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Anotace

Cilem bakalafské prace je analyzovat recentni stav firemniho vzdélavani zaméstnancti a
moznosti kariérniho ristu ve zvolené firmé, kde jsou zkoumany vnitini a vnéjsi motivy
zaméstnancu k jejich dal§imu vzdélavani a také snaha teoreticky reflektovat problémy
vztahuyjicich se k motivaci ve firemnim vzdélavani zaméstnancu. V praktické Casti prace
je cilem se seznamit se systém vzdélavani ve vybrané firmé a prezentovat navrhy pro
zlepSeni efektivnosti firemniho vzdélavani. Pro sbér dat, byl zvolen dotaznik, ktery byl
sméfovan pro zameéstnance ve firmeé¢ v Mladé Boleslavi, konkrétné pro délniky a

technické pracovniky.
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Annotation

The aim of the bachelor's thesis is to analyse the recent state of corporate training of
employees and the opportunites for career growth in the chosen company, where
employees internal and external motives for their further training are examoned, as well
as efforts to theoretically reflect problems related to motivation in company training of
employees. In the practical part of the work, the aim is to familiarize yourself with the
systém of education in the selected company and present proposals for imroving the
efficiency of corporate education. For data collection a questionnaire was directed for
employees at a company in Mladd Boleslav, specifically for workers and technical

workers.
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UVOD

Rychly a dynamicky rozvoj spoleCnosti je charakteristicky pro dneSni dobu, klade
zvlastni pozadavky na lidi, ktefi se chtéji nebo potiebuji pfizpasobovat dne$nim
pozadavkim. Aby se vSak Clovék dokazal prizpisobit zménam, musi se nejen neustale
trénovat, ale také prohlubovat své dosavadni dovednosti. Z téchto divodu je celozivotni
vzdélavani a prioritou pro vSechny mladé lidi, jez se aktualné pripravuji na svou budouci
profesi, tak pro jedince, ktefi jsou jiz soucasti profesniho svéta. Do procesu vzdélavani se
tak vraci nejen lidé stfedniho a dichodového véku, ale i rodice na matetské ¢i rodi¢ovskée

dovolené.

Lidé si prostfednictvim celozivotniho vzdé€lavani, prohlubuji znalosti, které slouzi k jejich
seberealizaci a orientaci v obCanském zivoté, ale také ke kariérnimu postupu, zvyseni
konkurenceschopnosti, a to vSe zvySuje jejich postaveni na trhu prace. Zcela zasadni roli
v tomto v§em hraje motivace, se kterou musi pracovat jak samotny jedinec, tak i jeho
zameéstnavatel. Je zfejmé, ze informace ziskané v ramci dalsiho vzdelavani vSak neslouzi

pouze pro profesni uziti, ale jedinec je také vyuziva v osobnim zivot¢.

Cilem predlozeného textu bude zmapovat soucasny stav profesniho vzdélavani dospélych
i moznosti kariérniho ristu ve vybrané firmé, kde budou zkoumany vnitini a vnéjsi
motivy zaméstnanci k jejich dal§imu vzdélavani a prispét také k teoretické reflexi

hlavnich problém tykajicich se motivace ve firemnim vzdélavani dospélych.

Prace je rozdélena na dvé Casti, a to Cast teoretickou a Cast praktickou. Teoreticka ¢ast
mapuje zejména oblast celozivotniho vzdélavani a s tim souvisejici profesni vzdélavani,
jakozto nedilnou soucast zvySovani svych pracovnich kompetenci. Soucasti prace je
nejen zpracovani oblasti vzdélavani u dospélych lidi, ale i vymezeni problematiky

motivace v ramci dal§iho vzdélavani.

Prakticka ¢ast je zaméfena na vyzkum, jehoz cilem je predstavit systém vzdélavani v

konkrétnim podniku a pfedlozit navrhy na zvySeni efektivnosti firemniho vzdélavani



dospélych. Potfebna data jsou zajiS§téna prostiednictvim dotaznikového Setieni

zamétfeného na zaméstnance vybraného podniku.
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TEORETICKA CAST

1 CELOZIVOTNI UCENI A JEHO VYZNAM

1.1 Charakteristika celoZivotniho uceni a vzdélavani

Celozivotni vzdélavani dospélych jiz neni jen ptipravou na dospély zivot, ale je nyni jeho
nedilnou soucasti. Jde o to, abychom se dostali do dalsi faze naSeho predchoziho
vSeobecného vzdélavani, kdy ztratime ze zietele své navyky a zkuSenosti s uenim.
V prabéhu zivota se nejen méni vzdélavaci pozadavky jednice, ale jsou urCovany i
vyvojovymi, fyziologickymi, psychickymi a logickymi zmeénami. Dospély jedinec
pottebuje jiny pristup ke vzdélavani, motivaci a pedagogické komunikaci. Musime tedy

cely proces prizpusobit tak, aby byl vzdélavan dospély jedinec. Hladilek (2009, s. 155).

Celozivotni vzdélavani podle BenesSe predstavuje ,, proces, ktery zahrnuje veskeré ucebni
aktivity v prubéhu Zivota clovéka, které maji za cil rozvoj znalosti, dovednosti a

kompetenci a umozijici osobnostni rist a obcanské, socidalni a profesni uplatnéni. *

(Benes, 2014, s. 25-28).

Celozivotni vzdélavani lze na zékladé pedagogického slovniku definovat jako pojem,
ktery sméfuje jedince k soustavnému uceni po cely zivot. Jde o novy pohled na roli
vzdélavani nejen pro jednotlivce, ale 1 pro celou spolecnost. Klicem k celozivotnimu
vzdélavani jednice je jeho specificka motivace. Na individualni iniciativu je kladen duraz

také pii uCeni se novym vécem, nastinénym nize. (Pricha, Walterova, Mares, 1998, s 33)

Podle Jaroslava Vetesky jde o kontinualni proces probihajici po cely zivot, ve kterém lidé
ziskavaji nové poznatky, nasledné pracuji podle svych potieb. Proces ziskavani novych
informaci, dovednosti, znalosti a odbornych pfedpokladi nestaci. Pro dosazeni
nejvyssiho odborného vzdélavani je zvlasté dulezité uplatiovat a vice vyuZzivat informace

ziskané v bézné praxi. (Veteska, 2016, s 95-97).
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Obecné lze fici, ze celozivotni vzdélavani mizeme chapat takto:

1. Je proces, ktery neni omezen na obdobi zivota, ale na cely Zzivot.
Prostfednictvim tohoto procesu se rozviji koncepce dalSiho vzdélavani a
schopnost ucit se prekraCuje ramec konvenéniho uceni s pfihlédnutim k
potfebam jednotlivce.

2. Nejde jen o formalni vzdélavani, ale také o rizné formy uceni bez ohledu na
prostredi, ve kterém se jedinec nachazi.

3. Celozivotni vzdélavani a koncept s nim spojeny je pro kazdého, bez ohledu na

vek, télesny vzhled, z4jmy nebo predchozi znalosti a dovednosti.

Koncept celozivotniho vzdélavani se zacal objevovat na pocatku 20.stoleti, ale stale
zustava popularni stejny nazor, ze vzdélavani je nikdy nekoncéici proces, a tedy nedilna
soucast zivota kazdého clovéka. Koncept celozivotniho uceni je tieba neustale revidovat
a meénit s ohledem na sebeurCeni jednotlivci i na jejich aktualni zajmy a potieby.
S vys§im vzdélanim se zvysuje 1 konkurenceschopnost jedince na trhu prace a zvySuje se

i potencial firmy, pro kterou pracuje. (Rabusicova, Rabusic, 2008, s. 26).

1.2 Koncept celozivotniho uceni a vzdélavani

Ackoliv je proces celozivotniho vzdelavani povazovan za nedilnou soucést spolecnosti
uz od dob antiky, nikdy nebyl ucelen do jednotné koncepce az do 20. let 20. stoleti, kdy
zaCaly vznikat myslenky o tom, ze je nutné celozivotnimu vzdélavani dat jistou formu a
platny ramec. Podminky k tomu byly vytvofeny az 60. a 70. letech 20.stoleti, protoze
praveé v tomto obdobi doslo ke znacnému hospodarskému rozkvétu a spolecCenskému
rastu. Zrychluje se také védeckotechnicky pokrok a zapadni spolecnosti se postupné

stavaji demokratictéjSimi. (Benes, 2014, s. 11-13).

Soucasna koncepce celozivotniho u€eni v Evropské unii je zalozena piedevSim na
zameéstnatelnosti Clovéka, ekonomické konkurenceschopnosti, socialni soudruznosti a
aktivnim obcanstvi. Evropska unie klade zvlastni diraz na vlastni zajem a vétsi
sebeuvédoméni. Samotny koncept se konkrétné zameétuje na celozivotni vzdélavani pro
vSechny jedince v ramci budovani socialniho statusu a schopnosti ziskavat nové pracovni

prilezitosti. Celozivotni vzdélavani vSak nepodporuje pouze Evropskad unie, ale také
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UNESCO, OECD a Rada Evropy. UNESCO je zalozeno pifedevS§im na principech
posilovani demokracie a zachovani humanity a mezinarodni spoluprace. Na druhou
stranu OECD povazuje vzdelavani za zakladni princip tohoto konceptu a snazi se propojit

spolupraci mezi zemémi a jednotlivymi regiony. (Palan, Langer,2008, s 102-103).

V ramci Ceské republiky je povazovan za dilezity dokument pro koncepci celozivotniho
vzdélavani zejména Bilou knihu o vzdélavani, ktera byla vydana jiz v roce 1995 a
postupné se dopliiovala a upravovala. Od roku 2000 se v ramci celozivotniho uceni ve
velké mife uplatiiuje tzv. Lisabonsky proces, jenz vychazi zejména z tzv. Kodanského
procesu. Ten je zaméfeny na vymezeni vzdelavani sohledem na aktudlni situaci
ve spolegnosti. Mezi zasadni dokumenty také patii Strategie celozivotniho u¢eni CR.
Tento dokument vymezuje soucasnou situaci v oblasti vzdélavani a analyzuje soucasné
pozadavky a formuluje strategie pro dalsi roky. Tento dokument také upfednostiiuje
komplexni pojeti a podporu nejen ekonomicky, ale také environmentalni a socialni
rozmér na uceni. Nedilnou soucasti jsou rovnéz jednotlivé kroky, jez by meély vést ke

zlepSenti situace (Rabusic, RabuSicova, 2008, s 16-17).

Na vyvoj celozivotniho vzdélavani mé zcela zasadni vliv Evropska unie, jez neustéale
promériuje koncepci uceni s ohledem na aktualni pozadavky ze strany podniku, ale také
jednotlivych osob. Koncept celozivotniho vzdelavani se v Ceské republice zamétuje na 4

zasadni oblasti (Veteska, 2009, s. 20-21):

1. Vymezeni nezbytného zdzemi pro rozvoj této koncepce, a to ve spolupraci
s predskolnim vzdélavanim, primarnim vzdélavanim a také odbornym
vzdélavanim. Snahou je vymezit konkrétni strukturu uceni.

2. Snaha o vytvoreni pevné vazby mezi uCenim a nasledné vykonavanou profesi
jedince.

Zajistit kroky vSech ucastnikt vzdélavani.
4. Vytvorit systém motivace vedouci k dalSimu vzdélavani a zvySovani

odbornych kompetenci osob.
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1.3 Vyznam vzdélavani v soucasné spolecnosti

V moderni spolecnosti jsou lidé vystaveni celé fadé prekazek a rovnéz znacnému tlaku.
Spolecnost od nich ofekava, ze budou disponovat dostateCnym vzdélanim, budou mit
bohaté profesni zkusenosti a rovnéz budou schopni uplatnit doposud ziskané védomosti
a zkuSenosti v ramci praxe. Mimo jiné jsou jedinci vystaveni riziku ztraty zaméstnani
nebo zmény puvodni profese, coz klade znacné pozadavky na jejich vzdélani. Vzdélavani
je pro spolecnost idedlem jedinec, jenz je flexibilni, zodpovédny a také je schopny se
samostatné rozhodovat. Déale by mél byt vybaven dostatenymi schopnostmi a také
dovednostmi, které mu umoziuji zajistit postaveni v ramci spolecnosti. Soucasna
spoleCnost je zalozena zejména na schopnosti jedince ziskavat informace a také s nimi
umét dale pracovat a vyuzit je v ramci praxe. Podstatnym principem je utvaret si z
dostupnych informaci jisté povédomi a zpracovat je takovym zpusobem, aby byly
pretvofeny ve zdroje trvalé. Pravé snaha jedinca se profesné vzdélavat a dale se vyvijet
zvysuje jejich konkurenceschopnost a déla to z nich podstatny nastroj ovliviiujici celou
ekonomiku. Nelze hovofit pouze o informacich, jez mame vSude okolo, ale jedna se
predevsim o znalosti, které by si mél kazdy ¢loveék v prubéhu Zivota utvaret a dale s nimi

disponovat podle potteby. (Benes, 2014, s. 35-37)

Vzdélavani vsak neni jen jednim ze zakladnich zdroju pro udrzeni pracovni sily na trhu
prace, ale také pomaha k navratu na trh prace. Vzdélani zajistuje nejen rozvoj osobnosti
Clovéka, ale vyznamné prispiva i k ziskavani novych dovednosti a schopnosti. Vzdélavani
rovné€z prispiva k prevenci socialniho vylouceni jednotlivce ¢i dlouhodobé
nezaméstnanosti. Veskeré znalosti, které Clovék béhem svého zivota ziska, musi byt
neustale obnovovany a doplilovany, a to nejen s pfihlédnutim k potfebam spole¢nosti, ale

také s prihlédnutim k potfebam cloveéka samotného. (Benes, 2014, s. 26).

Vseobecné muzeme fici, ze vzdélavani pomaha spolecnosti jako celku a udrzuje jeji
soudruznost pii vytvareni urcité struktury. Diky tomu funguje spole¢nost. Pokud bude
vzdélavani plnit své funkce, ptispéje k udrzeni rozvoje celé spolecnosti. Mezi zakladni
funkce vzdélavani patfi predavani znalosti z generace na generaci, dosazeni urcitého
postaveni ve spolecnosti, ale také podpora socialni integrace a politiky. V ramci vychovy

jsou také komunikovany rizné normy a hodnoty zavedené ve spolecCnosti. Proto je nutné
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respektovat socialni kontrolu a také akceptovat socialni role a postaveni ve spolecnosti.
Vzdélavani muze slouzit i jako nastroj osobniho rozvoje, vyuziti volného Casu a cesta

k osvobozeni. (Benes, 2014, s. 34)

Funkce vychovy v socialnim kontextu podle Benese (2014) neprospiva pouze spole¢nosti
jako celku, ale také kazdému jednotlivci. Vzdélavani méa nejen funkci kvalifikacni
ptipravy, vybéru a integrace, ale také funkci kulturni. Kvalifikacni funkce hraje
vyznamnou roli zejména v organizovani vzdélavani a nastaveni adekvatni struktury, dle
které se mohou jedinci dale vzdélavat. Kvalifikacni funkce také deklaruje, ze ziskani
adekvatnich znalosti, schopnosti a dovednosti pomaha jedinci se orientovat ve spolecnosti
a umoziuje mu lépe se adaptovat na neoCekdvané zmény. Vybér funkce predstavuje
zvlastni hodnotici faktor pro piidé€leni statusu jednotlivci. Muzeme fici, ze jde o
hierarchické usporadani spolecnosti a také o riizné socialni role, se kterymi se jedinec v
prubéhu zivota setkava. S ohledem na vzdélavani se jedna zejména o pridélovani urcitych
pracovnich pozic vzdy v souladu s nejvysSim dosazenym vzdélanim jedince a jeho
dosavadnimi zkuSenostmi. Integracni funkce vymezuje urovenl spolecnosti, organizaci
nebo jedinct uvniti spoleCenského celku. Na zakladé dosazeného vzdélani ziskava
jedince urcity konsenzus v oblasti hodnot a norem, je schopen respektovat stavajici
systém a najit si v ném své postaveni. Kulturni funkce pak zajistuje rozvoj kultury a podil

na spolecCenskych zménach. (Benes, 2014, s. 36-38)

1.4 Dalsi profesni vzdélavani

Jak jiz bylo uvedeno vyse, samotné vzdelavani 1ze chapat jako proces ziskavani znalosti,
dovednosti, postoji a podpory procesu uceni. V dnesni vyspé€lé dobé se technologie,
vyrobni procesy a postupy neustale zdokonaluji a vyvijeji, coz klade na jednice pifiméfené
naroky. Soucasna spole¢nost potiebuje kvalifikované pracovniky, ktefi jsou ochotni se
dale odborné vzdélavat a neboji se modernich technologii. Potieba pribézného
vzdelavani vychazi predevsim z provoznich vlivi uvniti podniki nebo z vlivu jinych

organizaci (Plaminek, 2010, s. 32).

Dalsi odborné vzdélavani mize byt zahrnuto do zptsobu zivota jednotlivce a musi byt

povazovano za nedilnou soucast koncepce celozivotniho u¢eni. V soucasnosti prevladava
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pristup, ktery fesi otazky v celé oblasti vzdélavani a vymezuje pojem celozivotniho

vzdélavani ve svété spoleCenskych zmén (Muzik, 2012, s. 35).

Tento pristup je vSak ovlivnén i epidemiologickou situaci, ktera méni perspektivu, a
zejména zpusob vzdelavani.

Odborné vzdélavani definuje vSechny formy odborného a profesniho vzdélavani
dostupné v priib&hu Zivota jednotlivce. Ukolem kazdého konkrétniho ¢lovéka je neustaly
rozvoj znalosti, schopnosti a postoju nezbytnych pro vykon jeho povolani. Odborné
vzdélavani se zaméfuje zejména na vytvareni a udrzovani rovnovahy mezi subjektivni
urovni jedince (skutecna pracovni kapacita jednice) a objektivni trovni jedince)

(pozadavky na konkrétni lokalitu) (Palan, Langer, 2008, s. 94-100).

Mezi hlavni typy odborného vzdélavani patfi napi: (kurzy, seminafe, Skoleni) odborné
vzdélavani (rozvoj individualnich dovednosti) a kombinované a distan¢ni vzdélavani.
Souvislosti odborné vzdélavani v podniku nalézame nejprve v pracovnim vykonu a také
v dalSich faktorech, které pracovni vykon podporuji. Jedna se predevS§im o Skolni
vzdélavani, rozvoj charakteru, kariérni dovednosti, odbornou kvalifikaci a vzdelavani

(Muzik, 2012, s. 25-35).

1.4.1 Rizeni lidskych zdroja

Je tfeba uznat, ze 1idé jsou nejvétsim potenciadlem spoleCnosti, a proto predstavuji velmi
dulezity zdroj. Josef Koubek uvadi definici ve své knize takto: , Persondlni prdce
(personalistika) tvori tu cdst Fizeni organizace, ktera se zaméruje na vse, co se tykad
clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovdni, fungovdni,
vyuzivdani, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané praci,
organizaci, spolupracovnikiim a dalSim osobdm, s nimiz se v souvislosti se svou praci
Wkd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prdce, jeho persondlniho a

socialniho rozvoje “ (Koubek, 2007, s. 13).
Ve vztahu k tématu je na misté priblizit pojem ,lidsky kapital“, ktery je mozné popsat

jako soubor specifickych kompetenci a know how, jehoz nositeli jsou tvarci a zkuSeni

lidé, otevieni novym zkuSenostem a celozivotnimu uceni.
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Praveé takovi lidé vytvareji hlavni podminky pro uspéch jakékoliv organizace, tedy i kazdé

prosperujici firmy (Veteska, 2016, s. 95).

Pojem ,,Fizeni lidskych zdroju“ pak mizeme chapat jako koncepcné orientovany pristup
fizeni kliCové soucasti organizace, kterou predstavuji jeji pracovnici a jejich osobity 1
spolecny pfinos pro napliiovani zameéru organizace (Armstrong, 2007, s. 27)

Storey (1989) se domniva: , Ze Fizeni lidskych zdrojii Ize povaZovat za soubor vzdjemné

propojenych politik vychdzejicich z urcité ideologie a filozofie. “ (Armstrong, 2007, s. 27).

Naproti tomu Koubek ve své knize popisuje, Rizeni lidskych zdroj&i (HR managment) je
ta cast podnikového managmentu, ktera se zabyva v§im, co souvisi s osobou v pracovnim
procesu, tedy ziskavanim, Skolenim, provozem, vyuzivanim organizaci a sledem Cinnosti
a vysledku této osoby. O praci, profesnich dovednostech a chovani na pracovisti, vztahu
k vykonavané praci, firme a spolupracovnikiim a vysledkem je spokojenost zaméstnance
s dobfe odvedenou praci, osobnim a socidlnim rozvojem. ,, Ndstrojem strategického
Fizenti lidskych zdroju je strategické (dlouhodobé) persondini planovani . (Koubek,2007
s. 24).

Lidsky potencial nebo kapital, se v clovéku rozsifuje v disledku uceni a vzdélavani.
Lidské zdroje vSak nelze vnimat jako lidi samotné, ale jejich potencional dobte plnit své
funkce a také ochotou se dale rozvijet. Kazdy jedinec predstavuje urcity lidsky zdroj a
vzdy zélezi na jeho loajalité a postoji, a za jakou cenu je ochoten podniku darovat svou

odbornou znalost a zku§enost (Plaminek, 2010, s. 47).

Vseobecné muzeme fici, ze fizeni lidskych zdroju je snahou zajistit, aby organizace
mohla uspésné dosahovat cila spolecnosti prostiednictvim jednotlivca. Na tyto cile se
vazou zejména hlavni ukoly fizeni lidskych zdroja, které maji za cil neustale zlepSovat
vykonnost organizace a celkovou produktivitu firmy. Hlavnim ukolem lidskych zdroju a
¢innosti je organizovat lidské zdroje tak, aby byly splnény pracovni cile, které povedou

k zisku spolecnosti (Koubek, 2007, s. 32).
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1.4.2 Metody dalsiho profesniho vzdélavani

Pro vzdélavani je dulezité védét, jakou formou, obsah a metody vzdélavani zahrnuje a jak
muze vzbudit zajem pracovnikit, do jaké miry. Dulezitou roli hraje také osobnost ucitele
a trénovana motivace jedince. Profesni dal§i vzdélavani nabizi Sirokou Skalu metod a
formy pro rozvijeni a vstfebavani novych poznatkt v oboru. Metodika spociva predevsim
ve vytvareni souboru metod, pomoci kterych si ucitelé utvareji dovednosti, navyky a také
predavaji potfebné znalosti. Patii sem i postupy uUcastniki kurt, na zakladé, kterych
ziskavaji nové znalosti a navyky. Metoda samotna je zpusob, jak stimulovat vzdélavani

dospélych a dosahnout cili vyuky a zefektivnit proces uceni. (Muzik, 2012, s. 25-26).

Podle autorky Sladkayové (2022), celozivotni uceni jednd o kontinualni proces, ze
kterého muzeme ziskavat rizné kvalifikace v prib&hu naseho zivota, které jsou nasimi
individualnimi potfebami. Kazdy jedinec ma své zajmy a potieby. Celozivotni vzdélavani
Clenime do tii zdkladnich kategorii:

1. Formalni uceni — Jednd se o zamérné, planovité a organizované uceni. Kterym
dosahneme urcitého stupné vzdélani. Jde o skolsky systém. MuZeme si zvySit a prohloubit
kvalifikaci, rekvalifikaci. Pojednéava o profesnim vzdélavani dospélych. Vzdy je ukoncen
a absolvent ziska, diplom, certifikat anebo jiny uznavany doklad.

2. Neformalni uceni — Zamérné na prohlubovani naSich védomosti, schopnosti a
zruénosti. Vyuzivame ho ve svém volném case, fadime ho do mimoskolské aktivity,
sebevzdélavani dospélych. V tom to neformalni uceni osoba neziska zadné potvrzeni o
studiu.

3. Informalni uc¢eni — Nezamérné uceni, ucime se z bézného zivota a tim ziskavame nové

zkuSenosti, jednotlivec si neuvédomuje ze se vzdélava. (Sladkayova, 2022, s. 29).

Sladkayova popisuje neformalni uceni tak to: ,,Z hladiska vzdeldvania dospelych
predstavuje neformdlni ucenti (sa) vyznamnu oblast realizacie edukacnich aktivit, najma
v ramci subsystému kulturnej andragogiky. Taktiez vyznammii oblasT tvori seberiadené
ucenie (sebavzdeldvanie), ktoré je Specifické prave pre tuto kategoriu vzdeldvania a

ucenia (sa) dospelych“. (Sladkayova, 2022, s. 29).
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Naprtiklad Michael Armstrong, ktery se komplexné zabyva fizenim lidskych zdroji ve
svém dile, poukazuje na skute¢nost, ze se lidé v organizacich uci pfevazné neformalné

(nikoliv v ramci formalniho vzdélavani) (Armstrong, 2007, s. 465).

Poslednim typem profesniho uceni je prubézné uceni informaci. Tento typ uceni neni
pokazdé zamérny a uceri se dostava do ucebniho procesu pasivné. Jednotlivec si proto ani
neuvédomuje ze se vzdelava a ziskava nové védomosti a poznatky. Informacni uceni
muze byt dilezitym zdrojem pro osvojeni inovativnich metod vyuky (Hladilek, 2009, s.

157).

Pokud podnik potiebuje dosahnout svych urcitych cili, mél by umét spolupracovat s
vhodnymi tréninkovymi metodami a rozhodovat se podle potieb firmy. A tim umét
vybirat v hodné kvalifikované lektory, instituty ke vzdélavani. Vybér nejvhodnéjsi
metody ovliviluje n€kolik faktora. Napiiklad jejich nejvyssi dosazené vzdélani, kolik se
zacastni uchazecu, jejich dosazené dovednosti, a pokud maji svou motivaci k uceni a dale
misto konani. Zpusob zvolené metody vyuky zavisi také na rozvoji kreativity ¢i flexibility

zamestnanci (Muzik, 2012, s.109-111).

Existuje fada metod odborného vzdélavani, které lze vyuzit ve firemnim vzdélavani.
Existuji dvé zékladni skupiny, a to metody pouzivané pro Skoleni na pracovisti a metody
pouzivané pro Skoleni mimo pracovisté. Metoda Skoleni na pracovisti se Casto nazyva
,,On the job“ (na pracovisti). Tahle skupina metod se vyuziva predevsim pii Skoleni
pracovnikd, ale v bézné praxi ji vyuZzivaji i obchodnici nebo manazeti. To zahrnuje mimo
jiné kariérové poradenstvi, mentoring, kouCovani, podporu, rady, ukoly a obchodni
jednani. Metody, které se pouzivaji mimo pracovisté, se nazyvaji metody ,,off the job*
(mimo pracovisté). Tyhle metody se pouzivaji pfedev§im pro hromadné vzdélavani pro
skupiny ucastniku a jde o formu Skolni mody, protoze tento typ vzdélavani probiha
v zasedacich mistnostech nebo ve vzdélavacich seminatich. Do této skupiny metod patii
ptipadové studie, prednasky, kurzy, seminare, brainstorming, Skoleni ¢i e-lerning, hrani

roli a dalsi (Koubek, 2007, s 265-266).
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2 MOTIVACE K DALSIMU VZDELAVANI

2.1 Vymezeni pojmu motiv a motivace

V ramci snahy definovat pojem motivace, je nejprve nutné vymezit pojem motiv (stimul),
ktery je nedilnou soucasti procesu motivace. I kdyz, tyto pojmy zni Gplné stejné, nejsou.
Pro definovani pojmu motivace je tieba vzdy vychazet z obecného pojmu, ktery je
v podstaté odvozen z oblasti psychologie. Nektefi autofi pouzivaji pojmy motivace za
zcela odli$né. Podle Nakonecného je rozdil mezi t€émito pojmy vyhradné dany, protoze
,,pojem motivace vyjadiuje vice ci méné krdatkodobou tendenci, tedy proces, kdeZto pojem
motiv vyjadiuje v Case relativné stalou predpoklddanou motivacni dispozici. “ Motivaci
lze podle téhoz autora oznacit jako impuls, ktery clovéka nuti dosdhnout

sebedefinovaného cile (Nakonecny, 2013, s. 196).

Také autor Ri¢an uvedl, Ze lidské chovani ovliviiuje nékolik motivaci. Mohou byt motivy
védomé, ale mohou to byt i motivy nevédomé a Casto dochazi k jejich vzdjemnému
ovlivilovani jednotlivcd souCasné. Motiv jednani vznika predev§im ve stavu interakce
mezi vnitinimi a vnéjSimi podnéty Z hlediska vnitiniho stavu motivace jednani vici
jedinci. Tento podnét vznika dle potfeby a na zakladé této potreby pak vznika motiv. Lze
se tak setkat s motivy biologickymi, psychickymi & sekundarné psychickymi. (Ri¢an,
2010, s. 95)

Motiv by vsak nem¢l byt zaménovan za potiebu, protoze pravé motiv vede k tomu, aby
byla potfeba uspokojena. Jedna se o zakladni impuls vedouci k uspokojeni stanovené
potteby a naplnéni cile jedince. Jako priklad lze uvést hlad, jelikoz se nejedna o motiv,
ale spiSe o vnitini psychofyziologicky stav, jehoz cilovym objektem je jidlo a motivem

je pravé nasyceni jedince (Ri¢an, 2010, s. 104-105).

Pojem motivace pochazi z latinského slova ,,moveo a znamena to predev§im , hybam
se“. Pravé spravné uchopeni motivace je jednim z nejdulezitéjSich predpokladi v ramci
dal§iho nejen profesniho vzdélavani. OvSem je potieba myslet na to, ze na motivaci
pusobi cela fada faktorti. Motivace predstavuje vymezeny cil, jejz si musi kazdy jedinec

stanovit a snazi se jej nasledné dosahnout. Dalo by se fici, ze se jedna o vnitini pohnutku
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jedince a lze ji definovat jako souhrn v§ech dynamickych procest pasobicich na jedince.
Tyto procesy aktivizuji chovani jedince a sméfuji jej zménit danou, neuspokojivou,

situaci nebo se snazi dosahnout néceho pozitivniho (Nakonecny, 1995, s. 124).

Podle Palana (2008) je motivace definovana jako: ,,dynamicky intrapsychicky proces, v
némz vzajemné vztahy podnétit (motivace vnitini) a prostiedi (motivace vnéjsi) vytvareji
napeéti, soustredeéni a zaméreni aktivity, ktera po rozhodovacim procesu vede k cili.
Vzdjemny vztah a souhrn hybnych faktorii (motivii, pohnutek), které podminuji a

energizuji lidské jednani v urcité situaci. “ (Palan, 2008, s. 125)

Motivaci nelze povazovat za zékladni lidskou ¢innost, ale spiSe se jedna o vysledek
urcitého procesu v ramci chovani jedince a nasledné jeho jednani. V piipadé, ze by se
jednalo o primarni lidskou vlastnost, pak by byl proces motivace neménny a konzistentni,
coz ovSem u motivace neplati. Motivace neni izolovany proces, ale naopak se jedna o
proces, na ktery ptisobi mnoho faktord. Motivaci lze popsat jako: ,,proces vzdajemného
piisobeni ridiciho subjektu a rizeného objektu, jimz je z variety disponibilniho chovani
Fizeného objektu vymezeno takové chovani, kterym vizeny objekt efektivné realizuje

vytycené cile “ (Blazek, 2014, s. 162).

Obecné l1ze fici, ze motivace je souhrn vSech skutecnosti, jez podporuji nebo naopak tlumi
jedince k ur€itym cinnostem. U motivace se rozliSuje nékolik dimenzi, a to (Bedrnova,

Novy, 2007, s. 392):

1. Dimenze sméru (motivace Clovéka se vzdy zaméfuje na jeden smér nebo jej
naopak od urcitého sméru odrazuje).

2. Dimenze intenzity (zde se hovoii o sile motivace).

3. Dimenze stalosti (zde se jedna o stalost jedince vytrvat a dosahnout predem

vymezené¢ho cile).

Proces motivace vymezuje nejen chovani jedince, ale také jeho vyznam a spolu
s kognitivnimi procesy vykazuje smysluplnost a ucel jednani jedince a jeho pfistup

k urCitym aktivitam. Rozdily v lidském jednani vlivem pusobeni motivace jsou zcela
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odlisné. Motivace tak predstavuje jeden z nejvyznamnéjSich prvka slouzici k zvySeni

zajmu o konkrétni ¢innost (Nakonecny, 1995, s. 124).
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2.2 Typy motivace

Samotnou motivaci lze délit s ohledem na to, zda se lidé motivuji sami a snazi se najit cil,
vyhledat smér a vykonat danou ¢innosti vedouci k celkovému zaméru. V druhém pripadé
jsou lidé motivovani prostiednictvim metod, jez jsou spojené zejména s odmeénovanim,
povySenim nebo pochvalou. Jedna se tedy o vnitini a vn€j§i motivaci, coz je popsano nize

(Armstrong, 2007, s. 220).

2.2.1 Vnitini motivace

Tato skupina zahrnuje faktory, které si lidé sami vytvareji a ovliviiuji zptisobem, jakym
dosahuji svych cild a pohybuji se urCitym smérem, ktery je pro né vnitin€ smysluplny.
Vnitfni motivace pochazi predev§im od jedince samotného a cilem je uspokojit jeho
vlastni potieby a prani a dosahnout tak svych cili. Mezi vnitfni motivace patii
zodpovédnost (pocit, ze vykonana prace je pro jedince dulezita a prinese mu urcity pocit
uspokojeni dovednosti a znalosti) a schopnost dale se rozvijet (nejen své dovednosti,
znalosti ale 1 schopnosti které ma v sobé dané). Vnitini motivace predstavuje typ
motivace, kterou ma clovék vsob&é a kterou Ize podpofit kurzy a Skolenim,
sebevzdélanim. Vnitifni motivace vychazi z vnittnich potieb jedince, proto ma také trvaly

efekt (Armstrong, 2007, 221).

2.2.2 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivaci mizeme definovat jako soubor jednani a ¢innosti lidi, na jejichz zakladé
jsou motivovani a nuceni jednat urcitym zptusobem k dosazeni pozadovaného cile. Tenhle
typ motivace je vyjadien predevsim financnim ohodnocenim, pochvalou nebo kariérnim
postupem v praci. Muze vSak také zahrnovat sankce, disciplinarni fizeni nebo zadrzovani

mzdy nebo kritizovat jednotlivce za minulé vykony (Armstrong, 2007, s. 221).

Ptistup ¢loveka k vyzkumu nebo ke snaze zdokonalit se a vzdelavat se ve svém oboru se
odviji nejen od vnitfni motivace, ale predevsim od vnéjsi motivace a vlastniho pfistupu
ke vzdélavani instituce. Existuji pozitivni nebo negativni motivace. S pozitivni motivaci
muzeme ocekavat predev§im dokonalou organizaci vyuky, kvalifikovany piistup ucitelt
k pfednasce i studentd samotnych, eliminaci negativnich pociti, pdl k hlubS§imu
proniknuti a ptrekonani pocitu strachu. Soucasti je i rovnopravné hodnoceni uciteld a

snahy o motivaci zakt na zakladé kratkodobych i dlouhodobych cili. V pripadé
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negativniho pusobeni piedevsim lhostejnost prednasejicich vici studentim, ale i oboru,
ve kterém uci. Také pozadavek na plnéni formalnich tikoll a ¢innosti, nadfazenost ucitela

nad studenty a podceriovani ucastniku studia (Hladilek, 2009, s. 145).

2.3 Vyznam motivace k dalSimu profesnimu vzdélavani

Je zieymé, ze motivace predstavuje vyznamny prvek k dalSimu rozvoji profesniho
vzdélavani. Pravé diky vzdélavani 1ze zvySovat potencial jedince a také se zvySuji jeho
profesni kompetence. Kazdy zaméstnavatel by se mél snazit o naplnéni stanoveného cile
a dosazeni co nejvyssich ziska, k cemuz vSak potifebuje v mnoha ohledech lidsky kapital.
Zaméstnanec by nemél pracovat jen z divodu zajisténi obzivy, ale také by se mél snazit
rozvijet své obzory a tim zvySovat konkurenceschopnost celého podniku. Je vSak
pravdou, ze obé strany maji zajem o stejny vysledek, ale s odliSnym cilem. Motivace
by se tak méla zamétovat predevsim na budoucnost firmy a jeji snahou by mélo byt

aktivizovat jedince a zvysit jejich zdjem a vynalozenou aktivitu (Urban, 2013, s. 31).

Dostupnych motivi, se kterymi lze pracovat je cela fada. Uz pfi samotném nastupu do
prace je potieba se vzdélavat a ucit se nové pracovni postupy a obohacovat se o nové
informace a védomosti. Nejcast€jSim divodem ke vzdélavani zaméstnanct je rozsifovani
modernich technologii a modernizace pracovniho prostiedi. Zaméstnanec je také
motivovan k dal§imu vzdélavani z divodu kariérniho ristu, zvyseni mzdy, zvySeni
bonust nebo také zmeénou legislativy a s tim spojené zmény s nejvyss§im dosazenym
vzdélanim. Pokud nejsou zaméstnanci pfiliS§ motivovani do uceni na zakladé vlastni
iniciativy, pak je nutné jim ukazat konkrétni divody, pro¢ by se méli rozvijet

a demonstrovat jim vyhody, které to jim osobn¢ bude pfinaset. (Urban, 2013, s. 109).

Motivace je nedilnou soucasti uceni a dalSiho vzdélavani a jedna se o hnaci silu clovéka
se nekam posouvat a rozvijet se. Vzdy je nutné stanovit udrzitelnou miru mezi motivaci
a samotnym ucenim. Pfili§ vysoka motivace vede ke snizeni vykonu, coz rovnéz plati u
prilis nizké motivace. V oblasti vzdelavani je nutné pracovat zejména s habitualni
motivaci, ktera se tyka hlavné ucinku postoje k dané skutecnosti. Jinak feceno se jedna o
jedince a Sirsi souvislosti zahrnuji faktory vedouci k jeho motivaci (obor vzdélavani,
zpusoby motivace, individualni pfistup apod.). S touto motivaci souvisi také aktualni

motivace, se kterou je potfeba vzdy pracovat a uplatiiovat tak nejen vnitini, ale také vnéjsi

24



motivy. Tato motivace je v ramci vzdé€lavani dospélych velmi dilezita, jelikoz dochazi
k vSestrannému pochopeni dané problematiky, zarover také k aktualnimu proziti a také

vnitfnimu proziti (Armstrong, 2007, s. 219).

Z hlediska efektivity je potfeba uvést funkci potieb jako vychodiska motivace a také
vztah k sebekoncepci. Praveé vzbuzeni potieby jedince se vzdélavat, mize byt u dospélych
jedinca daleko jednodussi, nez tomu je u mladSich osob. Dospély ¢lovék si uvédomuje
pozitivni pfinosy profesniho vzdélavani a jejich vliv na jeho budouci vyvoj nejen v oblasti
zamestnani. Tudiz lze fici, ze faktor motivace mize byt v dospélosti pfi¢inou optimalnich
vysledkd v ueni, v nékterych piipadech vyssi kvality, nez je tomu u jedinci mladsich

veékovych kategorii (Urban, 2013, s. 106-112).

U dospélych osob mnohdy dochézi k upozad'ovani uspokojovani potieb vyssi kategorie
pfed niz§imi potfebami. Timto je mysleno zejména upfednostriovani praktickych motivi,
hlavné z divodu zajistit rodinu ¢i vlastni osobu. Pokud bude mit jedinec vyssi vzdélani,
tak bude mit rovnéz vidinu lepsiho zazemi a finan¢niho zaji§téni. Spolecenské motivy
zase slouzi predev§im ke snaze zachovat pokrok s vyvojem védy a techniky a zménami,
jez piichazeji ve spolecnosti. Rovnéz intelektualni motivy maji své nezastupitelné misto
ve vzdélavani, jelikoz aspéchy ve vzdélavani predstavuji nové vykony osob a jejich snahu
prekonavat tézsi a naro¢néjsi ukoly a tim dosahnout také vyssi kvalifikace (Urban, 2013,

s. 106-112).

2.4 Prekazky a bariéry v profesnim vzdélavani

Rovnéz v ramci procesu vzdélavani se 1ze setkat s celou fadou omezeni a prekazek. Kazdy
¢loveék ma své potreby se vzdélavat a ve velké mife zavisi na jeho vnitinich pohnutkach
a impulsech, kolik Casu a energie chce svému rozvoji vénovat. Rozdil mezi jedince je
zejména ten, ze néktefi uspokojuji vzdélavaci potieby prabézné, jini se vzdélavaciho
procesu ucastni pouze, protoZze musi a néktefi vubec. V prub&hu zivota dochazi k
vyskytovani prekazek v ramci uceni a velmi zélezi zeyména na vnitfni motivaci a zayjmu

jedince se dale rozvijet (Rabusicova, Rabusic, 2008, s. 106).

Mezi prekazky lze zaradit zejména bariéry v kontextu struktury. Jedna se zejména o

socialné ekonomické podminky, podminky na trhu prace, podminky financni a také
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politické. Na rozhodnuti, zda se lidé budou ¢i nebudou vzdélavat, ma vliv zejména zptisob
zivota lidi, zivotni podminky, komunita, ve které se pohybuji a také jejich nejvyssi
dosazené vzdé€lani. Tyto faktory ovliviiuji nejen nabidku programua vzdélavani, ale také
poptavku ze strany lidi. Jako velky problém se jevi skuteCnost, ze tyto prekazky nelze
do zna¢né miry ovlivnit, lze pouze pracovat s ¢lovékem a jeho motivaci k dalSimu

vzdélavani (Rabusicova, Rabusic, 2008, s. 106-108).

Mezi dalsi prekazky se tadi také institucionalni podminky, coz se tyka zejména nabidky
dostupnych programd, skolicich a ucebnich prilezitosti. Nejedna se vSak o poptavku ze
strany jednotlivcd, ale moznosti uceni, které jsou k dispozici bez ohledu na potiebu
jednotlivcd. Sem se fadi predev§im Casové rozlozeni vzdélavani, kvalita uCitelt, uroven
vzdélavacich instituci nebo prostiedi, jez ptisobi na uceni. Mezi omezujici faktory se dale
fadi nevhodna technika, ktera se vyuziva béhem vzdélavani a také nedostateCné,
neefektivni usmérniovani ziskavani novych informaci nebo poradenské sluzby

(Rabusicova, Rabusic, 2008, s. 64).

V neposledni fadé je potreba také zminit individualni piekazky, které jsou dany
predev§im dispozicemi jedince. Konkrétné se jedna o hodnotovy systém jedince nebo
jeho postoj k dalSimu vzdélavani. Tyto bariéry jsou do znaéné miry ovlivnény
strukturalnimi a institucionalnimi faktory, jez byly uvedeny vySe. Individualni bariéry
predstavuji souhru okolnosti, jez na jedince ptsobi v ramci jeho zivota. Osobni postoje
kazdého cloveéka jsou ovlivnény nejen kulturnim kontextem, ale celkovou podobou
spoleCnosti. Pravé postoje spoleCnosti pusobi na jedince a mohou jej podnécovat
k dal§imu vzdélavani ¢i se naopak vyvolat opacny efekt (RabusSicova, Rabusic, 2008, s.

104-107).

Podle odbornikt patii mezi prekazky ve vzdélavani také tradi¢ni postoje ve vzdélavani
ze strany spoleCnosti, coz je spojeno zejmeéna s piistupem Skoly a piislusnou kvalifikaci.
Pokud neni vzdélavani vnimano jako bézna soucast lidského zivota, je pak povazovano
jako néco mimoradného. Dalsi piekazkou je také riznorodost spoleenskych vrstev, coz
zapri¢inuje razny pristup jedinct do procesu vzdélavani. Pro nékoho se mize jednat o

automatickou Cinnost, nékdo to povazuje za zbytecnost a nechce se tim zabyvat vice nez

26



je nezbytné nutné. Vliv ma také mistni pfislusnost, protoze vzdélavani je koncentrovano
do velkych meést, coz znevyhodiiuje jedince z vesnic ¢i odlehlych oblasti. Rovnéz
chybéjici koncept celozivotniho vzdélavani a nedostateCna pozitivni motivace znaci

nizky zajem o dalsi vzdélavani (Rabusicova, Rabusic, 2008, s. 110).

Samoziejmé nelze opomijet ani finanéni stranku, se kterou je dalsi vzdélavani spojeno.
Odborné a kvalifikacni kurzy jsou realizovany za tplatu, coz v§ak od nich mnoho jedinca
odrazuje. V pfipadé€, ze je v zajmu zaméstnavatele, aby se zaméstnanec dale vzdéelaval,
finan¢né je v tomto sméru podporuje €i kompletné zajist'uje jejich uskuteCnéni. Neékteri
lidé také povazuji své vzdélani za dostatecné, tudiz se obavaji toho, ze vynalozené

finan¢ni prostfedky jim nepfinesou dalsi uzitek (Rabusicova, Rabusic, 2008, s 109).
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3 SYSTEM VZDELAVANI VE VYBRANEM PODNIKU

3.1 Charakteristika firmy

Na zalozeni vybrané firmy maji nejvét§i uspéch, Vaclav Laurin vyucen strojnim
zamecnikem a Vaclav Klement byl knihkupec, ve 20. stoleti na Mladoboleslavsku.
Zakladatelé zacali s opravou a vyrobou jizdnich kol a pozdéji motocyklt. Jizdni kola
Slavia se vyrabé€la nepfretrzité az do roku 1905. Rok 1905 je povazovan za rok zahéjeni
vyroby automobild. Jméno Skoda je spojeno s mladoboleslavskou automobilkou od roku
1925. Vyroba probihala pouze se 7 zaméstnanci a postupné se rozSifovala. V roce 1930
meéla spolecnost celkem 600 zaméstnanct a jejich pocty se kazdym rokem zvysovaly,
dnes spolecnost zameéstnava vice jak 35 000 lidi. Béhem druhé svétové valky byla firma
v upadku, a tak firma zacala vyrabét obojzivelné vozidlo, uréené pro némeckou armadu.
Mezi lety 1946 az 1991 vznikalo velké mnozstvi modeld automobilu, ale kvili omezeni
zahrani¢niho obchodu nebyla vyroba dostatecné produktivni. Nasledné doslo ke vzniku
koncernu, kdy se spojily dvé nejvétsi automobilky v ramci Ceské republiky. S vzajemnou
spolupraci doslo nejen k prilivu velkych investic, ale také se zménil celkovy koncept
spoleCnosti.

Hlavnim pfedmétem hospodariské ¢innosti je predevsim vyvoj a prodej automobili a také
poskytovani servisnich sluzeb. Vedle hlavniho zavodu v Mladé Boleslavi, ma firma dalsi
montazni fabriky a to ve Vrchlabi a v Kvasinach. Montaz vozidel se dale rozsifila az za

hranice CR a to do: Ciny, Ruska, Slovenska, Indie a dokonce i Ukrajiny.

3.2 Motivace k dalSimu vzdélavani

Hlavnim cilem spole¢nosti je podporovat ristovou strategii a také stanoveni cild ve vSech
oblastech, tudiz personalni oblast neni vyjimkou. Hlavnim ukolem personalni sféry je
udrzet pozici atraktivniho zameéstnavatele nejen pro potencionalni uchazece o praci, ale
také pro soucasné pracovniky. Klicovym tkolem je podporovat zejména odborné oblasti
pro nabor zaméstnancu, ziskavani vysoce kvalifikovanych zaméstnancu a také efektivni
rozvoj vSech pracovniki a posilovani jejich loajality viici spolecnosti.

Aby mohla spole¢nost konkurovat jinym podnikiim, musi podporovat vzdélavani u vSech
soucasnych pracovnikd a vzbuzovat u nich zajem se rozvijet v oblasti, kterou vykonavaji.

Spolecnost se snazi pracovat se systémem benefitti a rovné€z také umoziiuje pracovnikiim
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adekvatne postupovat napiic¢ spolecnosti. Cilem je zajistit zaméstnanci znalosti rozvoj a
také osvojovani praktickych dovednosti, tudiz se snazi je posilat na odborné staze nejen
v ramci podniku, ale také mimo né&j. SpoleCnost zajist'uje rotaci pracovnikd v riznych
oblastech, aby u nich vzbudila z4jem o jednu konkrétni oblast, které se nasledné mohou
naplno vénovat. Tomu uzptisobuje pracovni dobu, dostupné benefity a také moznosti
dalSiho profesniho vzdélavani.

Pravé snaha motivovat stdle zaméstnance vede k jejich spokojenosti a snizeni jejich
fluktuace. Pracovni zivot zaméstnance by mél byt vyvazeny jeho osobni zivotem a
v tomto sméru se spoleCnost snazi zajistit adekvatni benefity, jez jsou spojené také se
snahou se vzdé¢lavat. Pii snaze se vzdélavat, se zvysuje také kvalifikace zaméstnance, a
to znovu vede k lep§im benefitim. Nedilnou souéasti je zejména ,,Skolici akademie®,

které se bude vénovat nasledujici kapitola.
3.3 Systém profesniho vzdélavani ve firme

3.3.1 Odborné vzdélavani pro zvyseni profesnich kompetenci

Soucasti organizacni struktury spolecnosti je i oblast fizeni lidskych zdroju, jejichz
nedilnou soucasti je ,,Vzdélavaci Akademie®. Training Academy je primarne€ zodpoveédna
za stanovené hranice, vizi a neustaly rozvoj strategie rozvoje lidskych zdroji a odborného
vzdélavani ve vyse uvedené firmy. Skolici akademie tak pokraduje v udrzovani tradice
zavedené v celé spolecnosti. V celé spoleCnosti je provedend analyza potieb, poté je
stanoven koncept a navazujici plan vzdélavacich aktivit pro vSechny cilové skupiny a
vSechna oddéleni spoleCnosti. Dale jsou to procesy personalniho rozvoje a Skoleni
v ramci spolecnosti, které zahrnuji 1 praci s jejich finanénimi a manazerskymi zdroji,
praci se zpétnou vazbou a nasledné vyhodnoceni $koleni. Hlavni &innosti Skolici
akademie je analyza potieb pracovniki, koncepce vzdé€lavani, planovani, realizace a
hodnoceni v nasledujicich oblastech: analyza potenciondlu, mimoodborna pfiprava,
Skoleni, technicka pfiprava, odborna piiprava a ptiprava studentd pro Emco a poradenstvi.
Online kurzy jsou zvefejnény vzdy na zacatku mésice, tyto kurzy musi absolvovat a kazdy
zaméstnanec jich musi absolvovat urcity pocet. Bez ohledu na to, jakou pozici zaujimaji,
je to tento vzdélavaci systém neménny. Absolvovani kurzu je potvrzeno Skolitele a také
hodnoceno. Vzdélavaci programy pro skupiny zaméstnanci odpovidajici organizacni

struktufe. Jsou rozdé€leny do kurti pro vys§i managment, pro odborné manazery, kandidaty
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managmentu, koordinatory, mistry, ekonomické a technické pracovniky, délnické
profese, nové zaméstnance, zaméstnance v zamoii, zahrani¢ni zaméstnance a studenty

sttednich odbornych skol pfislusné firmy.

Ke zvySovani odbornych kompetenci slouzi nasledujici typy vzdélavani:

o Skolici akademie (jedna se o seminafe, jeZ jsou nabizeny viem zamé&stnanciim,
vzdy po vzéjemné konzultaci s vedoucim a odsouhlasenti).

e Mentoring (jednd se o formu personalniho rozvoje, jejimz zékladnim cilem
je rozvoj osobnosti a schopnosti pracovnika, na zakladé vztahu mezi mentorem
a novym zameéstnancem).

o Skoleni, seminafe, webinafe (tyto vzdélavaci procesy pomahaji fesit deficity ve
fungovani tymu, jedna se o vzdélavaci akce, jeZ jsou uzpusobeny potiebam
organizacnich jednotek).

e E-learningové seminafe (jsou to produkty vzdélavani, jez dopliiuji nabidku
seminafti a moderni formu samostudia zaloZenou zejména na moznosti si volit ¢as

a tempo prace).

Vzdélavani délnickych profesi je spojeno predevSim se specifickymi cinnostmi
zaméstnancu. Dnes jsou nejvyznamnéjSimi a nejzadanéjSimi kurzy. Kurz Automotive
Electronics, kurz pramyslové robotiky, kurz PC, svarecsky kurz, kurz elektroniky, kurz
automechanika, kurz lakyrnik. V dneSni moderni dob¢, kdy se technologie neustale vyviji
a jde stale dopfedu a méni se jejich postupy, je nezbytné prubézné tyto kurzy vzdélavat.
Dalsi oblasti je svarecka dilna, kde jsou propojeny kurzy optimalizace svatfovani. Jedna
se o kurz ru€niho svarovani, kurzy svarovani elektrickym obloukem a kurzy standartniho

svarovani SN.

3.3.2 Odborné vzdélavani pro zvyseni jazykovych kompetenci

Ve vyrobnim podniku, stejn€ jako v jinych mezinarodnich spolecnostech, je hlavni diraz
kladen na Skoleni a pro mezinarodni spolupraci také na jazykové kompetence. V dusledku
toho vzniklo mimo Training Academy cizojazy¢né centrum, jehoz ukolem je koordinovat
veskeré aktivity spojené s vyukou jazykt. Vzdé€lavani je zameéteno predev§im na némcinu
a anglictinu, ale v posledni dobé¢ se spolecnost zamétuje 1 na dalsi svétové jazyky jako je

rustina, Spanélstina. Potfeby, poCet uchazecu a financni prostiedky jsou prezentovany ve
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studijni kapitole o absolvovani vyuky jazyka. Duraz je kladen na zhodnoceni jazykového
vzdélavani (jazykova aroven) a zpétnou vazbu pro Skolici oddé€leni a vedouciho.

Nedilnou soucasti je roziad’ovaci test, ktery je povinny pro vSechny, kdo se chce zucastnit
jazykového kurzu a sklada se vzdy pisemnou casti kurzu. Vzdy na zacatku roku, mezi
lednem a unorem. Po ukonceni jazykového kurzu, probéhne dal§i zavérecné testy,
pisemna ¢ast a ustni zkouska. Veskeré pisemné testy probihaji elektronicky v pfedem
vymezeném Case. V piipad€, ze ucastnik nesplni pozadovany test, nemuze postoupit do
dalsiho kurzu. Muze kurz nasledné znovu opakovat v dal§im roce. Pokud podminky
nesplni ani v nasledujicim roce, je z kurzu vyloucen a ¢eka jej financni postih ze strany
nadfizeného. Vétsinou se jedna o ztratu osobniho ohodnoceni. Veskeré kurzy jsou
financovany ze strany podniku, tudiz je nutné zaméstnance motivovat k dal§imu
vzdélavani a zajistit jim tak prostor se vzdélavat a také uplatnit veskery Cas straveny na

kurzech.
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PRAKTICKA CAST

V soucasné dobé neustalého pokroku a technologickych novinek je nutné se neustale
vzdélavat a rozSifovat své obzory. Nejedna se pouze o obnovovani jiz souc¢asné ziskanych
informaci, ale také o ziskavani novych védomosti a dovednosti s ohledem na obor a
profesi, kterou jedinec vykonava. Dnes ani dlouholetd praxe nezajisti jedinci jeho
postaveni ve firmé a odbornost v ramci svého oboru. Je nutné se neustale vzdélavat,
obnovovat své znalosti, mit zajem o svou profesi a ob&tovat ¢as s tim spojeny.

Nize predlozeny vyzkum bude mapovat zejména aktudlni systém vzdelavani
ve vybraném mladoboleslavském podniku z pohledu samotnych zaméstnancti pasobicich
na pozicich délnikd a TH pracovnikd. Zamérem je poodhalit stav profesniho vzdélavani
a moznost kariérniho ristu s ohledem na vnéjs§i a vnitini motivaci, ktera na jedince

pusobi.

4 CHARAKTERISTIKA A POPIS VYZKUMU

4.1 Metodika vyzkumu

V nasledujici kapitole bude vymezen cil vyzkumu, ktery byl vytvoren s ohledem na vyse
uvedena teoreticka vychodiska tykajici se problematiky motivace a profesniho
vzdélavani. Cil vyzkumu musi zcela jasné korespondovat s teoretickymi poznatky
a vychazet z pevného ramce tykajici se dané problematiky. V tomto piipadé se jedna
zejména o motivacni faktory, které na jedince pusobi, moznosti profesniho vzdélavani a
s tim souvisejici zpusob motivace zaméstnancu. Tedy jak je adekvatné motivovat k tomu,
aby se profesné vzdélavali. Ze stanoveného cile byly nasledné stanoveny dilci cile a

rovnéz hypotézy, jez uzaviraji cely okruh Setfeni.

4.1.1 Cil vyzkumu a vyzkumné otazky

Cil vyzkumu je nutné stanovit pfed samotnym zahijenim zkoumaéni, ale také pied
samotnym zahajenim zpracovani teoretickych vychodisek. Vymezit cil vyzkumu a z toho
vyplyvajict dil¢i cile musi byt vzdy v souladu se zdmérem celé prace. Cil je sestaven vzdy

s ohledem na strukturu prace. Prvni Cast prace se opird o teoretické znalosti, které
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predstavuji vychodiska pro vyzkumné Setfeni. Na zakladé teoretickych vychodisek a také
nastaveného cile predlozené prace byl vyvozen cil vyzkumného Setfeni.
Cilem praktické Casti je predstavit systém vzdelavani v konkrétnim podniku a predlozit

navrhy na zvySeni efektivnosti firemniho vzdélavani dospélych.

Z takto nastaveného cile jsou sestaveny také dilci cile celého zkoumani, které jsou

nasledujici:
Dil¢i cile:

1. Zmapovat nazor zaméstnancli na systém vzdélavani ve firme.
2. Zjistit zptisob motivace k dalSimu vzdélavani u konkrétnich zameéstnancii.

3. Zjistit nejvhodné&jsi zptsob vzdélavani u vybranych zaméstnancti.

Z cile vyzkumu a také dil¢ich cild vychazeji vyzkumné otazky, jez jsou stanoveny

nasledovneé:

1. Jaké jsou nejsilng;s$i motivy k dal§imu vzdélavani?
2. Jaké ptekazky lze vymezit v profesnim vzdélavani?

3. Jaky typ profesniho vzdélavani zaméstnanci uptednostiiuji?

4.1.2 Formulace hypotéz
Z vySe nastaveného cile vyzkumného Setfeni byly rovnéz sestaveny hypotézy, na zaklade

metodologického zdroje (Gavora, 2010, s.65) jez jsou nasledujici:

HI1: Nejsilngjsi motiv k dalSimu profesnimu vzdélavani predstavuje lepsi financni

ohodnoceni, vice nez touha po osobnim rozvoji.

Tato hypotéza vychazi z predpokladu, ze nejsilnéjSim motivem lidi obecné je lepsi
finan¢ni ohodnocent, které u nich vzbuzuje zajem se dale vzdélavat ¢i pracovat nad ramec
svého tvazku. Osobni rozvoj vychazi zejména z vnitini motivace, ktera je vSak u kazdého
jedince odlisSnad a nelze sni uplné€ pracovat v celkovém meéfitku systému motivace

v podniku.
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H2: Zaméstnanci pracujici v podniku déle nez Slet, povazuji za prekazku k dalSimu
vzdélavani zejména pracovni vytizenost, oproti tomu u zaméstnancti pracujicich ve firmé

méne nez Slet, jsou prekazkou dal§iho vzdélavani zejména individualni bariéry.

Tato hypotéza vychazi zejména z nazoru, ze zaméstnanci, jez pracuji v podniku delsi
dobu, nepovazuji za zcela podstatné se dale vzdélavat a radéji vénuji svij Cas praci, o
které si mysli, ze ji zvladaji s prehledem a neni tak nutné své dosavadni znalosti dale
prohlubovat. Jedna se o osobni pfistup kazdého z nich na dalsi profesni vzdélavani a jejich

celkovy pfistup ke vzdélavani.

H3: Zaméstnanci v ramci dalSiho profesniho vzdélavani vice uptednostriuji Skoleni a

workshopy nez samostudium.

Posledni hypotéza je zpracovana na zakladé piedpokladu, Zze wnitfni motivace
zamestnancl neni tak silna, aby se sami rozhodli k samostudiu a vénovali mu dostatecné
mnozstvi ¢asu. Naopak Skoleni a workshopy mohou byt pro n€ zajimavé nejen s ohledem
na teoretické znalosti, ale také sohledem na praxi. Rovnéz kolektivni motivace

je mnohem silnéjsi nez motivace jednotlivce.

4.2 Metodologie vyzkumu

V tomto vyzkumném Setfeni bylo vybrano kvantitativni Setfeni. Puvodné byla tato
metoda povazovana za primarni metodu ziskdvani dat, coz se vSak Casem zménilo
a primélo to metodology ke vzniku metodologickych §kol a rovnéz doslo k vyuzivani Sirsi
Skaly zpasobu ziskavani dat. Kvantitativni vyzkum spociva zejména v praci s fenomény,
které jsou také predmétem zkoumani a navzajem se do jisté miry ovliviiuji. Stanoveny
predmét zkoumani musi byt vzdy meéfitelny a musi byt mozné jej navzajem porovnavat
s ostatnimi dostupnymi informacemi. Ziskana data musi byt vzdy porovnatelna, tudiz
je nutné, aby jejich podoba byla kvantifikovatelna. Veskera ziskana data nasledné
prochazeji interpretaci s ohledem na stanoveny cil zkoumani (Priicha, 2014, s. 105)
Tento typ vyzkumu je urCeny predev§im k ziskavani dat, u kterych jsou kladeny
nasledujici dotazy: Dotaznikové otazky, jsou oteviené a uzaviené otazky. Konecné lze
fici, ze kvantitativni vyzkum je pfedevSim o sbéru dat o poctu vyskytu urcitého jevu.
Objevil také korelaci mezi témito jevy a jejich vzajemnym vlivem (Pricha, 2014, s. 114-

115).
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4.3 Metody vyzkumu

Jako metoda pro sbér dat bylo zvoleno dotaznikové Setfeni urCené pro zaméstnance
podniku v Mladé Boleslavi, konkrétné€ pak pro délniky a TH pracovniky. V tomto piipadé
se jedna o standardizovany dotaznik, jelikoz se jeho otazky a poradi otdzek v daném

vyzkumu uz nemeénilo.

4.3.1 Dotaznikové Setieni

Pro zvoleny typ dotazniku je charakteristické, ze zajisti velké mnozstvi dat a dokaze tak
zmapovat nazory zaméstnanci podniku na systém dal§iho vzdélavani s ohledem na
motivacni Cinitele. Samotné ziskavani dat je efektivni a také probiha relativné rychle.
Ovsem nasledné zpracovani ziskanych dat je obtizné a ¢asoveé narocné. V kvantitativnim
Setfeni musi byt spravné a vhodné polozené otazky, aby byl sbér dat uspesny a kvalitni,
a je nutné ziskat data od vétsiho poctu jedinci. Jeho nespornou vyhodou je anonymita
respondentu, jelikoz jsou ziskana data. Zaméstnanci odpovidaji pravdivé a nemusi se
obavat o své otevienosti vii¢i zaméstnavateli. Respondenti jsou odhodlany vyjadfit svij
osobni nazor a své dojmy, nebo zkuSenosti, jelikoz neciti zadnou hrozbu ze strany

nadfizenych. (Gavora, 2010, s.121-130).

Dale muZzeme popsat dotaznikové Setfeni jako, zpusob pisemného kladeni otazek a
ziskavani odpovédi, samotny dotaznik je peclivé organizovany, pfedem pfipraveny a
dobfe strukturovany soubor otazek. Hlavni nevyhodou dotaznikového vyzkumu je, ze se
na ziskanych datech podileji respondenti.

Ziskana dat jsou do znacné miry ovlivnéna zkusenostmi respondentti a nelze je ovlivnit,

1 kdyz jsou pfitomny. Intervence vyzkumnika nebo jinych v potfadi otazek a jejich slozeni.

Podstatnym aspektem dotaznikového Setfeni je navratnost zaslanych ¢i predanych
dotaznikti. Nejlepsim zptasobem je dotazniky predat osobné a ziskat data prostiednictvim
tzv. pfimého dotazovani, coz vSak neni vzdy mozné a vzhledem k soucasné
epidemiologické situaci je to mnohdy v rozporu s hygienickymi pravidly. Béhem tohoto
ziskavani dat je vzdy pfitomen vyzkumnik a pomaha pfi vypliiovani dotaznikt, poskytuje
potfebné informace a objasiiuje veskeré nejasnosti. Vyzkumnik si také ithned vyplnéné

dotazniky pfevezme, coz zvySuje navratnost.
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Predlozeny dotaznik je zpracovan s ohledem na teoreticka vychodiska a také s ohledem
na cil zkoumani k praktické ¢asti prace. Pti jeho zpracovani bylo nutné zohlednit zamer
celé prace, ale také hypotézy a vyzkumné otazky. Velka cast otazek v dotazniku je
uzavieného charakteru, coz zvySuje navratnost spravné vyplnénych dotaznikd. U
nékterych otazek mohli respondenti uvést 1 jinou nez nabizenou moznost a posledni
otazka je otevieného charakteru. Pfedlozeny dotaznik byl zpracovan na zakladé zaméru
vyzkumnika zjistit, jaky ndzor maji osloveni respondenti na systém vzdélavani v ramci
podniku, ve kterém pracuji. Vybrané otazky mapuji jejich nazor na vzdelavani a také
jejich pristup k profesnimu vzdélavani jako soucasti vykonu jejich pracovni pozice.
Dotazniky sméfovaly k pracovnikiim podniku v Mladé Boleslavi, konkrétné pracujicich
na pozicich délnik a TH pracovnik. Tito respondenti byli vybrani, jelikoz pracuji
v kazdodennim provozu, a ackoliv se to nezd4, maji znacnou odpovédnost a také jsou
v dennim kontaktu s vyrobky, jez se nasledné dale distribuuji do celého svéta. Musi
dodrzovat prisné technické normy a pravidla a s tim souvisi také pravidelné vzdélavani.
Zaroven od nich vSak spoleCnost neocekava, ze se budou pravidelné vzdélavat, jelikoz
kariérni postup neni jejich primarni ambici. Pravé otevienost této profese se jevila jako
velmi vhodna pro predlozené dotaznikové Setieni.

Dotaznik umoziiuje respondentim vyjadiit svij nazor, ovSem ne v plné mife. Jedna se
spiSe o nazory v ramci stanovenych odpovédi, ze kterych si museli vzdy zvolit. Dotaznik
ma své limity a s témi bylo nutné pocitat pfi jeho sestavovani. Prvni otazky dotazniku se
zabyvaji ziskanim demografickych udaja, jako je pohlavi, délka praxe, doba pusobeni

v podniku a také pracovni pozice.
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4.3.2 Navratnost dotazniku

Nize v grafu 1 je zobrazena navratnost dotaznikti zaslanych v ramci sbéru dat.

Graf 1: Navratnost dotazniku

Navratnost dotazniku

B Vyplnéné dotazniky

M Nevyplnéné dotazniky

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 1 vyplyva, ze celkem 67 % respondentli z oslovenych 120 dotazovanych fadné
vyplnilo zaslané dotazniky a jejich odpovédi tak byly zafazeny do interpretace dat. Pouze

33 % oslovenych respondentii nevyplnilo dotazniky viibec nebo neuplné.
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Tabulka 1: Navratnost dotazniku

Pocet vyplnénych dotaznika 80

Pocet nevyplnénych dotaznika 22

Pocet chybné vyplnénych

dotazniku

Pocet nelplné vyplnénych
10
dotaznik(

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky 1 vyplyva, ze 80 dotaznik(i bylo fadn€ vyplnéno. Celkem 22 respondentti
nevyplnilo dotazniky vibec. Dale 8 dotaznikd bylo vyplnénych chybné. Celkem 10
zaslanych dotaznikii nebylo vyplnéno v Uplnosti a nemohly tak byt zafazeny do

nasledného zpracovani dat.

4.4 Popis vyzkumného vzorku

Pro ziskavani dat v ramci vyzkumného Setfeni byl zvolen zcela jasny vzorek respondentt,
kterym byl dotaznik uren. Do zkoumani byli zahrnuti dé€lnici a TH pracovnici
automobilky sidlici ve Mladé Boleslavi. Dotaznik byl zaslan prostiednictvim elektronické
komunikace. Emailové adresy byly ziskany v ramci intranetu spoleCnosti. Vzorek
respondentu zrcadli jedince, ktefi pracuji ve vybraném podniku na délnické pozici a maji
bohaté zkusenosti s dal$im profesnim vzdélavanim a také zptisoby motivace, které podnik
k profesnimu vzdélavani vyuziva.

Celkem bylo osloveno 120 respondentd, ale z toho se samotného vyzkumného Setieni
ucastnilo pouze 80, coz je zobrazeno v grafu 1 a tabulce 1. Pfi vybéru respondenti byla
zvolena pouze jedina podminka, a to ochota dotaznik vyplnit a vénovat tomu svij Cas.
Dalsi podminky byly splnény jiz pfi samotném vybéru tohoto vzorku, konkrétné tedy

zastoupeni jistych pracovnich pozic. I pfes absenci stanovenych kritérii vSak byly
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mapovany demografické udaje, jako je pohlavi, délka praxe na dané pracovni pozici, doba

pusobeni v podniku a jiz zminéné soucasna pracovni pozice.

Graf 2: Pohlavi

Pohlavi

B Muz

m Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 2 vyplyva, ze vice nez polovina respondentl je muzského pohlavi. Jedna se o 53
respondentt. Celkem 34 % dotazovanych je zenského pohlavi, coz je 27 z celkového

poctu 80 respondentu.
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Graf 3: Délka praxe na aktualni pracovni pozici

Délka praxe na aktualni pozici

B Méné nez 5 let
W6 az10 let

M Vice nez 11 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle grafu 3 je zfejmé, ze celkem 45 % dotazovanych pracuje na aktualni pracovni pozici
od 6 do 10 let. Jedna se o nejvice zastoupenou kategorii s celkovym poctem
36 dotazovanych. Celkem 38 % respondentt pracuje na vybrané pracovni pozici vice nez
11 let. Pouze 17 % dotazovanych piisobi na své pracovni pozici méné nez 5 let. Jedna

se tak o nejméné zastoupenou skupinu respondentq.
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Graf 4: Aktualni pracovni pozice

Aktualni pracovni pozice

B TH pracovnik

m Délnik

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 4 vyplyva, Ze vice nez polovina dotazovanych ptisobi na pracovni pozici délnik.
Jedna se 0 44 dotazovanych. Celkem 45 % respondentl pracuje na pozici TH pracovnik.

Dle rozlozeni dat je zfejmé, ze jsou respondenti zastoupeni v podobném poctu.

4.5 Realizace vyzkumu

Vyzkumné Setfené probihalo v elektronické podobé, coz se jevilo také s ohledem na
soucasnou epidemiologickou situaci v zemi jako nejvhodnéjsi zpasob, jak zajistit data a
dodrzet prisné hygienické podminky. Pivodné sice bylo zvazovano, ze by se vyzkum
realizoval v osobni rovin€, ale s ohledem na COVID-19, bylo mnoho zaméstnanct
v karantén¢€ nebo v pracovni neschopnosti, coz znacné ztézovalo sbér dat. Takze se
nakonec ziskavani odpovédi v elektronické podobé jevilo jako nejlepsi napad a také
nejusporngj$i moznost s ohledem na Cas. Samoziejme vyvstala obava, ze nebude
zajisténo potrebné mnozstvi dat, ale nakonec doSlo k pfedchozimu kontaktovani
vybranych respondentt bud’ osobné, pokud to bylo mozné nebo prostednictvim emailové
komunikace nez do§lo k samotnému zaslani dotazniku. Timto rovnéz byla zajisténa vyssi

navratnost vyplnénych dotaznika.
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Celkovy ¢as na vyplnéni dotazniku byl stanoven na 15 minut, coz byl také maximalni
predpoklad. VétSinou se vSak jednalo o 10 minut od zapocleti vyplilovani
az do zodpovézeni otevienych otazek. Je vSak nutné podotknout, Ze u otazek s otevienou
moznosti odpoveédi dochézelo k jejich netplnému vyplnéni nebo vynechani. To vedlo
k jejich vytazeni z nasledné interpretace. Nakonec vSak bylo ziskano dostate¢né mnozstvi
dat.

Samotnému zkoumani vSak predchazel také predvyzkum. Ten slouzil zejména k ovéfeni
skladby dotazniku, jeho pochopeni ze strany respondenti a zjiSténi, zda neobsahuje
n¢jaké nejasnosti. Na zaklade téchto zjisténi byly nékteré otazky upraveny a zaménéno
jejich potadi. Tato data vSak nebyla zahrnuta do finalni interpretace dat.

Vyzkumné Setfena bylo realizovano od zafi az do listopadu loniského roku. V této dobé
doslo nejen k predvyzkumu, ale také k osloveni respondentt, zaslani dotazniku a jejich
vraceni zpét. Rovnéz doslo k vyhodnoceni vyplnénych dotaznikti a rozhodnuti o tom, zda
je vhodné je zaradit do interpretace Ci nikoliv. Vyzkum probéhl dle pavodnich predstav a
nedoslo k vét§im komplikacim, coz bylo ocekavano s ohledem na neosobni formu sbéru

dat.

4.6 Interpretace ziskanych dat

V nasledujici kapitole budou ziskana data interpretovana prostfednictvim grafi. Tyto
grafy také budou slovné okomentovany. Dotaznikové Setfeni zajistilo celkem
80 respondentt pracujicich ve spolecnosti sidlici v Mladé Boleslavi, a to na pracovnich

pozicich TH pracovnik a délnik.
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Otazka ¢. 4: Mate dostatek informaci o mozZnostech aktualniho firemniho

vzdélavani?

Graf 5: Informovanost o aktualnim firemnim vzdélavani

Informovanost o aktualnim firemnim
vzdélavani

M Spise ANO
m ANO

= Nevim

M Spise NE
mNE

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 5 vyplyva, ze celkem 33 % dotazovanych je spiSe informovano o aktualnim
firemnim vzdélavani. Celkem 29 % je informovano o aktudlnim firemnim vzdélavani.
Jedna se o 26 respondenti. Celkem 20 % dotazovanych vybralo moznost ,spiSe ne”.
Pouze 11 % dotazovanych povazuje svoji informovanost o aktualnim firemnim
vzdélavani za nedostateCnou. Jedna se o 10 respondentti. Pouze 8 z nich uvedlo, Ze nevim,

zda jsou jejich informace o firemnim vzdélavani dostatecné.
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Otazka ¢. 5: Vyhovuje Vam systém vzdélavani ve firmé?

Graf 6: Spokojenost se systémem vzdélavani ve firmé

Spokojenost se systémem vzdélavani ve
firmé

M Spise ANO
m ANO

= Nevim

M Spise NE
mNE

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle grafu 6 je ziejmé, Ze témér polovina respondentd jsou spiSe spokojeni s firemnim
vzdélavanim, Jedna se o 33 dotazovanych. Celkem 32 % dotazovanych uvedlo, Ze jsou
spokojeni s firemnim vzdélavanim. Jedna se o 26 respondentd. Celkem 13 %
dotazovanych neni spokojeno se systémem firemniho vzdélavani. Moznost ,,spiSe ne®
zvolilo 10 % dotazovanych. Pouze 4 % oslovenych respondenti vybralo moznost

,,nevim®.
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Otazka ¢. 6: Povazujete za dulezité dale se profesné vzdélavat?

Graf 7: Dulezitost dalSiho profesniho vzdélavani

Dulezitost dalSiho profesniho vzdélavani

M Spise ANO
m ANO

= Nevim

M Spise NE
mNE

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 7 vyplyva, ze vice nez polovina dotazovanych povazuje dalsi profesni vzdélavani
za velmi dulezité. Tuto moznost vybralo 52 dotazovanych. Celkem 15 % oslovenych
respondentt zvolilo moznost ,,spiSe ano®“. Moznost ,,nevim“ odpovédélo 6 dotazovanych.
Dale jsou ob€ odpoveédi, a to ,,ne” a ,,spiSe ne” zastoupeny stejnym poctem respondentti.

Tuto moznost vybralo u kazdé z nich 5 respondentt.

45



Otazka ¢. 7: Jsou na Vas kladeny pozadavky ze strany zaméstnavatele se dale

profesné vzdélavat

Graf 8: Pozadavky ze strany zaméstnavatele k dalSimu vzdélavani

Pozadavky je strany zaméstnavatele
k dalSimu vzdélavani

M Spise ANO
m ANO

= Nevim

M Spise NE
m NE

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 8 vyplyva, ze vice nez polovina dotazovanych uvedlo, ze jsou na né¢ kladeny
pozadavky ze strany zaméstnavatele k dalSimu vzdélavani. Jedna se o 45 respondenttl.
Celkem 16 % oslovenych respondenti uvedlo, ze na né neni spise kladen tlak na dalsi
vzdélavani ze strany zameéstnavatele. Celkem 13 % dotazovanych vybralo moznost
,nevim*. Pouze 10 % vybralo moznost ,,spiSe ano*. Jedna se 8 respondentd. Pouze 5 %
respondentil nema pocit, ze by na néj byly kladeny pozadavky ze strany zaméstnavatele

k dalsimu vzdélavani.
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Otazka ¢. 8: Umoziiuje Vam zaméstnavatel dalsi profesni vzdélavani?

Graf 9: Moznost dal§iho profesniho vzdélavani

Moznost dalSiho profesniho vzdélavani

mANO mNE

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkem 91 % respondentd uvedlo, Ze jejich zaméstnavatel jim umoziuje se dale
vzdélavat. Pouze 9 % dotazovanych uvedlo pravy opak. Toto rozlozeni dat je ziejmé

z grafu 9.
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Otazka ¢. 9: Pokud ano, v jaké formé?

Graf 10: Formy dalSiho vzdélavani

Formy dalsSiho vzdélavani

W Kurzy

B Workshopy
m Skoleni

M Prednasky
mlJiné

Zdroj: vlastni zpracovani

Na otazku ¢. 9 odpovidalo 73 respondentt. Z grafu 10 vyplyva, ze 38 % dotazovanych se
vzdelava zejména prostiednictvim kurzii. Celkem 27 % respondenti vybralo moznost
prednasky. Jedna se o 20 dotazovanych. Moznost workshopy a Skoleni vybralo stejny
pocet respondentt, a to 10 u kazdé odpoveédi. Pouze 7 % dotazovanych uvedlo moznost
jiné. Zde uvadéli respondenti zejména on-line vyuku nebo studium dostupnych materialt

na intranetu.
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Otazka ¢. 10: Jaké bariéry Vam brani v dal§im profesnim vzdélavani?

Graf 11: Bariéry dalSiho profesniho vzdélavani

Bariéry dalsiho profesniho vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 11 je zfeymé, ze studium ovlivilyje fada piekazek. Pracovni vytizenost uvedlo
celkem 32% respondentd. Chybi také informace o moznosti studovat, coz je druha
reprezentativni odpovéd’. Tuto moznost zvolilo 29% respondenti. Celkem 18% uvedlo,
ze nemaji zadné prekazky v dal§im vzdélavani. Pouze 7% respondentii zvolilo variantu

méné atraktivniho kurzu a vedlejsiho vzdelavani. Mezera vzdélavacich cest predstavuje

M Pracovni vytizenost

B Mala nabidka
kurzd/vzdélavani

m Neatraktivni nabidka
kurzd/vzdélavani

m Nedostatek informaci
0 moznosti dale se
vzdélavat

M Sebedlvéra

m Vzdalenost
vzdélavacich kurzd

B Nemam zadné bariéry

omezeni pouze 3 respondentl. Sebevédomou variantu zvolili pouze 2 respondenti.
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Otazka ¢. 11: Jaka je frekvence Vasi ucasti na vzdélavacich akcich béhem

jednoho kalendarniho roku?

Graf 12: Frekvence vzdélavacich akci béhem jednoho roku

Frekvence vzdélavacich akci béhem jednoho
roku

W0 az 1krat
rocné

15% 12%

W2 a7 4 krat
rocné

W5 az 6 krat
rocné

M Vice nez 7 krat
rocné

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 12 se zda, ze vice nez polovina respondentl, ktefi byli osloveni, se vzdélava 2krat
az 4krat rocné. Respondentd bylo 48. Celkem 15 % respondent vybralo moznost vice
nez 7krat rocné. Celkem 13 % respondentti uvedlo, ze se vzdélavaji Skrat az 6krat rocné.
Pouze 12 % dotazovanych uvedlo, ze se vzdélavaji pouze lkrat rocné nebo se

nezucastiuji vubec.
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Otazka ¢. 12: Dalsi profesni vzdélavani si vybirate na zakladé:

Graf 13: Zpusoby volby profesniho vzdélavani

Zpusoby volby profesniho vzdélavani

M Svého rozhodnuti

M Na popud
nadfizeného

W Jako soucast
povinného
profesniho
vzdélavani

M Jiné (uvedte)

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 13 vyplyva, ze 52 % dotazovanych se vzdelava zejména na popud svého
nadfizeného. Jedna se o 42 respondentt. Celkem 25 % dotazovanych si vybira zptsob,
jak se dale profesné vzdélavat, zejména jako soucast povinného profesniho vzdelavani.
Celkem 20 % dotazovanych uvedlo, Ze si vybiraji zpasoby dal§iho vzdélavani na zakladé
svého vlastniho rozhodnuti. Pouze 3 % dotazovanych vybralo moznost jiné a uvadéli

zejmeéna na doporuceni spolupracovniku a z karierniho postupu.
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Otazka ¢. 13: Jakou formu dalSiho profesniho vzdélavani uprednostiujete?

Graf 14: Preferovany typ dalSiho vzdélavani

Preferovany typ dalSiho vzdélavani

B Kurzy

m Skoleni

m Workshopy
B Samostudium

M E-learning

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 14 je ziejmé, ze celkem 44 % dotazovanych preferuje vzdélavani zejména
prostfednictvim Skoleni. Jedna se o nejvice zastoupenou skupinu s celkovym poctem
35 odpovédi. Celkem 25 % dotazovanych vybralo moznost e-learning. Celkem 13 %
respondentu se rado vzdélava pomoci workshopt. Celkem 12 % respondentt uvedlo, ze
preferuje vzdélavani prostrednictvim kurzii. Pouze 6 % dotazovanych uvedlo

samostudium, coz je pouze 5 z celkového poctu 80 respondent.
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Otizka ¢. 14: Od dalSiho profesniho vzdélavani, které absolvuji, predevSim

ocekavam (vice moznych odpovédi):

Graf 15: Ocekavani od dalsiho profesniho vzdélavani

Ocekavani od dalsiho profesniho vzdélavani

M Pocit uspokojeni

B Seberealizaci

B Moznost budovat kariéru
M ZvySovani mé pravomoci

M Lepsi financni ohodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle grafu 15 je zfejmé, ze jsou data rozlozena riznorodé. Zde bylo moznost vybrat vice
moznych odpovédi. Celkem 36 % respondenti uvedlo, Ze od dalsiho profesniho
vzdélavani oCekavaji zejména lepsi financni ohodnoceni. Jedna se o 39 dotazovanych.
Celkem 23 % dotazovanych vidi v dal§im vzdélavani moznost kariérniho povySeni. 20
respondentt vidi moznost vétsiho uspéchu v dalsim vzdélavani. Celkem 19 respondentt
zaznamenalo vy$eni pravomoci v dalsim vzdélavani. Pouze 6 % respondentt uvedlo, ze

ocCekavaji, ze budou se vzdélavanim uspokojeni.
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Otazka ¢. 15: Motivuje vas dostatecné vas nadrizeny k dalSimu profesnimu

vzdélavani?

Graf 16: Dostate¢na motivace k dal§imu vzdélavani ze strany zaméstnavatele

Dostatecna motivace k dalSimu vzdélavani ze
strany zaméstnavatele

M Spise ANO
B ANO

m Nevim

M Spise NE
m NE

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 16 vyplyva, ze 36 % dotazovanych povazuje motivaci ze strany zaméstnavatele
k dalSimu vzdélavani za dostate¢nou. Celkem 24 % respondent uvedlo, Ze jsou spise
motivovani k dalSimu vzdélavani. Moznost ,,spiSe ne* vybralo 19 % dotazovanych, coz
je 15 respondenti. Celkem 12 % respondenti uvedlo, Ze nejsou dostate¢né motivovani
k dal§imu vzdélavani ze strany zaméstnavatele. Pouze 9 % dotazovanych vybralo

moznost ,,nevim*.
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Otazka ¢. 16: Kdo Vas nejvice motivuje k dalSimu profesnimu vzdélavani? (vice

moznych odpovédi)
Graf 17: Nejsilnéjsi podnéty k dalSimu vzdélavani

Ve

Nejsilnéjsi podnéty k dalSimu vzdélavani

H Nikdo
M Nadfizeny
 Kolegové
M J4sam

M Rodina

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 17 vyplyva, ze 31 % dotazovanych motivuje k dalSimu vzdélavani je rodina.
Jedna se 45 odpoveédi. Celkem 25 % respondentd uvedlo, Zze je motivuje k dal§imu
vzdélavani jejich nadfizeny. Celkem 24 % dotazovanych vybralo moznost, ze kolegové.
Pouze dle 19 odpovédi se motivuji k dal§imu profesnimu vzdélavani samotni respondenti.
Jen 10 z nich uvedlo, ze je nikdo k dalSimu vzdélavani nemotivuje. U této otazky bylo

mozné vybrat vice moznych odpovédi.
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Otazka ¢. 17: Co Vas osobné nejvice motivuje k dalSimu profesnimu vzdélavani

s ohledem na vykon pracovni pozici, kterou zastavate?

Graf 18: Nejsilnéjsi podnéty k dalsimu vzdélavani s ohledem na vykon pracovni
pozice

Nejsilnéjsi podnéty k dalSimu vzdélavani
s ohledem na vykon pracovni pozice

B Touha po osobnim rozvoji

B MoZnost kariérniho postupu

m Ziskani uznani od ostatnich kolegli a
vedeni

| Vys3i financni ohodnoceni

| Vnitfni pocit uspokojeni, Ze néco
zvladnu

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 18 vyplyva, ze mezi nejsiln€jsi podnéty k dal§imu vzdélavani s ohledem
na vykon pracovni pozice je vyssi financni ohodnoceni. Jedna se témé o polovinu
respondentt. Jedna se o 35 respondentti. Celkem 19 % dotazovanych uvedlo, ze mezi
nejsiln€jsi podnét k dalSimu profesnimu vzdelavani se u nich fadi vnitfni pocit
uspokojeni, ze néco zvladnou. Jedna se o 15 dotazovanych. Poté jsou odpovédi
zastoupeny téméf totozné. Pouze 13 % dotazovanych uvedlo, Ze je pro né nejsilnéj§im
motivem zejména ziskani uznani od ostatnich kolegli a vedeni. Stejna pocet respondenti
vybralo dale variantu moznost kariérniho postupu a touha po osobnim rozvoji. U kazdé

kategorie se jedna o 10 respondenttl.
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Otazka ¢. 18: Jak hodnotite soucasny systém vzdélavani ve firmé?

Graf 19: Hodnoceni souc¢asného systému vzdélavani ve firmé

Hodnoceni soucasného systému vzdélavani
ve firmeé

H Vyborny

B Chvalitebny
m Dobry

M Dostatecny

m Nedostatecny

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle grafu 19 je ziejmé, ze téméf polovina respondentli hodnoti systém soucasného
vzdélavani za chvalitebny. Jedna se o celkovy pocet 36 respondenti. Variantu , dobry*
vybralo 15 respondentt, cozje 19 % dotazovanych. Celkem 16 % respondentti ohodnotilo
systém vzdélavani jako vyborny. Dale 11 % respondentd hodnoti systém firemniho
vzdélavani za dostateCny. Pouze 7 dotazovanych uvedlo, ze je systém vzdélavani ve firme

nedostateCny.
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Otazka ¢. 19- Jaké zmény byste v ramci systému vzdélavani navrhoval/a?

Ze ziskanych dat bylo zfejmé, ze by respondenti upravili zejména systém vzdelavani a
nekteré povinné kurzy by zavedli na bazi dobrovolnosti s tim, ze by se dle toho odvijel
systém odmeén. Respondenti nékdy maji pocit, Ze jsou jak zaci na zékladni Skole a maji
podobné povinnosti, ackoli to v takové mife nepottebuji. Jini respondenti by zase uvitali
naopak vice prostoru ke vzdélavani, jelikoz je to nejen napliiuje a obohacuje, ale také jim
to umoznuje uplatiiovat ziskané znalosti do bézné praxe a mohou se tak zlepSovat, coz
vede k lep§imu finan¢nimu ohodnoceni, ¢i naslednému povyseni. Samotny pfistup ke
vzdélavani se také lisil s ohledem na osobni preference a také s ohledem na vykonavanou
pracovni pozici. Dé€lnici jsou daleko méné motivovani k dal§imu vzdélavani, nebo
alesporni nemaji pocit, Ze by se museli tak ¢asto ucit novym postupum. Naopak TH
pracovnici by se radi vzdélavali vice, a to 1 na ukor jejich osobniho Casu ¢i vlastniho
pohodli. Dale respondenti uvadéli, Ze by se mél systém vzdélavani uzptsobovat aktualné
dobé a také pozadavkim ze strany podniku. Pokud je nutné vice pracovat ¢i pracovat nad
ramec, tak by se tomu mély uzpusobovat také pozadavky nafiremni vzdélavani.
Neékterym prijde systém hodnoceni Skoleni a jeho absolvovani narofny a ze strany
nadfizeného vnimaji velky tlak, ale jednalo se spiSe o jednotlivce. Celkové je systém

vzdélavani hodnocen velmi kladné, az na drobné vyhrady.
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4.7 Shrnuti vyzkumu

Cilem praktické ¢asti bylo predstavit systém vzdélavani v konkrétnim podniku a predlozit
navrhy na zvySeni efektivnosti firemniho vzdélavani dospélych. Takto nastaveny cil
vyzkumné Casti vychazel zejména ze zpracovanych teoretickych vychodisek a také
zaméru celého textu. Potfebna data byla zajisténa prostfednictvim dotaznikového Settent
zaméfeného na délniky a TH pracovniky vybrané firmy v Mladé Boleslavi. Dotaznik byl
standardizované podoby a poradi otazek a jejich znéni se nemenilo. Tito respondenti byli
vybrani, jelikoz pracuji v kazdodennim provozu, a ackoliv se to nezdd, maji zna¢nou
odpovédnost a také jsou v dennim kontaktu s vyrobky, jez se nasledné dale distribuyji do
celého svéta. Musi dodrzovat piisné technické normy a pravidla a s tim souvisi také
pravidelné vzdélavani, které by méli absolvovat. Potfebna data byla zajiSténa
prostfednictvim elektronické komunikace, tudiz navratnost dotaznik(i nebyla 100 %.
Vyzkumného Setfeni se nakonec ucastnilo 80 respondenti z celkového poctu 120
oslovenych respondent.

Ze ziskanych dat je zfejmé, ze vétSina respondentil je informovana o moznostech dalsiho
vzdélavani a také firemnim vzdélavani v ramci podniku. Velka Cast respondentt je také
spokojena se systémem vzdélavani a souhlasi s jeho aktualni podobou, ackoliv by jisté
zmény uvitali. Profesni vzdélavani povazuji respondenti za velmi dalezité a je dle nich
nedilnou soucasti vykonu jejich pracovni pozice. Na firemni vzdélavani jsou kladeny
pozadavky zejména ze strany zaméstnavatele, konkrétné pak ze strany piimych
nadfizenych pracovnikii. Respondenti dale uvedli, Zze v ramci podniku se musi neustale
vzdélavat a jedna se o zakladni predpoklad pro uplatiiovani v§ech pracovnich povinnosti
a norem. Respondenti dale uvedli, ze firemni vzdélavani probiha pomoci riznych forem,
jedna se zeyména o workshopy, Skoleni, kurzy, skoleni prednasky a také on-line formu
vzdélavani.

Mezi bariéry dal§iho profesniho vzdélavani se fadi zejména pracovni vytizenost
a nedostatek Casu. Déle se jedna o nedostatek informaci o nabizenych kurzech
a moznostech Skoleni ze strany zaméstnavatele smérem k béznym pracovnikim. Lze
se setkat také s tvrzenim, ze mezi bariéry se fadi nizka a neatraktivni nabidka kurzi
¢i nizka sebedivéra jedince. Kazdopadné néktefi respondenti uvedli, Ze se s zadnymi
bariérami k dal§imu profesnimu vzdélavani nesetkali. Vzdelavani probihd pravidelné,

ato predev§im 2krat az 4krat ro¢né, ovSem néktefi respondenti uvedli 1 vétsi Cetnost,
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mnohdy se vSak jednd o jejich vlastni iniciativu se vzdelavat nad ramec povinného
Skoleni. Pokud se maji respondenti rozhodnout, zda a jak se maji vzdélavat, jedna
se zejména o podnét ze strany zaméstnavatele, respektive pfimého nadfizeného, pak
se jedna o rodinu ¢i ostatni pracovniky. Nékteti se rozhoduji zcela na zakladé vlastni
volby. Za preferovany zplisob vzdélavani lze povazovat zejména Skoleni, kurzy,
workshopy a on-line vzdélavani.

Dale bylo zjisténo, ze od dalsiho profesniho vzdélavani oCekavaji zejména lepsi financni
ohodnoceni, postup v kariére, lepsi pocit nebo také zvySovani pravomoci, coz velmi tzce
souvisi pravé s moznosti povySeni na jinou pracovni pozici. Zameéstnavatel se snazi
motivovat své pracovniky k dalSimu vzdélavani, tudiz na né klade jist¢ pozadavky
s ohledem na mozné benefity ¢i moznost si finanné polepsit. Mezi nejsilné€j§i podnéty
k dalSimu vzdélavani se fadi zeyména rodina, kolegové a nadfizeni. Na zaklad¢ vlastniho
rozhodnuti se jedna o velmi malou Cast respondenti a nelze to tak povazovat za silny
motiv. Mezi nejsiln€jsi podnéty k dal§imu vzdelavani s ohledem na vykon pracovni
pozice se fadi pfedevsim lepsi finan¢ni ohodnoceni, touha po vlastnim rozvoji a také jisty
pocit uspokojeni. Dale se jedna o ziskani respektu ze strany kolegti ¢i 0 moznost povyseni.
Zde se ovSem data 1isi s ohledem na vybrané respondenty. TH pracovnici maji z4jem
se vzdelavat zejména s ohledem na jejich profesni uspokojeni ataké jako moznost
se kariérné posunout, kdezto délnici to spiSe povazuji za symbol hrdinstvi a moznosti, jak
se pochlubit.

Rovnéz hodnoceni systému vzdélavani se znatelné 1isi s ohledem na jednotlivé profese.
Dle TH pracovniki je vzdélavani nastaveno vyborné ¢i chvalitebné€, kdezto délnici jej
povazuji ze nepfili§ kvalitni ¢i naopak hledaji mozné vytky v daleko vétsi mife, coz
potvrdila rovnéz posledni oteviena otazka. V ramci této otazky bylo mapovano, co by si
prali jednotlivi pracovnici zménit a co jim naopak vyhovuje. Ze ziskanych dat je ziejmé,
ze systém vzdelavani by mél fungovat na bazi dobrovolnosti a dle toho by se odvijel také
systém odmeén. OvSem s timto nesouhlasili vSichni, n€ktefi respondenti naopak uvedli, ze
by uvitali vice prostoru ke vzdélavani. Tento rozdil je zfejmy rovnéz s ohledem na
vykonéavanou pracovni pozici a rovnéz s ohledem na osobni preference. Délnici jsou
daleko méné motivovani k dalsimu vzdélavani, nebo alespori nemaji pocit, ze by se
museli tak ¢asto ucit novym postuptim. Naopak TH pracovnici by se radi vzdélavali vice,

a to 1 na ukor svého osobniho €asu ¢i vlastniho pohodli, coz souvisi s jejich vidinou
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povyseni a lep§iho ohodnoceni. Déle respondenti uvadéli, ze by se mél systém vzdelavani
uzpusobovat aktualné dob¢ a také pozadavkim ze strany podniku. Pokud je nutné vice
pracovat ¢i pracovat nad ramec, tak by se tomu mély uzpusobovat také pozadavky na
firemni vzdélavani. Nékterym prijde systém hodnoceni Skoleni a jeho absolvovani
naroc¢ny a ze strany nadfizeného vnimaji velky tlak, ale jednalo se spise o jednotlivce.
Celkoveé je systém vzdélavani hodnocen velmi kladn€, az na drobné vyhrady.

Na zaklad¢ ziskanych dat byly také ovéfovany sestavené hypotézy. Prvni hypotéza znéla:
»Nejsilnéjsi motiv k dalSimu profesnimu vzdélavani predstavuje lepSi finanéni
ohodnoceni nez touha po osobnim rozvoji.* Tato hypotéza vychazela z ptedpokladu,
ze vedeni podniku pracuje s dostupnymi zdroji a moznostmi a snazi se tak motivovat
zaméstnance efektivné, coz se rovnéz potvrdilo. Lepsi finan¢ni ohodnoceni predstavuje
pro vybrané respondenty daleko silnéj§i motiv, nez je pocit sebeuspokojeni ¢i
seberealizace. Rovnéz také moznost budovat kariéru je pro respondenty zajimavéjsi nez

pocit vlastniho uspokojeni. Timto je hypotéza potvrzena.

Druhé hypotéza znéla: ,,Zaméstnanci pracujici v podniku méné nez 5 let povazuji za
bariéru k dalSimu vzdélavani zejména individualni bariéry.“ Tato hypotéza
vychazela zejména z predpokladu, ze osobni rysy jedince a také jejich snaha se dale
vzdélavat souvisi nejen s nafizenim vedeni, ale také s jejich vnitinimi motivy. OvSem ze
ziskanych dat bylo zjisténo, ze mezi bariéry napii¢ vSech respondenti se fadi zejména
pracovni vytizenost a nedostatek informaci o tom, kdy a kde se vzdélavat. U zaméstnanct
pracujicich v podniku méné nez 5 let prevladal nazor, Ze se jedna zejména o pracovni
vytizenost a dale také uvadeli v mnoha pripadech, Ze zatim nenarazili na zadné bariéry,
které by jim znemoziiovali se dale vzdélavat. Timto se hypotéza nepotvrdila.

Posledni hypotéza znéla: ,,Zaméstnanci v ramci dalSiho profesniho vzdélavani vice
uprednostiuji Skoleni a workshopy nez samostudium.“ Hypotéza byla sestavena
s ohledem na ménici se strukturu vzdélavani a snahu zapojovat riizné zpasoby vzdélavani
a tim zaujmout vétsi poCet zameéstnanct. Ze ziskanych dat bylo ziejmé, ze samostudium
pro respondenty neni zcela preferované, jelikoz uvadélo zejména workshopy a Skoleni.

Tim to byla hypotéza potvrzena.
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ZAVER

Cilem predlozené prace bylo zmapovat soucasny stav profesniho vzdélavani dospélych 1
moznosti kariérniho ristu ve vybrané firmé, kde byly zkoumany vnitini a vnéjsi motivy
zaméstnancu k jejich dal§imu vzdélavani a piispét také k teoretické reflexi hlavnich
problému tykajicich se motivace ve firemnim vzdélavani dospélych. Zpracované
teoretické zaklady vychazeli zejména z dostupnych zdroju a aktualni literatury, tykajici
se problematiky motivace a profesniho vzdélavani. Teoreticka Cast prace se zabyvala
zejména zpracovanim pojmu motivace a s tim souvisejicich pojmt. Soucasti bylo nejen
nastinéni problematiky motivt, ale také motivacnich teorii a predstaveni vyznamu
motivace v profesnim vzdélavani. Tato kapitola navazovala na kapitolu prvni, jez se
zabyvala konceptem celozivotniho vzdélavani a s tim souvisejicim pojmem lidskych
zdroj, jakozto nedilné soucasti vedeni podniku. Posledni kapitola teoretické casti strucné
popisovala vybrany podnik, ve kterém bylo nasledné realizovano vyzkumné Setieni.

Cilem vyzkumného Setfeni bylo predstavit systém vzdélavani v konkrétnim podniku a
predlozit navrhy na zvySeni efektivnosti firemniho vzdélavani dospélych. Potfebna data
byla zajiSténa diky dotaznikovému Setieni, zaméfeného zejména na TH pracovniky a
délniky ve vybrané firmé sidlici v Mladé Boleslavi. Celé vyzkumné Setteni probihalo
zcela s ohledem na koncepci prace se snahou naplnit nastaveny cil. Ze ziskanych dat bylo
zjisténo, ze pracovnici vybrané automobilky jsou se systémem vzdelavani spokojeni. Na
profesni vzdélavani je kladen diraz zejména ze strany vedeni spoleCnosti, potazmo
pfimych nadfizenych pracovnikli. Snahou spolecnosti je vyuzivat dostupné motivacni
Cinitele, jednd se zejména o moznost lep§iho finan¢niho ohodnoceni a také moznost
kariérniho rastu. S vnitini motivaci vice pracovali zejména TH pracovnici, jez povazovali
vzdélavani za nedilnou soucast jejich profese a vidéli vtom moznost nejen lepsiho
ohodnocenti, ale také zpusob, jak ziskat vétsi pravomoci. Rovnéz uvadéli jako motiv touhu
po osobnim rozvoji. De¢lnici naopak vzdélavani povazovali spiSe za nutnost, ktera je od
nich ofekavana a zde pusobila zejména vnéjsi prvky motivace, jako vice volna ¢i prémie
za realizované Skoleni. Dale také uvadéli, ze nemaji potfebu se prubézné vzdélavat,
jelikoz jim to pfijde zbytecné s ohledem na jejich praxi. Jako nespornou vyhodu vnimali
zaméstnanci zejména moznost vybirat si zpusoby profesniho vzdélavani s ohledem na
jejich preference. Byla také zminéna moznost vyuzivat firemni vzdélavani nad rdmec

povinného zakladu, coz opét vitali zejména TH pracovnici. Mezi nejvétsi bariéry lze, dle
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jejich vypovedi, zafadit zejména Casovou vytizenost, nedostatek informaci o moznych
kurzech a moznostech se vzdélavat a také nizkou nabidku kurz. Vzdélavani vsak
probihalo pravidelng, a to alesponi 2krat rocn€. U nékterych pracovnikti probihalo
vzdélavani v daleko vétsi mife, coz je vSak dusledek jejich osobni iniciativy. Celkové
hodnoceni systému vzdélavani se odvijel zejména od vykonéavané profese. TH pracovnici
hodnotili systém vzdélavani kladnéji, nez tomu bylo u dé€lnika. Systém vzdélavani by mél
dle délnika fungovat na bazi dobrovolnosti a dle toho by se odvijel také systém odmeén.
Motivace délniku byla daleko mensi, jelikoz maji pocit, ze vzdélavani probihalo na ukor
jejich Casu a vlastniho pohodli. TH pracovnici v tom naopak vidéli moznost, tak se
rozvijet a profesné postupovat.

Ze zpracovanych udaju je zifejmé, Ze cil prace byl naplnén. Byl predstaven systém
vzdélavani z pohledu samotnych TH pracovnikt a délnikd vybraného podniku v Mladé
Boleslavi. Rovnéz bylo zjisténo, jaké vnitini a vné€jsi motivy na n€ puisobi a do jaké miry
s nimi zaméstnavatel dale pracuje. S ohledem na ziskané hodnoceni je doporuceno, aby
vedeni podniku vice pracovalo s moznostmi vzdélavani a vyuzivalo rizné dostupné
formy s ohledem na konkrétni pracovni pozice. Kazda pracovni pozice je svym zpusobem
jedinecna a originalni kazdy pracovnik vykonava své pracovni povinnosti pod jinym

motivacnim aspektem.
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Priloha A — Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Irena Smolkova a studuji na Univerzité Jana Amose Komenského v Praze, kde nyni
pisi svoji Bakalafskou praci na téma ,,Profesni vzdélavani dospélych ve vybrané firmé a jejich
kariérni rast". Cilem prace je zmapovat soucasny stav profesniho vzdélavani dospélych i
moznosti kariérniho ristu ve vybrané firm¢€, kde budou zkoumany vnitini a vnéjsi motivy
zaméstnancu k jejich dal§imu vzdélavani a prispét také k teoretické reflexi hlavnich probléma

tykajicich se motivace ve firemnim vzdélavani dospélych.

Timto bych Vas chtéla poprosit o pomoc pfi zpracovani mé zaveérecné prace prostiednictvim
vyplnénim tohoto kratkého dotazniku. Dotaznik je anonymni a vysledky poslouzi ke
zhodnoceni bakalaiské prace. V piipadé zdjmu Vam mohu =zaslat finalni vysledky

dotaznikového Setfeni.

Deékuji kazdému, kdo si na jeho vyplnéni najde par minut a tim mi velmi pomuze.

Dotaznik:
1. Pohlavi:
a. Muz
b. Zena
2. Délka praxe na aktualni pracovni pozici:
3. Jaka je vaSe aktudlni pracovni pozice?
4. Mate dostatek informaci o moznostech aktualniho firemniho vzdélavani?
a. ANO
b. Spise ANO
c. NEVIM
d. SpiSe NE
e. NE

5. Vyhovuje Vam systém vzdélavani ve firmé?



a. ANO

b. SpiSe ANO
c. NEVIM

d. SpiSe NE
e. NE

6. Povazujete za dilezité dale se profesné vzdélavat?

a. ANO

b. SpiSe ANO
c. NEVIM

d. SpiSe NE
e. NE

7. Jsou na Vas kladeny pozadavky ze strany zaméstnavatele se dale profesné vzdélavat?

a. ANO

b. SpiSe ANO
c. NEVIM

d. SpiSe NE
e. NE

8. Umozinuje Vam zaméstnavatel dalsi profesni vzdélavani?
a. ANO
b. NE
9. Pokud ano, v jaké formé? (kurzy, workshopy, skoleni apod).
a. Kurzy
b. Workshopy
c. Skoleni
d. Prednasky
e. Jiné...

10. Jaké bariéry Vam brani v dal§im profesnim vzdelavani (vyberte jedno)?

a. Pracovni vytizenost

b. Mala nabidka kurzi/vzdélavani

c. Neatraktivni nabidka kurzi/vzdélavani

d. Nedostatek informaci o moznosti se dale vzdélavat
e. Sebeduvéra

f. Vzdalenost vzdélavacich kurzi
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g. Nemam zadné bariéry
h. Jiné (uvedte)...
11. Jaka je frekvence Vasi ucasti na vzdé€lavacich akcich béhem jednoho kalendarniho
roku?
a. 0 az lkrat ro¢né
b. 2 az4krat rocné
c. Skrat az 6krat rocné
d. Vice nez 7krat ro¢né
12. Dalsi profesni vzdélavani si vybirate na zakladé:
a. Svého rozhodnuti
b. Na popud nadfizeného
c. Jako soucast povinného profesniho vzdélavani
d. Jiné (uvedte)......
13. Jakou formu dalsiho profesniho vzdélavani uptrednostiiujete?
a. Kurzy
b. Skoleni
c. Workshopy
d. Samostudium
e. E-learning
f. Jiné (uvedte)...
14. Od dalsiho profesniho vzdélavani, které absolvuji, pfedev§im ocekavam (vice moznych
odpoveédi):
a. Pocit uspokojeni
b. Seberealizaci
c. Moznost budovat kariéru
d. ZvySovani mé pravomoci
e. Lepsi financni ohodnoceni
f. Jiné (uvedte)...

15. Motivuje vas dostatecné vas nadfizeny k dal§imu profesnimu vzdélavani?

a. Spise ANO
b. ANO

c. NEVIM
d. SpiSe NE
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c.

NE

16. Kdo Vas nejvice motivuje k dalsSimu profesnimu vzdélavani? (vice moznych odpovédi)

a.
b.

C.

d.

c.

f.

Nikdo
Nadrizeny
Kolegové
Ja sam
Rodina

Jiné (uvedte)...

17. Co Vas osobné nejvice motivuje k dal§imu profesnimu vzdélavani s ohledem na vykon

pracovni pozici, kterou zastavate? (jedna spravna odpoveéd’)

a
b.

Touha po osobnim rozvoji (ziskani novych znalosti a dovednosti)
Moznost kariérniho postupu

Ziskani uznani od ostatnich kolegti a vedeni

Vyssi finanéni ohodnoceni

Vnitini pocit uspokojeni, ze néco zvladnu

Jiné (uvedte)...

18. Jak hodnotite soucasny systém vzdélavani ve firme?

a. Vyborny

b. Chvalitebny
c. Dobry

d. Dostatecny

e. Nedostatecny

19. Jaké zmeény byste v ramci systému vzdelavani navrhoval/a?
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