pokial
mozno) Vv ¢o najsirSom zabere. Znamena to, Ze mimo samotného
vzdelavania (priprava vzdeldvacieho obsahu, didaktika, formy a metody,
evaludcia), venuje pozornost kontextu atiez technolégidm, inovaciam,
vzdeldvaciemu prostrediu (fyzickému aj online), personalizcii,
individualizacii, zapojeniu zainteresovanych stran, a to vSetko za vyuZzitia

designovych metod a postupov. (Frk, 2018a, s. 9)

Learning design predstavuje teda novy smer a pontka flexibilnejsi spdsob
vzdeldvania. Nie je zataZeny a odkdzany na pasivne prijimanie informacii,
kladie doraz na vyuzitelnost informdcii po ukonceni vzdeldvania. Spaja
kreativitu a technologické vymozenosti, ktoré dnesna doba ponuka. Preto sa
zrejme tento koncept navrhovania vzdeldvania stdva ¢oraz populdrnejsi vo

svete a osvojuje si ho stdle viac organizacii.
2.1 Design thinking

Jednym z aspektov uplatiiovanych v rdmci learning designu je bezpochybne
design thinking. Tvori zdklad pri navrhovani vzdelavania, je dolezity aj

v snahdach o prepojenie inovacii a edukativneho prostredia.
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Design thinking, alebo v preklade designové myslenie, je Specificky pristup
slaziaci k rieSeniu problémov a k inovaciam. Paul Colinvaux (in Dorst, 2018)
toto myslenie popisal v kontexte , dizajnového problému” rastlin v strede
oceanu. Problémom pre Zivot rastlin je ocean, ktory by sme mohli prirovnat
k pusti s obrovskym mnoZstvom Zivin, ktoré klesaju hlboko na dno, pretoze
su tazsie ako voda. Slnec¢né svetlo potrebné pre Zivot je dostupné iba niekolko
metrov pod hladinou. Problém dizajnu teda spociva v tom, ako spojit energiu
a ziviny. Dizajnérske myslenie je podobné, poméaha pochopit svet vytvoreny
clovekom. Ocami dizajnéra ziskate predstavu o tom ako veci funguju, ale aj
preco tak funguju. Dizajnové myslenie je spdsob ako sa pozerat, ako byt viac

aktivne zapojeny do okolitého sveta nez vacsina l'udi. (Dorst, 2018, s. 169)

Design thinking kombinuje metddy a nastroje roznych disciplin. Jednd sa teda
o medziodborovy pristup aplikovatelny do rozli¢nych oblasti a organizacii.
Tento pristup v sebe kombinuje zbiehavé a rozbiehavé myslenie. Vo faze
rozbiehavého myslenia dochddza k tvorbe novych ndpadov a v zbiehavej faze
zasa k vyberu najvhodnejsieho rieSenia. (Ondraskova, 2017, s. 30) Kombinacia
produkcie ndpadov a vo vyslednej faze vyberu idedlneho rieSenia robi toto

myslenie velmi efektivnym a vyuZitelnym nie len pre learning design.

Pri pojme design thinking je urcite dolezité spomenuf aj designérsku
spolocnost IDEO, ktord spopularizovala tento koncept. Na rozdiel od
ostatnych firiem dali priestor expertom z r6znych oblasti a vysledny efekt bol
velmi pozitivne hodnoteny. ISlo o odbornikov zoblasti antropologie,
obchodnej stratégie vzdelavania a zdravotnej starostlivosti. (Turek, 2018, s. 17)
Tato spolo¢nost vo velkej miere prispela k rozvoju a spopularizovaniu tejto

koncepcie, ktora sa prendsa a je vyuzivana aj vo vzdelavacej sfére.
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2.1.1 Design thinking vo vzdelavani

Jeden z dovodov, preco je toto myslenie opodstatnené vo vzdeldvani je uz
vysSie zmieneny pristup. Na rozdiel od tradi¢ného modelu vzdeldvania,
designové myslenie vtahuje vzdeldvaného do centra diania. Inovativne
pristupuje ku koncepcii vzdelavacej aktivity a dokaZe flexibilne odpovedat na
vyzvy, ktoré dnesny svet prinasa. Co je vlastne principom aj samotného
learning designu. Ak vychddzame z ciela teoretickej casti tejto prace, learning

design pozostava vyznamnou castou z design thinkingu.
Priicha s VeteSkom definuju androdidaktické principy ako:

Vseobecné poziadavky na vyucbovy (didakticky) proces, ktorymi sa riadi
vzdeldvatel dospelych (andragdg, tator, lektor), ucastnik vzdeldvania
a odbornik (organizacny pracovnik, manazér) pripravujaci vzdeldvaci
program. Medzi hlavné principy patri vedeckost, aktudlnost a orientdcia na
prax. Dalsie principy majt vztah k samotnému vyucovaniu (ide o ndzornost,

participdciu, aktivitu, motivaciu). (Pracha, Veteska, 2012, s. 35).

Z tejto definicie plynie opodstatnenost a jednoznaény prinos tohto myslenia aj
vo firemnom ¢i inom vzdeldvani dospelych. Zddraznila by som najma
zmieneny vztah k vyucovaniu, kedZe cielom designového myslenia je zlepsit
a pomocou inovdacii v technologickom odveti pozdvihnut tieto principy na
vyssiu, modernej$iu uroven. IDEO (2013) v svojej publikacii popisuje toto
myslenie ako druh mentality, ktord vychadza z ¢loveka. Nachddzame v nej
teda prvky empatie a porozumenia potrebam, ktoré l'udia citia a ich motivécii.
Taktiez je zalozena na spolupraci, ¢o prinasa pestrost nazorov a kreativity.
Dalim atribtitom je optimizmus, ktory vychadza z presveddenia, Ze vsetci
mozu byt tvorcami zmeny. Bez ohladu na velkost problému, nedostatok casu
alebo nizky rozpocet. Poslednou charakteristikou je experimentalnost, co

znamena, ze toto myslenie umoznuje robit chyby. Odstranuje ocakavania, ze
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vzdelavatelia usiluji o dokonalost a nechdva im priestor experimentovat,
riskovat, zavadzat zmeny. Designérske myslenie teda ponuka vieru v nové

a lepsie veci, ktoré st dosiahnuteIné kazdym z nas.

Toto myslenie je doleZitou stcastou learning designu, ako dany dizajnér vobec
premysla o vzdeldvani aako tieto myslienky prevadza do praxe. Jeho
mindset! vie do velkej miery ovplyvnit kvalitu vzdelavacej akcie, prave cez
vysSie zmienené atributy. Navrhovanie vzdeldvania prostrednictvom learning
designu je neodmyslitelne spité s designovym myslenim, ktoré je jeho

zakladnym pilierom, bez ktorého by sa tento design nezaobisiel.

IDEO (2013) v svojej publikacii uvadza aj oblasti v kontexte vzdelavania, kde

mozeme uplatnit toto myslenie:

e Kurikulum (designovanie a vyvoj vzdelavacich sktisenosti)
e Priestor (vzdelavacie prostredie)
e Procesy a nastroje (Skolské programy a skusenosti)

e Systémy (systémové stratégie, ciele a politiky)

2.2 Learning experience

Neoddelitelnou sucastou learning designu je learning experience, ¢o by sa
dalo prelozit ako vzdeldvacia skusenost, zdzitok spojeny so vzdeldvanim.
V zahraniénych zdrojoch sa dokonca o learning designe hovori ako o learning
experience design, ¢o len zdoraznuje a podciarkuje dolezitost pritomnosti LX?
v tomto koncepte navrhovania vzdelavania. V zahranic¢i napriklad funguje

platforma LXD.org (2021), ktoru zalozil holandsky learning dizajnér Niels

1 Anglicky termin pre nastavenie mysle, mentalitu
2 skratka pre learning experience
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Floor a na zaciatku sltzila ako zdroj pre jeho Studentov. Neskor prerastla do

LX design komunity fungujticej na globalnej tirovni.

LX je prakticky kazda skusenost, z ktorej sa u¢ime. NezaleZi na mieste, ani na
situdcii. Modze ist o spontannu situdciu, ale aj o dopredu pripravenu
a navrhnuta (zdmerné vzdeldvanie). Podstatou je uvedomit si, Ze k LX moze
dochadzat kdekolvek a akokolvek, ¢o podporuje kreativnu slobodu pri
navrhovani vzdeldvania. (LXD.org, 2021) Peters (2014) popisuje LX ako
umbrella term?, ktory pokryva rdozne prvky tvoriace prostredie, v ktorom sa
jedinec ma moznost nieco naucit.

Frk (2018b) hovori, Ze mo6Zze ist aj o samotny zazZitok z ucenia. Hovori o tzv.
kognitivhom orgazme, ktory je mozné zazit pri vrcholnom zazitku/sktisenosti.
CiZe ide o nejaké potesenie alebo uspokojenie, ktoré je mozné zazit v momente
ak nieco pochopime, nieCo sa naucime. Existuje samozrejme mnoZstvo
chépania tohto pojmu. Ustrednou myslienkou vystihujticou tento pojem je, Ze
vSetko ¢o zazivame je vo svojej podstate ucenie, pretoZe je ta situdcia pre nds

formujtca, ovplyvnuje nas.

Ako pomodcka pri aplikovani niektorych zloziek learning designu do praxe
slazia rozne ndstroje. Learning experience canvas je jednym z tychto nastrojov.
Je pouzivany pri navrhovani vzdeldvania, umoznujuci pomocou LX
nadesignovat ¢o najkvalitnejSie vzdeldvanie. Learning design ako nova cesta
navrhovania vzdeldvania je preto stymto ndstrojom ovela lahSie
uskutocnitelnd. Je pomocnikom prave pri zostavovani Struktury a vizualizacii
priebehu kurzu alebo iného typu vzdeldvacej aktivity, ktora je pripravovana.
Format tohto ndstroja je teda platno sltziace ako predloha. Je rozdelené do
niekolkych kategorii, ktoré sa spajaju s cielmi a miestom vzdeldvania, Tudmi

(Gcastnikmi), zdrojmi a stratégiou. V tejto predlohe sa nachadzaju kltucové

3 anglicky vyraz, ktory znamena zastreSenie Sirokej $kaly pojmov patriacich do spolo¢nej
kategorie
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slova, ktoré pomahaju vytvarat dolezité otdzky, na ktoré je nutné poznat
odpoved pred zacatim vzdeldvania, aby bolo navrhnuté co najefektivnejsie.
Z kazdej tejto kategorie sa vytvoria vystupy a ich spojenim vznika uceleny
pohlad na findlny projekt vzdeldvacej akcie. Pre lepSiu vizualizciu

a pochopenie som toto platno uviedla na konci tejto prace (priloha ¢. 1).

Vyznam a opodstatnenie tohto ndstroja by som podporila eSte uvedenim 5
hlavnych dovodov, preco tento nastroj pri designovani pouzivat, ktoré

sumarizuje platforma LXD.org (2021):

1. Strukttra — jasnost, prehladnost, moZnost postupovat krok po kroku,
pripadne si upravit poradie podla vlastnych potrieb alebo preferencii

2. Prehlad - existuje obrovské mnozstvo informadcii a vyznat sa v nich nie
je vzdy jednoduché a bez prehladu sa tazko drzi krok

3. Rozhodovaci proces — vSetky potrebné informadcie stt na jednom mieste,
Struktarne a logicky usporiadané, ¢o ulahcuje vyber spravnej moznosti
pre vlastnu vzdelavaciu akciu

4. Jednoduchost pouzivania — pri tomto nastroji s potrebné len pero
a papier, ¢o sved¢i aj ojeho dostupnosti a odporuica sa dokonca
pouzivat v skupinach, ¢o prispieva pluralite ndzorov aaj napriek
vadésiemu mnozstvu prispievatelov, je zachovand prehl'adnost

5. Univerzalnost — nezdlezi na type vzdeldvacej situdcie, tento nastroj je
univerzalne aplikovatelny, taktieZ sa d4 pouzit napriklad na analyzu

vzdeldvacej aktivity

2.3 Learning design proces

Jednym z cielov tejto prace je opisat, z coho learning design vlastne pozostava,
na ¢om je zaloZeny. Learning design ako novodoby navrh vzdeldvania ma

prirodzene aj svoje fazy. Frk (2018a, s. 9) ich popisuje nasledovne:
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1. Poznavanie
Analyza

Navrhovanie

L

Testovanie

V poznavacej faze dochadza kunazhromaZdeniu ¢o najviac relevantnych
informdcii suvisiacich so vzdeldvanim. Je dolezité preskimat co
najdokladnejsie oblast, v ktorej sa vzdelavanie ide odohravat. Cim viac dat
audajov sa podari nazbierat, tym disponujeme SirSimi znalostami, co

prispieva ku skvalitneniu vzdeldvacieho procesu a vzdelavania samotného.

Pri druhej fdze dochddza k analyze zistenych dat, to znamend kich
vyhodnocovaniu, triedeniu a spracovaniu. Na LXD.org (2021) sa piSe o dvoch
oblastiach, ktoré by sa mali v tomto kroku zohladnit. Prvou je samotny
vzdelavajuci sa, pre ktorého je celé vzdelavanie navrhované. Aspon ciastocné
poznanie publika pozitivne ovplyviiuje Zelany vysledok. Druhou oblastou je
vysledok vzdeldvania. Ten hovori otom, c¢o si jedinec odnesie z tejto
sktisenosti, ako je to pre neho vo vysledku cenné a dolezité, pripadne
uplatnitelné po vzdeldvacej akcii. Tieto oblasti pomahaju ramcovat

nazbierané informdcie, ¢o tvori podklad pre tretiu fazu procesu.

Tretou, kreativnou fazou je navrhovanie. Vysledkom je jeden alebo viacero
prototypov, ktoré su nasledne testované. Ide teda o navrhovanie rieSenia,

ktoré uz dostava jasnu struktaru a koncepciu.

Stvrtou féazou je teda samotné testovanie vytvoreného prototypu, ktord ale
nezakoncuje cely proces. V tejto faze sa objavuje vela novych poznatkov
a podnetov, ktoré spustaju cely proces odznova. Cely tento cyklus moze teda

prebehnut niekol'kokrat, kym pride pozadovany vysledok. (Frk, 2018a, s. 9)

Jednou =z foriem, ktorou je mozné uskutocnit tento proces je napriklad

workshop.
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2.3.1 Design workshopu

Mojou ulohou je v tejto praci opisat na teoretickej rovine taktiezZ aj ako sa
learning design koncipuje. KedZe workshop je jednou z jeho foriem, rozhodla

som sa to ilustrovat na jeho priklade.

Workshop je Pedagogickym slovnikom definovany ako forma organizacie
kurzu alebo pracovnej skupiny (Prticha, Walterova & Mares, 2013, s. 54)
Koubek (2007, s. 271) ho zasa napriklad radi medzi metédy vzdelavania mimo
pracoviska. Vramci zjednotenia terminoldgie pouZivam vymedzenie
Pedagogického slovnika, a teda workshop je jednou z foriem akou modzeme
uskutocnit learning design. Metddam je venovana nasledujiica samostatna
kapitola, preto pre sprehladnenie a vacsiu zrozumitelnost vyuzijem termin

forma.

Podstatou workshopu je identifikdcia, skiimanie ahladanie rieSenia
problému. Prinosom je skimanie problému/problémovej situdcie v redlnom
kontexte. CiZe doleZité je pozadie, socidlne-psychologické situacia, ktora sa
s problémom spdja. Workshop je zamerany na vysoka participaciu
ucastnikov, timové nasadenie a vyznacuje sa ¢asovou naro¢nostou. Vyzaduje
pripravu a to aj v kontexte Specidlneho vybavenia, materidlov, atd. (Bartdk,
2008, s. 140) Organizacia tejto formy kurzu spociva v nacviku zrucnosti,
komparécii nazorov a sktisenosti ti¢astnikov. Dalsim zo znakov je kratkost, ale
zato intenzivnost kurzu. Ten ma nejaky konkrétny zdmer a cielom je zisk
novych skusenosti a pohladov, ale doraz je kladeny na praktické zruc¢nosti

v danej oblasti. (Votrubova, 2014, s. 11-12)

Spojenie  praktickych zrucnosti, timového nasadenia a intenzivneho
vzdeldvacieho zazitku st idedlne podmienky pre testovanie vzdeldvania.
Model takéhoto workshopu by mal vyplyvat z jednotlivych krokov. Tie by sa
dali vyjadrif pomocou anglického I DO ART (Fantastic Studios, 2021):
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¢ Intentions alebo zdmery — Co chceme dosiahnut, zmenit, urobit?

e Desired Outcomes alebo ocakévané vystupy — Co mé byt vysledkom
a aky bude jeho dopad?

o Agenda alebo program — Co bude obsahom?

¢ Roles/Rules/Responsibilities alebo role, pravidla, zodpovednosti — Kto
¢o bude mat na starosti a aké st pravidla?

e Time alebo cas — Kolko casu to celé zaberie?

Jednou z mozZnosti ako inovativhym sp6sobom naplanovat a zrealizovat
workshop je nastroj Methodkit. Ide osadu kariet, ktora ma pomoct
vzdelavatelovi, alebo teda dizajnérovi, pozriet sa na problematiku z iného
pohladu, poskytuje rozhlad a pokryva Siroké spektrum rdznych zakuti
problému. Tieto karty st koncipované velmi jednoducho, aby uZivatela prilis
nerozptylovali. Existuju rdzne druhy tychto kariet, nie len ohladom
planovania workshopu, ale aj roznych projektov, rozvojov timu, planovania
vyucby, vyvoju produktov, ale napriklad aj poskytuju ndvod ako zacat so
Startup-om*. Taktiez je mnozstvo spOsobov ako tieto karty pouzivat, ¢i uz
s pomocou hracich map, vytvaranim myslienkovych mdp, pripadne ich len
polozit na stdl azacat diskusiu. VnaSaju do workshopu velky potencial
a zalezi len na kreativite ndvrhara ako Methodkit vyuZzije pre svoj zadmer.

(METHODKIT, 2021)

Sada kariet Methodkit je samozrejme len jeden z velkého spektra pomocok
alebo nastrojov, ktoré je mozné pri workshope pouzit. Vybrala som tento
nastroj ucelne, pretoze v ¢eskom vzdeldvacom prostredi, ateda najma
v literature, sa mu autori zatial nijako extra nevenuju. Vzhladom na povahu

mojej prace orientovanej na inovdacie a nové pohlady na vzdeldvanie, je prave

tento ndstroj z mojho pohladu velmi vhodny a stoji za zmienku.

4 Novo vznikajaci projekt alebo firma
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2.4 Metddy learning designu

Metddy rozhodne patria k vzdeldvaniu aj kjeho navrhu. Ak by som tato
kapitolu mala vztiahnut k cielom prace, learning design pozostava aj z metod.
Metédy vzdelavania boli spomenuté uZz v predoslej kapitole 2.3. Boli to
metody spojené s podnikovym vzdeldvanim zamestnancov. Metddy learning
designu sa vSak liSia vo funkcii. Ich primarnym cielom nie je vzdeldvat
zamestnancov Vv urcitej oblasti, ale pomahat dizajnérom pri navrhovani
vzdelavacieho procesu, aby bol navrhnuty ¢o najvhodnejsSie pre potreby
ucastnikov vzdelavacej akcie. Tieto metddy st koncipované v duchu inovéacii
a kreativneho pristupu, pripadne st kombinované s vyuzitim technologii.

Logicky teda vychadzaju z definicie samotného learning designu.
2.4.1 Druhy metdd

V tejto podkapitole sa budem snazit jednotlivé metddy priblizit. V empirickej
Casti prace sa budem zaoberat hladanim prvkov learning designu
v konkrétnej firme. Vyuzitie niektorej =z nasledujacich metéd bude

nepochybne jednym z hladanych prvkov.

Rozhodla som sa ich tematicky rozdelit podla toho, v ktorej faze procesu
navrhovania vzdeldvania je vhodné ich pouzit. Jednotna klasifikdcia metod
neexistuje, delia sa pomocou roéznych kritérii. Jednym z hlavnych kritérii pre
volbu metdd je charakter ucebnych cielov, teda o aplikdciu vedomosti
v konkrétnej situdcii. (Bartorikova, 2010, s. 151-152) Pri zostavovani designu
ide o zdsadné kritérium, pretoze prechadza jednotlivymi fdzami, s ktorymi
tieto metody musia vytvarat syntézu. Aby bola zarucend, ¢o mozno najvacsia

efektivita designovania.

Delime ich teda nasledovne (LIBDESIGN, 2021):
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e Poznéavacia fdza — do tejto fazy patria napriklad anketa, dotaznik,
vyskum od stolu, kontextovy rozhovor, focus group, world café, graffiti
walls, mystery shopping, atd.

e Analyticka fdza — SWOT analyza, empatickd mapa, persony, mapa
zainteresovanych stran, mapa kontaktnych miest, atd.

e Faza navrhovania — business model canvas, 3D modely, storyboard,
cesta sluzbou, atd.

e Testovacia fdza — A/B testovanie, net promoter score, uzivatelské

testovanie, metdda poslednej otazky

Z kazdej fazy by som pribliZila aspon jednu metddu, ktora sa mi zdala nova,
napadita a zaujimava. Pripadne stara zauZzivand, ale je putavé jej vyuZitie

v tomto kontexte.

Anketa mdze byt v pisomnej, ale aj tistnej podobe. Vacsinou sa zameriava na
jednu tému, nemusi sa primdarne spdjat len s vyskumom, ale sltzi aj ako
podpora marketingu produktu. Problematicky je tzv. samovyber, cize
vysledky st platné len pre skupinu jednotlivcov, ktori sa rozhodli zapojit. Je
preto vhodna skor ako pilotny vyskumny ndstroj, teda ¢i nami Setrené tdaje

su vObec opodstatnené. (Reichel, 2009, s. 124)

Graffiti walls zjednoduSene predstavuje kreativnu formu ankety. Pomocou
roznych materidlnych pomocok (platno, fixy, post-ity) je mozné vytvorit
prostredie pre ziskanie pozadovanych tidajov hravou formou. (LIBDESIGN,

2021)

Dotaznik sa skladd z pisomnych otdzok, ktorymi sledujeme urcity jav
v konkrétnej skupine Iudi alebo ujednotlivcov. Medzi vyhody patri
jednoznacnd formuldcia otdzok ahromadné moZnosti spracovania.
Nevyhodou je nemoznost opravy alebo spresnenia. (Veseld, 2006, s. 49)

Reichel (2009, s.120) upozornuje eSte na problém nadvratnosti dotaznikov, s ¢im

35



je spojena strata reprezentativity. V spojeni s problematikou learning designu
je teda vhodny ak potrebujeme ziskat ¢o najrychlejSie ¢o najviac odpovedi, ale

nevhodny pri skimani pripadného problému do hibky.
Ostatné metddy popisuje LIBDESIGN (2021) nasledovne:

Focus group moze byt prave metédou nadvazujiucou na dotaznik, ktorou je
mozné overit a rozsirit informacie, ktoré sme v niom zistili. Ide o ohniskové
skupiny, v ramci ktorych prebieha debata o nejakej vyskumnej otdzke. Rolu
pri tejto metdde hra homogenita skupiny, od ktorej sa vyvija dynamika
debaty. Je vhodna na testovanie konceptu alebo zapojenie uzivatelov do

rieSenia designového problému.

Mapa zainteresovanych stran pomdha odkryt vsetkych potencidlnych
uzivatelov aich vzdjomné prepojenia. DoleZitou sticastou st Sablony, ktoré

umoznuju zakreslit vzajomné vztahy.

Persony sltzia na identifikdciu a typizaciu pouzivatelov. Ide o modelovych
uzivatelov, ktori su tvoreni z redlnych dat. Je vhodné tito metddu doplnit
rozhovormi kvoli dostatku informdcii. Pocet person zavisi od poctu skupin
typickych uzivatelov. Taktiez existuje Sabldéna pre zjednoduSenie a lepsiu

Struktirovanost.

Cesta sluzbou je prakticky novy navrh sluzby v prehladnej schéme. Sluzi na
identifikaciu slabych a silnych miest. Dolezita je aktualizacia, spatné kontroly.
Jednotlivé persony prechddzajad ndvrhom a dizajnér sleduje ich kroky
a poradie, pripadne zazitky a dojmy znovej sluzby. Pomdaha s analyzou

vytvorenych a ndvrhom novych sluzieb.

Net promoter score je nastroj, ktorym je mozné zistovat spatna vazbu
uzivatelov, mapovat spokojnost aj vzhladom ku konkurencii. Nehodi sa vSak
k testovaniu zacinajucej sluzby, pretoze v tomto pripade je vhodnejSie sa
bliZSie zameraf na jednotlivé aspekty ako na celok.
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Ako prostriedok pre meranie spokojnosti sa da vyuZit napr. online dotaznik.

Sleduje sa hodnota lojalnych a nelojalnych uzivatelov.
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3 Empiricka cast
3.1 Metodoldgia

Cielom empirickej casti je learning design skiimat v praxi, teda ktoré jeho
prvky st v organizacii uplatinované a pri akych vzdeldvacich aktivitach,
pripadne do akej miery je vyuzivany. Pre svoj vyskum som zvolila slovensku
firmu zaoberajicu opravou a udrzbou ostatnych dopravnych prostriedkov,
pretoZe sa jedna o jednu z najvacsich firiem pdsobiacu v tomto odvetvi. Jej
vnutornd Struktura sa ¢leni na viaceré divizie, v ktorych prebieha vzdeldvanie.
TaktieZ sa povazuje za modernu, systematicky sa vyvijajucu firmu. Preto
predpokladdm, Ze learning design by mohol byt uplatiiovany pri vzdeldvani

zamestnancov. Zaroven sa mi podarilo ziskat pristup do tejto firmy.

Pristup, ktory som zvolila pre skiimanie danej problematiky je deskriptivna
pripadova Stadia. Popisovat budem jeden pripad, ¢ize sa jedna
o jednopripadovu deskriptivnu stadiu. Hendl (2005, s. 103-104, 110) tento
pristup radi medzi zdkladné pristupy kvalitativneho vyskumu. Popisuje
detailne jeden alebo viac pripadov. Vyskumnd otdzka sa zaoberd
charakteristikou skiumaného pripadu. Vyznacuje sa zberom velkého
mnozstva dat od jedného alebo malého poctu jedincov. Deskriptivna
znamend, Ze podava kompletny popis skimaného javu. Teoria je tu
predpisom pre vyskumnu cast, ¢ize rozhoduje, ktoré ziskané data budu mat

pre vyskumnika najvacsiu vahu.

Pre kvalitativny vyskum neexistuje jedind vSeobecne platna definicia alebo
postup. Typicky si autor vyskumu na zaciatku vyberie tému a stanovi
vyskumné otazky. PovaZuje sa za pruzny, pretozZe v priebehu vyskumu moze

dochddzat k ich doplfiovaniu alebo modifikdcii. Vyskumnik analyzuje data
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a v priebehu tohto procesu sa rozhodne podla ich vysledku ¢i ich potrebuje.

Nasledne znova zacne so zberom dat a ich analyzou. (Hendl, 2005, s. 49-50)
3.1.1 Vyskumné otazky a metddy zberu dat

Vyskumné otdzky sprevadzajice toto Setrenie a podporujtce ciel tejto prace

7

su:

1. Ako pristupuje dana firma k designovaniu vzdelavania pre svojich

zamestnancov?

Tato otazka vyplyva z prvej teoretickej Casti tejto prace a v empirickej casti
zistuje, ako sa firma stavia ku vzdelavaniu svojich zamestnancov. To znamena
ako ho zabezpecuje, pre koho ho navrhuje a akym spésobom. Oblasti, ktoré
tato otdzka pokryva su pristupy ku vzdeldvaniu zamestnancov, metddy

vzdeldvania, oblasti vzdeldvania, systém podnikového vzdeldvania.

2. Aky typ lektorov firma vyuziva (internych, externych)? Vyuzivaju tito

lektori metodologiu learning designu?

Druhd vyskumna otdzka nadvizuje na ta predoslu. Sustreduje sa na blizsi
opis vzdelavacej akcie v danej firme, uzsie sa ststredi na metodoldgiu learning
designu a jej rolu vo vzdelavani zamestnancov vo firme. Oblasti pokryté touto
vyskumnou otdzkou st design vzdeldvacej akcie a jeho elementy, learning

design, learning experience, metddy learning designu.

Ako vyskumné metddy zvolim analyzu internych dokumentov a expertny
Struktarovany rozhovor s podnikovym personalistom. Tento typ rozhovoru
sa uplatiuje pri skiimani znalosti profesiondlov v danej oblasti, ich
rozhodovacich procesov. Studii a analyze sa podrobuje obsah ich znalosti
a vedomosti, tieto poznatky st potom vyuZzité pre vlastné ciele. (Hendl, 2005,
s. 189) Rozhovor ako nastroj zberu dat, ma svojho vyskumnika, ktory ho vedie.

Ma jedného alebo viacerych respondentov, ktory odpovedaju na predom
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pripravent sadu otazok. Vtedy sa jedna o struktarovany rozhovor. Existuje
taktieZ polostrukturovany (vyskumnik ma pripravené otazky, ale respondent
ma moznost sa vyjadrit obsirnejsie ako pri striktne Struktdrovanom). Tretou
moznostou je nestruktarovany rozhovor, kde sa vymedzi len téma rozhovoru

a respondent sam volne o nom rozprava. (Pricha, 2014, s. 120-121)

Analyza internych dokumentov ma svoje opodstatnenie, ak chceme sledovat
vznik a existenciu skimanych fenoménov, ich rozsiahle casové tseky a aj to,
ako sa menili v ¢ase. To znamena, Ze vieme skiimat aj minuly stav fenoménov,
ktoré boli na tvorcoch ¢i pri¢inach uz nezavislé. To je hlavny rozdiel medzi
studiom dokumentov a pozorovanim. V socidlnych vyskumoch je dokument
produkt Iudskej ¢innosti, ktory mal na vznik iné opodstatnenie ako rieSenie

vyskumného problému. (Reichel, 2009, s. 125)

3.2 Charakteristika spolocnosti XY a analyza vzdeldvania v tejto

spolo¢nosti

KedZe spolo¢nost podnika vo vel'mi Specifickej sfére na izemi SR, v ramci
zachovania anonymity nebudem uvadzat jej ndzov, presné nazvy internych
dokumentov ani meno podnikového personalistu, ktory mi poskytol potrebné

dokumentacie a rozhovor.

Spolocnost XY je akciova spolocnost zaoberajiica sa opravou audrzbou
ostatnych dopravnych prostriedkov. Do jej portfdlia patri vSak omnoho viac
aktivit, pre predstavu ide napriklad o vyrobu a modernizaciu dopravnych

prostriedkov.

Ako uz bolo spomenuté v predoslych kapitolach, mojim cielom je vyjst
z teoretickej roviny préce, kde je opisané na ¢om je zalozeny learning design,

z ¢oho pozostadva a ako sa koncipuje. V tejto empirickej casti tento design
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skimat v praxi. Cize ktoré jeho prvky st v organizdcii uplatiiované a pri

akych vzdelavacich aktivitach, pripadne do akej miery je vyuZzivany.

Prvym krokom bola podrobna analyza internych dokumentov, ktoré si tato
spoloc¢nost vedie o planovani a realizovani vzdeldvacich akcii. Kritérid, ktoré
som pouzila pri orientovani sa v nich, boli nasledovné: v akych oblastiach
prebieha vzdeldvanie pracovnikov, aké metddy vyuzivaja, aky typ lektorov
vyuzivaju. Tieto kritéria vychadzali z teoretickej casti prace. TaktieZ kritéria
alebo jednotlivé zloZky, ktoré sa dolezité pri navrhovani vzdelavacej aktivity,

a to je ciel vzdeldvania, 5 elementov designu, koncept.

Z dokumentu sndzvom Vzdeldvanie a priprava zamestnancov (interny
dokument ¢.1) tejto spolo¢nosti vyplynulo, Ze vzdeldvanie je definované ako:
,Planovany proces modifikdcie postojov, znalosti a zrucnosti smerujtci
k dosiahnutiu efektivneho vykonu v ur¢itej ¢innosti alebo okruhu ¢innosti”.
Cielom vzdeldvania je zlepsit kompetentnost zamestnancov prostrednictvom
vedomosti a zrucnosti. Tieto vzdelavacie akcie taktiez podporuju ich
systematicky rozvoj aosobnostny rast. Taktiez si v tomto dokumente
spomenuti lektori a proces ich vyberu. Spolo¢nost vyuziva internych aj
externych lektorov. Za vyber interného lektora zodpoveda vedtci prislusného
utvaru, pretoze to spadd do jeho kompetencii aje expertom na tuto
problematiku. Schvdlenie je vSak potrebné aj od persondlneho riaditela.
Kritéria pre jeho vyber s teda odborna uroven, ¢ize znalost problematiky
a lektorské zrucnosti, inymi slovami schopnost prezentdcie. Vyber externych
lektorov, ateda externej vzdeldvacej institticie ma na starosti vyberova
komisia na bdze transparentnosti. V tejto komisii maju teda miesto aj
zamestnanci spoloc¢nosti. Tento vyber dodéavatela vzdeldvania sa neuskutocni,
ak skolenie vykonava organ statneho odborného dozoru. Dokument zahfia aj
povinnosti lektora (interného aj externého), medzi ktoré patri vlastnenie

opravnenia na prednasanie danej problematiky, vytvorif osnovu Skolenia,
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musi zabezpecit overenie vedomosti ucastnika vzdeldvania ustnou alebo

pisomnou formou, realizovat Skolenie v stanovenom termine.

Dalsim sledovanym kritériom boli oblasti, v ktorych spolo¢nost svojich
zamestnancov vzdeldva. V dokumente (interny dokument ¢. 1) v sekcii
Planovanie vzdeldvania zamestnancov, spomina tieto typy prebiehajucich
Skoleni: Skolenia pre novoprijatych a preradenych zamestnancov, Skolenia
vramci odbornej spoOsobilosti podla osobitnych predpisov, Skolenia
zamestnancov vybranych pracovnych d¢innosti, Skolenia realizované
z opravarenskych predpisov, $kolenia z kvality, BOZP, ZP a PO. TaktieZ
manazérske vzdeldvanie, jazykova priprava, pocitacové kurzy, legislativa
a iné.

Z vyssie spomenutych dokumentov ale nevyplyva, aké metddy lektori pri
vzdelavacich akcidch vyuzivaju. Pre chybajice informadcie teda vyuzijem
expertny rozhovor s personalistom danej firmy, pre komplexny pohlad na

vzdelavanie zamestnancov.

Nasledujuce data som teda ziskala zexpertného rozhovoru. Jednalo sa
o Struktarovany rozhovor s personalistom, vzhladom na epidemiologicku
situdciu sa rozhovor odohraval prostrednictvom telefonatu, kde bola oslovena
osoba vopred upozornend, Ze rozhovor bude nahravany. Taktiez bol
vyhotoveny informovany suihlas, ktory bol vysloveny aj na zaciatku nahravky.
Vybrala som tato formu rozhovoru najma preto, lebo som sa potrebovala
dozvediet konkrétne, Specifické informadcie, ktoré v internych firemnych
dokumentoch chybali. Ako podklad pre konstruovanie a formulaciu otazok
v rozhovore z casti slazili kritérid nastavené uz pri predoslej metdde analyzy
dokumentov, ale zarovern aj vyskumné otdzky, ktoré taktieZ hraju vyznamnu
rolu v empirickej casti. Len na pripomenutie, vyskumné otdzky boli

formulované v kapitole 3.1.1 Vyskumné otazky a metddy zberu dat a tykali sa
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pristupu firmy k designovaniu vzdelavania pre svojich zamestnancov a aké

typy lektorov vyuzivaju. A ¢i tito lektori pouzivaju metddu learning designu.

Expertny rozhovor sa skladal z 6smich otdzok vlastnej konstrukcie (priloha ¢.
2), kde som sa upriamila na pristup spolocnosti k zamestnancom (o taktiez
uzko suvisi s kritériom odborného vzdeldvania pracovnikov), ¢o bolo
obsiahnuté v otazkach 1 a 2. Vyplynulo, Ze ako strojarenska firma sa zaoberaju
predovsetkym odbornym vzdeldvanim. Ak pouZijem delenie podIa Hronika,
spomenuté v kapitole 2.2. Odborné vzdelavanie, ide najmd o funkéné
vzdeldvanie, doplnkové funkéné vzdeldvanie a Skolenie zo zdkona.
Samozrejme sa vyskytuju aj iné typy (napr. manazérske alebo tucelové
vzdelavanie) avSak v mensej miere ako prvé spomenuté. Planovanie
vzdeldvania sa odohrdva raz rocne avychaddza zviacerych zdrojov, ako
napriklad hodnotenia zamestnancov, potreba skoleni zo zdkona, z meniaceho
sa trhu prace, poziadaviek zakaznikov avzniku novych technoldgii

a postupov.

Dalsim dolezitym kritériom je kontext, ktory zahffia kulttru firmy, jej
stratégiu a podobne. Sem urdcite spada aj pristup k vzdeldvaniu pracovnikov,
v zmysle starania sa oblaho zamestnancov. V kapitole 1.1 Pristupy
k vzdeldvaniu zamestnancov je spomenuté, Ze pod pojem vzdeldvanie
pracovnikov spadd aj formovanie osobnosti pracovnika. Co vyznamne
ovplyviiuje medziludské vztahy, chovanie na pracovisku, motivaciu
zamestnancov, a teda aj pracovny vykon a kulturu danej firmy. V otdzke ¢islo
6, v ktorej som toto kritérium obsiahla, je spomenuté, ze to opat netvori
prioritu, ale spolocnost kladie doraz na soft skills. Ide napriklad
o komunikaciu, diplomaciu a argumentdciu, teda dolezité zrucnosti pre urcity

typ ich zamestnancov.

Pri tretej otazke som sa zamerala na kritérium lektor, a teda aj odpoved na

druht moju vyskumnu otazku. Konkrétne na jej prvu cast o type lektora. Po
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rozhovore mozem tvrdit, Ze v tejto spolocnosti prevladaju externi lektori.
Disponuju aj vlastnymi technikmi, ktori vedu Skolenia BOZP. Isté typy
preSkolovani vykonavaja aj ich vlastni zamestnanci. Druha cast mojej
vyskumnej otdzky sa zameriava na metodiku learning designu, a preto sa
Stvrta otdzka zaobera metodami. Metody su taktieZ kritériom pouzitym pri
navrhovani otdzok. A otdzka c¢islo 7 a 8 nadvazuje na tieto kritéria. Vyslo
najavo, Ze vyuzivaja rovnako ,on” aj ,off the job” metddy. Prvé zmienené sa
vyuzivaju pri adaptdcii, zmene pracovnej pozicie a Skoleniach zo zdkona.
Odohravaju sa v Skoliacich miestnostiach v ramci firmy. , Off the job” metddy
st vykonavané v priestoroch externych firiem. Co sa tyka zallenenia
modernych technologii, s ktorymi st metddy spojené, tato spolocnost na ne
neupriamuje svoju pozornost. Prioritou je efektivita a pozitivne recenzie (pri

IV e

poskytovatela (teda aj metody).
3.2.1 Analyza vzdelavacej akcie

Z predchadzajucich analyz dokumentov arozhovoru vyplynulo, ze
spolocnost XY nekladie doraz na metddy a procesy vzdeldvania
zamestnancov. VyuZzivaju prevazne externych lektorov, pri ich vybere
kritérium nie je modernizacia vzdeldvania ani inovdcie, skor efektivita

a recenzie.

Zamerala som sa teda na firmu, ktord im tieto sluzby poskytuje. Mojim cielom
je, ako aj v celej empirickej Casti prace, skimat learning design v praxi, teda
ktoré jeho prvky st v organizacii uplatiiované a pri akych vzdelavacich
aktivitach, pripadne do akej miery je vyuzivany. To, Ze skimana spolo¢nost
pri vybere dodéavatela vzdeldvania neprikladd tomuto konceptu vahu
neznamena, Ze ju nimi vybrany externy lektor/firma nevyuziva. Alebo aspon

jeho prvky. Ako metoddu analyzy opat volim analyzu internych dokumentov.
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Vyziadala som si od spolo¢nosti XY dokumentéaciu o priebehu konkrétnej
vzdelavacej akcie, ktort1 im dodavatel'ska firma poskytla. Nazov tejto firmy je
taktieZ anonymizovany, rovnako ako nazvy dokumentov. Pre prehladnost na

niu budem odkazovat ako na Vzdelavaciu spolo¢nost.

Kritérid a oblasti, ktoré som nastavila pre analyzu dokumentov, sa tykaju
predovsetkym zodpovedanim vyskumnych otazok. Teda ¢i lektori vyuzivaju
metédu learning designu. Dal$fm kritériom st prvky learning designu
popisané v teoretickej Casti prace. Ide o design thinking, learning experience,
oblast learning design procesu, pripadne metddy spomenuté v kapitole 3.4

Metody learning designu.

Vzdeldvacia akcia, ktorti som mala k dispozicii analyzovat prostrednictvom
dokumentov, sa tykala vzdeldvania a rozvoja majstrov. Nachadzali sa tam
informécie rozdelené do tusekov pred, pocas a po tréningu. Pri kazdom
zmienenom useku je jasne definovand jeho napln. Cielom tohto rozvojového
vzdelavania boli majstri a rozvoj pristupov, ktoré im pomdzu byt lepsimi
lidrami. Tréning, ako ho dokument popisuje, je zaloZeny z blokov
o komunikadcii a ludskych vztahoch, asertivnej komunikdacii, manaZzérskych
zrucnostiach a zvladani stresu. Pocas tréningu venovali priblizne 30% teorii
a70% praktickej praci. Kritérium learning experience bolo zjavné uz pri
popise tréningu. Vzdeldvacia spolo¢nost uviedla ako ciel celého tréningu
prekonat ocakdvania tcastnikov pomocou zazitkovych cviceni. Snazia sa

docielit silny zazitok, ktory je zapamatatelny. (interny dokument ¢. 2)

Jednou z foriem learning design procesu je workshop. A prave workshop bol
pouzity pri tomto vzdeldvani. Pouzité boli taktiez pocitacové simulécie, ktoré
sa daju chapat ako inovativne rieenie pri vzdeldvani. Co spada taktieZ pod
kritéria learning designu. Design thinking, ako dalSie kritérium, stavia
vzdeldvaného do centra diania, inovativne pristupuje ku koncepcii

vzdelavacej aktivity. Na preskimanie som ziskala dokument sndzvom
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Analyza spokojnosti adopadu (interny dokument ¢ 3), kde jednou
z hodnotenych oblasti bola aj miera interakcie a zapojenia ucastnika do
vzdeldvacej akcie. A bola vysoko hodnotend 4,2 z 5 stuptiovej skaly. Dalsou
oblastou bola moZnost vyjadrenia svojho nazoru a venovanie mu pozornosti
zo strany Skolitela, kde vysledok ¢inil 4,8/5. Je treba dodat, Ze Skolena

a nasledne hodnotiaca vzorka obsahovala 50 zamestnancov.

Presny popis workshopu vsak absentuje, preto neviem urcit aké nastroje boli
pouzité. Neda sa zrekonstruovat ani jeho presny model. Jeden taky som
spomenula v kapitole 3.1.1 Design workshopu. Ide o akronym I DO ART,
v tomto pripade ale neviem urcit vSetky kroky, ktoré do neho spadaju. Interny
dokument (¢. 4) ale spomina aj pisomné materidly, ktoré tvorili Skolenie.

Znova len vel'mi vSeobecne.

Dospela som teda k zadveru, Ze Vzdeldvacia spoloc¢nost, ktora vyuziva
spolo¢nost XY na vzdeldvanie svojich zamestnancov vyuziva viaceré prvky
learning designu, aj ked tento nazov nikde explicitne nie je v dokumentoch

uvedeny.
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Diskusia

Tato cast prace venujem zhodnoteniu empirickej casti prace. Jej cielom bolo
skiimat learning design v konkrétnej organizacii, teda ktoré jeho prvky su
uplatiiované a pri akych vzdelavacich aktivitach. Pripadne do akej miery je
tento design vyuzivany. Ako vyskumné otdzky na podporu dosiahnutia ciela

som si zvolila nasledovné:

1. Ako pristupuje dand firma k designovaniu vzdelavania pre svojich
zamestnancov? - tyka sa oblasti pristupov ku vzdeldvaniu
zamestnancov, metdd vzdeldvania, oblasti vzdeldvania, systému
podnikového vzdeldvania

2. Aky typ lektorov firma vyuziva (internych, externych)? Vyuzivaju tito
lektori metodoldgiu learning designu? — tyka sa oblasti design
vzdeldvacej akcie a jeho elementy, learning design, learning experience,

metddy learning designu.

Na zdklade vykonanych analyz moZem konStatovat, Ze organizacia XY patri
medzi organizdcie so systematickym pristupom prepojujucim firemna a
persondlnu stratégiu so systémom podnikového vzdeldvania. Podla delenia
spomenutého v kapitole 1.1 Pristupy ku vzdeldvaniu zamestnancov.
Zaoberaju sa primarne odbornym vzdeldvanim, predovsetkym ide o funkcné
vzdelavanie a vzdeldvanie zo zdkona. Prebieha vSak aj manazérske a tcelové
vzdeldvanie. Vzdeldvanie je vedené ako externymi tak internymi lektormi,
prevazne vSak prvymi spomenutymi. Z metdd vyuzivaju taktieZ oboje, tie

vyuzivané na pracovisku aj mimo neho.

Zamerala som sa teda na analyzu konkrétnej vzdeldvacej akcie, kde by som
hladala prvky learning designu. Siahla som po vzdeldvacej akcii, ktort
vytvarala externa firma, pretoZe organizéacia XY nekladie doraz pri vzdeldvani

na metddy, procesy, modernizaciu ani inovacie pri vzdeldvani. Analyzou
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internych dokumentov sa mi podarilo odhalit prvky learning designu
vyuzivané pri vzdeldvacej akcii. Kritérium learning experience bolo zahrnuté
uz v cieli akcie, teda prekonat ocakavania ucastnikov pomocou zaZitkovych
cviceni. Forma tejto vzdelavacej akcie bola workshop, ktory je v teoretickej
Casti popisany ako jedna z foriem learning designu. Pocitacové simulacie sa
dali chdpat ako inovativny prvok vo vzdelavani, ¢ize dalSie kritérium tohto
designu. Kritérium design thinkingu je z casti obsiahnuté vo vtiahnuti
ucastnika do centra diania, ktoré vyslo najavo po hodnoteni vzdelavacej akcie

zamestnancami.

Uvedomujem si vSak, Ze moj vyskum sa stretol s prekdzkami. Limity
vzdelavania v spoloc¢nosti spomenul aj personalista v rozhovore (priloha ¢. 2),
teda financovanie vzdeldvania a zastupitelnost zamestnancov pocas neho.
Moj vyskum urcite ovplyvnila aj sticasnd pandemickd situdcia, ktora mi
nedovolila sa zti¢astnit workshopu. Cerpala som len z internych dokumentov
poskytnutych Vzdeldvacou spolocnostou, kde vSak neboli ucelené informacie.
Prave moja pritomnost na workshope by mi pomohla napriklad viac odkryt
kritérium design thinkingu, pripadne odsledovat vyuZzivanie metdd learning
designu, ktoré sa mi nepodarilo zistif len z dokumentov. Za prekazku
povazujem aj fluktudciu externych firiem poskytujtacich vzdeldvanie. Moj

vyskum je teda limitovany na konkrétnu Vzdelavaciu spolo¢nost.

Navrhla by som teda spolocnosti dlhodobého partnera pre dodavanie
vzdeldvania, urcite by to pomohlo konzistentnosti predavaného vzdeldvania.
Inymi slovami bolo by osetrené, ze kazdy zamestnanec (aj novy) by presiel
rovnakou vzdeldvacou akciou. Napriek limitom spomenutym vysSie
povazujem momentalneho externého dodavatela — Vzdeldvaciu spolo¢nost za
vhodnt volbu s ohladom na kritérium vyuzivania inovativneho a moderného

vzdeldvania, teda learning designu. Avsak podla zisteni spolo¢nost XY toto
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kritérium sama nevyhladava, teda nie je zarucené, Ze iné externé vzdelavacie

firmy tento design vyuZzivaja.
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Zaver

Hlavnym cielom mojej bakaldrskej prace bolo identifikovat a popisat prvky

learning designu.

V teoretickej Casti bolo cieflom opisat na com je zaloZeny learning design,
z ¢oho pozostava, ako sa koncipuje. V prvej teoretickej casti som popisala
pristupy ku vzdeldvaniu zamestnancov, oblasti v ktorych su vzdelavani,
vyuzivané metddy, systém vzdeldvania v organizacii a designovanie
vzdeldvacej akcie. Tato cast slizi na obozndmenie sa s témou, akym spdsobom
funguje podnikové vzdelavanie vo vSeobecnosti. Druha teoretickd cast sa

zaobera samotnym learning designom, jeho zlozkami, procesom a metddami.

Empirickd cast skima tento design v praxi. Ciefom bolo zistit, ktoré jeho
prvky sa v organizacii uplatfiované a pri akych vzdeldvacich aktivitach,
pripadne do akej miery je vyuZivany. Ako pomocné metddy pri zbere dat som
zvolila analyzu internych dokumentov a expertny rozhovor s podnikovym
personalistom. Zistila som, Ze spolo¢nost vyuziva najma externé firmy na
vzdeldvanie svojich zamestnancov. Preto som blizsie preskiimala konkrétnu
vzorovu vzdelavaciu akciu a opat analyzou dokumentov som zistila, Ze pri
vzdelavacich akciach st vyuzivané prvky learning designu, aj ked sami tuto

metodiku explicitne neuvadzaji v dokumentdcii.

Na zaver mozem konstatovat, ze sa mi podarilo splnit ciel svojej prace.
Identifikovala som a popisala prvky learning designu ako na teoretickej, tak aj

na empirickej rovine.
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Zoznam skratiek

BOZP - Bezpecnost a ochrana zdravia pri praci
IT — Informacné technologie

LX — Learning experience

PO - Poziarna ochrana

ZP — Zivotné prostredie
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Zo0znam schém

Schéma €. 1 - Systém formovania pracovnych schopnosti ¢loveka.

Schéma ¢. 2 - Cyklus vzdelavania pracovnikov v organizacii.
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Zoznam priloh

Priloha ¢. 1 - Vzor LX canvas

Priloha ¢. 2 - Expertny rozhovor vlastnej konstrukcie
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Prilohy

Priloha ¢.1 — Vzor LX canvas, zdroj: Floor, N. (2013). Dostupné z

https://Ixd.org/learning-experience-canvas/

LEARNING EXPERIENCE CANVAS | session
= LEARNING OUTCOME [V LEARNING OBJECTIVES 1 (68 sTRATEGY (@ ENVIRONMENT © LOCATION A
Behavior Insight Physical Virtual
é‘(l“ o Knowledge Social Cu\tu IV V
£} PEOPLE ) CHARACTERISTICS () CONSTRAINTS & RESOURCES
. e
£ ACTIVITIES & PROCESS
CREATED BY NELS FLOOR
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https://lxd.org/learning-experience-canvas/

Priloha ¢.2 — Expertny rozhovor vlastnej konstrukcie
Prva faza — vSeobecné otdzky zamerané na zistenie aktudlnej situacie

1. Aké typy odborného vzdelavania prebiehaju vo vasej firme?
Nasa firma sa zaoberd XXX° dopravnych prostriedkov a ich naslednou
opravou. Predovsetkym sa teda ststredujeme na vzdelavanie pracovnikov,
ktoré predpisuje zdkon. Na nasSe vyrobné odvetvie sa vztahuju aj prisne
eurdpske normy urcujuce ako a kym mozu byt dané opravy vykonané. Nasi
zamestnanci sa preto musia preukdzat certifikdtmi o absolvovani
jednotlivych kurzov. Napriklad sa jednd o kurzy zvarania, prac vo vyskach,
kurzy lepenia a pod. Odborné vzdelavanie vsak planujeme aj na zaklade
poziadaviek zékaznika. Dalej sa zameriavame na vzdelavanie, ktoré je
orientované na cast nasich zamestnancov. A to konkrétne v oblasti rozvoja

soft skills u personalistov, obchodikov a riadiacich pracovnikov.

2. Vinternych dokumentoch je proces planovania vzdeldvania opisany
len vel'mi strucne. Aky postup volite pri planovani vzdeldvania?

Planovanie vzdeldvania prebieha raz ro¢ne, vytvara sa pri tvorbe finanéného
a hospodarskeho planu pre nasledujuci rok. Na potreby Skoleni zo zdkona,
hlavne na koniec ich platnosti, nds vopred upozornuje nas interny
informacny systém. Planovanie ostatnych odbornych vzdelavacich kurzov
prebieha na trovni jednotlivych utvarov. Riadiaci zamestnanci v spolupraci
s personalistami vychddzaja z hodnotenia zamestnancov, ktoré prebieha raz
rocne. Z tohto hodnotenia napriklad vychadzaju aj adepti na povysenie,
ktori vSak nedisponujui vSetkymi znalostami a zrucnostami potrebnymi pre
budticu poziciu, a tak vzniknti poziadavky na ich osvojenie. Dalsi zdroj pri

planovani vyplyva z neustdle sa meniaceho trhu préce, poziadaviek

5V ramci zachovania anonymity spolocnosti bola cast vety cenzurovana.
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zdkaznikov, vzniku novych technoldgii a postupov v strojarenskom odvetvi.

Z tohto vsetkého vznikne komplexny pldn na vzdeldvanie.

3. Podla akych kritérii sa rozhodujete i vyuZijete sluzby internych alebo
externych lektorov? (z dokumentov vyplyva, Ze vyuzivaju oba typy)
Vyuzivame prevazne externych lektorov, pretozZe nasa firma nedisponuje
Skoliacim strediskom. Jednotlivé preskolovania vsak vykonavaja nasi
zamestnanci, napriklad prace na zdvihacom zariadeni. Mame vlastnych

poziarnych a bezpe¢nostnych technikov, ktori vedu Skolenia BOZP.

4. Aké metddy zvycajne preferujete pri planovani vzdeldvacej akcie?
Metody pouzivané pri vykone prace alebo skor mimo pracoviska?

,On the job” metddy, teda tie pri vykone prace, vyuZzivame pri prichode
nového zamestnanca, pri jeho adaptdcii, pripadne pri zmene pracovnej
pozicie v rdmci firmy. Zakonom predpisané kurzy vyZzaduju v tomto odvetvi
vysoku technickt zruc¢nost, ktorti vedia nadobudnut najefektivnejsSie
metddou instruktaze. Mame vyclenené skoliace miestnosti, kde tato
inStruktdz prebieha. Metddy vyuzivané mimo pracoviska sa odohravaja

v priestoroch externych Skoliacich firiem.

5. Na aké limity naradZate pri planovani vzdeldvania vo firme?
Najma sa jedna o nedostatok financii. Za limit mézeme povaZovat aj
zastupitelnost zamestnancov pocas skolenia. Je vsak povinnostou riadiaceho
pracovnika daného utvaru, zabezpecit hladky priebeh pracovného —

vyrobného procesu i napriek chybajicim zamestnancom.

6. Zohladnujete pri planovani vzdelavacich akcii aj formovanie
osobnosti pracovnika?
V prvom rade sa nasa firma venuje utvaranie pracovnych dispozicii
pracovnika, kedZe sme strojarska firma. Zameriavame sa teda prioritne na

oblast certifikovaného odborného vzdeldvania. Avsak pri urcitych
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zamestnancoch kladieme doraz na soft skills, ktoré si ich praca vyZaduje.
Napriklad pri technicko-hospodarskych zamestnancoch (majstri) kladieme

doraz na komunikaciu, u obchodnikov je to argumentacia a diplomacia.

7. Kladiete doraz na vyuZivanie modernych technologii pri vzdelavani
pracovnikov?

Sluzby si kupujeme, takZe nasim prvoradym kritériom nie je vyuzivanie
modernych metod, ale ich efektivnost. Rozhodujeme sa zvycajne podla
referencii a nasledne osobného pohovoru, kde maja dané firmy priestor nas
presvedcit o svojej kvalite. Referencie st vSak smerodajné. Takto
postupujeme pri vybere kurzov, ktoré nie si povinné. Zdkonom predpisané
kurzy maju istt1 stanovenu Struktturu. Jedna sa o strojarenské certifikované

kurzy zlozené z tedrie a praktickych vystupov.

8. Pouzivate nejaké ndstroje pri vzdelavani, ktoré tento proces inovuju,
pripadne skvalitiiuju? (Methodkid, LX canvas, ...)
Ako som uz spomenula, nie je to pre nasu firmu prioritné. Specifiké tychto
vzdeldvacich kurzov, a teda aj pouzivané metddy, su v plnej rézii firiem,

s ktorou uzavrieme kontrakt.
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