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UvOD
Cilem prace je analyzovat klima ve specifické casti vybrané organizace a

identifikovat cinitele, které podporuji klima se zaméfenim na uceni a

vzdélavani zaméstnancu.

Chtéji-li organizace udrZet svou konkurenceschopnost na trhu prace, aktivné
inovovat a =zamezit fluktuaci zaméstnancli, je nezbytné zajistit jim
kontinudlni profesni rozvoj prostfednictvim procesti uceni a vzdélavani.
Klima zaméfené na uceni a vzdélavani v organizaci se vyznacuje tim, jak lidé
vnimaji podporu pfi svém profesnim rozvoji. Podpora uceni a vzdélavani v
organizacich md klicovy vyznam pro zlepSeni pracovniho prostredi,
motivaci zaméstnancu a celkovou vykonnost organizace.

V prvni kapitole teoretické casti prace je predstaveno klima organizace. Je
zde pojednavano o dimenzich klimatu organizace. Dale jsou identifikovani a
popsani cinitelé podporujici klima se zaméfenim na uceni a vzdélavani
pracovnikti, kterymi jsou prostfedi Skoleni, pracovni prostfedi a osobni
prostfedi. Své misto zde maji také jednotlivé typy klimatu organizace, se
zfetelem na klima podporujici uceni a vzdélavani v organizaci.

Druhd kapitola teoretické casti prace se zabyva organizaci. Pojedndva o
kultufe organizace v souvislosti sklimatem organizace a ucdebnim
prostiedim. Dale jsou popsany procesy uceni a vzdélavani v organizaci, a
také jsou zde predstaveny jednotlivé metody a formy vzdélavani
Vv organizaci.

Tteti kapitola je vénovana vyzkumnému Setfeni, jehoZ cilem je analyzovat
klima a identifikovat cinitele, které podporuji klima se zaméfenim na uceni a
vzdélavani zaméstnanci na tfech oddélenich odboru vybrané statni
organizace.

Teoreticka cast prace je vychodiskem pro empirickou ¢ast. Empiricka cast

prace je zalozena na kvantitativnim vyzkumu. Vyzkumnym ndstrojem je



dotaznik vlastni konstrukce, pfi jehoz tvorbé je vychazeno z poznatki
odbornych publikaci zminénych v teoretické ¢asti prace.
Na zdkladé zjisténi teoretické i empirické casti prace ndasleduje diskuse o

ziskanych vysledcich a zavér.



TEORETICKA CAST

1 Klima organizace

V této kapitole prace je definovan pojem klima organizace. Dale budou
definovany pojmy prostfedi a atmosféra, se kterymi byva pojem klima mylné
ztotozniovan. Soudasti kapitoly je také predstaveni dimenzi klimatu
organizace, vymezeni jednotlivych typt klimatu organizace se zfetelem na
klima podporujici uceni a vzdélavani v organizaci, a nedilnou soucasti je
také identifikace a popis Ccinitel podporujicich uceni a vzdélavani

v organizaci.

Klima organizace je fenomén, jehoz definice je pomérné slozitd, nebot kazdy
subjekt jej vnima jinym zptisobem. Conrad a Sydow (1982, s. 206) povazuji
klima za hypoteticky konstrukt, v némz se odrazi subjektivni pfedstava o
objektivni existenci rtiznych jevli, aktivit a procesti uvnitf organizace.
Ivancevich a kol. (2008, s. 528) vymezuje klima organizace jako ,zaméstnanci
pfimo nebo nepiimo vnimany soubor vlastnosti pracovniho prostiedi, o nichz se

predpoklada, Ze jsou hlavni silou, kterd ovliviiuje chovani zaméstnancii.”

Klima organizace je dlileZity fenomén, podilejici se na fungovani organizace,
jehoZz porozumeéni vede ke zlepSeni celkové vykonosti podniku (Adeoye,
Kolawole, Elegunde & Jongbo, 2011, s. 37). Zaméstnanci vnimaji a hodnoti
klima v souvislosti satmosférou na pracovisti, prostfedim organizace,
pocitem soundleZitosti, vztahy se zaméstnavatelem <¢i uvnitf skupiny
zaméstnancli, mordlkou ¢ védomim o vizi a hodnoté firmy (Dédina &

Cejthamr, 2010, s. 262).

Jednotlivci mohou byt pfi vnimani klimatu ovlivnéni zkuSenosti, hodnotami
¢i schopnosti analyzovat jednotlivé situace v organizaci. Dle Lukasové (2010,
s. 221) je organizacni klima ,pfevlddajici atmosféra v organizaci, nahliZend

z pohledu pracovnikii organizace, vztahujici se k mife spoluprdice a pritelskosti,
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vzdjemné diivéry, podpory apod. a ovliviiujici chovdni a motivovanost pracovnikil
organizace.”
Pojem klima byva mylné ztotoznovan s terminem atmosféra. Jedna se o
psychosocidlni jevy, jez jsou vadzany na prostfedi. Nicméné atmosféra je
kratkodoba zalezitost situaéné podminénd. Zatimco klima je jev, ktery se
v prostfedi vyskytuje dlouhodobé. Je odrazem prostfedi v subjektivnim
vnimani, hodnoceni a prozivani jeho ucastnikd, ktefi jsou tvirci prostfedi, a
také jeho hodnotiteli (Grecmanova, 2008, str. 9). Dle Geista (1992, s. 314) Ize
prostiedi chapat jako ,(...) soubor jevii (a procesii), obklopujicich clovéka béhem
jeho Zivota a majicich pro clovéka néjaky vyznam a hodnotu.” Jedna se o soubor
rtznych ¢initelt, bytosti, véci, jevii, procesti, vztahti, které na jedince ptisobi,
a které jedinec ovliviiuje. Lasek (2001, s. 3) rozliSuje jednotlivé typy prostfedi,
které se vzajemné ovliviuji, nékdy ptlisobi spolu, nékdy proti sobé:

e Mikroprostfedi — jednd se o okruh ¢initelt1, ktefi jsou jedinci nejblize —

rodina, tfida, pracovni oddéleni.

e Mezoprosttedi — je dano lokalitou — bydlisté, Skola, celd organizace.

e Makroprostfedi — je ddno celospole¢enskym ptlisobenim na formovani

osobnosti jedince.
1.1 Dimenze klimatu

Klima lze zkoumat v mnoha prostfedich, které se navzajem l1isi svoji
typologii, obsahem, kontextem ¢ mnohotvarnosti. Zkoumani klimatu ma
vicedimenzionalni charakter (Grecmanova, 2008, s. 12-13). Rlizné dimenze
klimatu odrazeji rtizné aspekty prostiedi, které maji vliv na vnimani
zaméstnancli, a také charakteristiku klimatu v organizaci. V pfipadé
vyzkumu klimatu organizace se lze zaméfit na tyto dimenze prostfedi

(Grecmanova & Dopita, 2011, s. 39):

e Materidlni (ekologickd) — je charakteristickd veSkerym materidlnim

zabezpecenim organizace (architektonické ztvarnéni budovy,
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vybaveni a jeho dostate¢nost a prakti¢nost, materidlni podminky,
které maji zaméstnanci k vykonu svého zaméstnani).

e Persondlni - je vymezena persondlnim sloZenim (osoby, které
v organizaci plisobi, jejich vlastnosti a kompetence).

e Socidlni - je definovana formalnimi i neformalnimi vztahy mezi
zaméstnanci, vedenim ¢i klienty, jejich spolupraci, komunikaci,
davérou, vzdjemnd podporou.

e Kulturni - se vztahuje ke zptsobu Zivota v organizaci (cil, obsahové
zaméfeni cinnosti, hodnotovy systém, vykonnost, efektivita prace
organizace, strategie, tradice organizace, symboly ¢i image
organizace).

Koys a De Cotiis (1991, s. 273) zkoumali mnoho dotaznikd, z nichz vymezili
osm dimenzi vnimani klimatu, na které se zaméfuji. Vymezeni se tyka
autonomie, jeZ je ddna samostatnym rozhodovanim v pracovnim procesu.
Déle je zminovana koheze, kterd je pfipodobiniovdna k pospolitosti,
soudrznosti ¢i jednoté organizace. Dtlezitd je také potfeba oteviené
komunikace v souvislosti s citlivymi tématy, jezZ je ddna divérou mezi cleny
organizace. V organizaci by méla panovat také podpora ¢ tolerance
pracovniho chovani a uzndni prfinosu pracovnikii. Nedilnou soucasti
dimenzi jsou také zdroje, jeZ se vztahuji k casové ndrocnosti zvladnuti
pracovnich ukonti. Dimenze slusnost a spravedlnost, jsou v organizaci
povazovany za humdanni pfistup. V neposledni fadé je kladen diiraz na
inovaci, kdy jsou zmény na pracovisti pfijimany pozitivné.

Litwin a Stringer (in Armstrong, 2007, s. 264) v ramci svého dotazniku
nahliZeji na vnimani klimatu v osmi dimenzich:

1. Struktura - je povazovana za vnitini fad dané organizace, jez udava
miru formalnosti ¢i neformalnosti atmosféry na pracovisti.

2. Odpovédnost - je spojovana sdavérou v pracovni vykon

zameéstnance.
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3. Riziko - se vztahuje k pracovnimu ¢i organizacnimu riziku.

4. Srdecnost — je vymezena neformalnimi, pratelskymi vztahy mezi
zaméstnanci organizace.

5. Podpora a pomoc — je vnimana jako oboustrannd pomoc, podpora
mezi zaméstnanci a vedenim organizace.

6. Normy - jsou povazovany za stanovené cile pracovniho vykonu, kdy

je zdtraznovana jeho kvalita.
7. Konflikt - je vefejné akcentovan a diskutovan, aby doslo
k oboustranné vyméné a pfijatelnému feSeni.

8. Identita — se vztahuje k pocitu sounaleZitosti k organizaci.
1.2 Cinitelé ovliviiujici klima organizace
Cinitele klimatu organizace lze oznacit za puisobitele, ktery pozitivné &
negativné ovliviiuje prostfedi dané organizace. Jsou konkrétnimi prvky nebo
udalostmi, které ovliviiuji jednotlivé dimenze klimatu.
Dle Blahy a kol. (2005, s. 201) je klima v organizaci ovliviiovano Sirokou
Skalou vnitfnich ciniteli vyznacujicich se organizacéni strukturou a vnéjSich
Cinitelti vymezenych na zdkladé spolecenskoekonomickych faktorti, lokality
a dopravni dostupnosti organizace ¢i rodinnych a pratelskych vztahi mimo
organizaci.
Dalsi rozliSeni ¢initelt organiza¢niho klimatu pfindsi Adeoye a kol. (2011, s.
39-41) ve své publikaci v souvislosti s autory Lawrencem Jamesem a Allanem
Jonesem, ktefi vymezili pét pusobitel ovliviiujicich klima organizace.
Prvnim ptisobitelem je kontext organizace, ktery je oznacovan jako celkové
prostiedi, filozofie/politika managementu, jenz je tvofena organizac¢nimi
hodnotami, pravidly, vizemi a chovanim manazerti. Druhym c¢initelem je
organizacni  struktura, kterd je definovdna jako zplsob rozdéleni
odpovédnosti, roli, formalnich vztahti a pravomoci v dané organizaci. Tfetim

pusobitelem jsou procesy a vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi, které jsou
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velice dtlezité pro dosaZeni organizacnich cili a vytvofeni prfiznivého
klimatu. Dtiraz je kladen na komunikaci, motivaci, tymovou spolupraci,
dtivéru & styl vedeni. Ctvrty Cinitel je vymezen fyzickym prostredim, které
predstavuje veskeré materidlni zabezpeceni organizace potiebné k pracovni
¢innosti v organizaci. Poslednim ¢initelem je systém hodnot a norem, které
formuji organizacni kulturu, rozhodovani a chovani jednotlivcii. Organizace,
vniz jsou hodnoty a normy respektovany dosahuji vyssi produktivity,
angazovanosti pracovniki, konkurenceschopnosti na trhu prace a pozitivni

povésti v ocich potencidlnich pracovnikti ¢i zakaznik?.

Armstrong (1999, s. 52-54) rozliSuje cinitele vnitiniho a vnéjsitho prostredi.
Vnitfni prostfedi organizace zahrnuje socidlni systémy, materidlni a
technické aspekty ¢i technologické nastroje. Mezi Cinitele vnéjsiho prostredi
organizace lze zahrnout vladni intervence, ekonomické a socidlni trendy,

kterymi jsou napriklad inflace, recese, zisk nebo technologické inovace.
1.3 Typy klimatu v organizaci

Organizacni klima je zaloZeno na subjektivhim vnimdni, posuzovani a
prozivani zaméstnanci, proto by vedeni organizace mélo vytvaret takovy
typ klimatu, ve kterém budou zaméstnanci pracovat s motivaci, ochotou a
vzdjemnou podporou (Dédina & Cejthamr, 2010, s. 262). Kazdy typ

organizacniho klimatu se vyznacuje rliznymi charakteristickymi znaky.

Grecmanova (2008, s. 20) vymezila zdkladni rozliSeni klimatu na

pozitivni/pfiznivé a negativni/nepfiznivé.

Dle Spilkové (2003, s. 345) pfi vnimani pfiznivého klimatu pocitujeme
pohodu, dtvéru, bezpeci, radost, otevienost, vstficnost, vzdjemny respekt,
uctu, dodrzovani pravidel, toleranci a spoluprdci. Pfi pocitovani
nepriznivého klimatu se naopak objevuje smutek, strach, napéti, nervozita,

agrese, donaseni, nepfejicnost, nuda ¢i lenost.
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Dolezalova (2003, s. 274) pfi charakteristice pozitivniho klimatu vychazi
z jednotlivych pismen pojmu klima, v némZ samotném je obsaZena jeho
pozitivita, kdy pismeno K znaci kooperaci, L je definovano jako pozitivni
ladéni, I se vyznacuje inovacemi, M charakterizuje aplikaci metod, a A je

vymezeno jako aktivita.

Negativni organizaéni klima mtze byt zptsobeno konfliktem mezi lidmi
pusobicimi v dané organizaci. Lidé se zde setkdvaji sriliznymi nazory,
hodnotami, zdjmy, které nemusi byt v souladu s jejich vlastnimi. Pokud se
konflikt zvladne vyfesit, mtize dochdzet k pozitivnim zméndm na pracovisti
¢i ke zlepSeni vzdjemnych vztaht mezi zaméstnanci. Nicméné negativni
dopad konfliktu muZze vést ke sniZeni pracovniho vykonu zaméstnancii ¢i

jejich ztraté (Cejthamr & Dédina, 2010, s. 263-265).
Kocianova (2006, s. 119) rozd€luje organizac¢ni klima nasledovné:

a. jako klima jedné nebo vice pracovnich skupin v rdmci organizace, kdy
kazda skupina ma své specifické klima.

b. jako celoorganiza¢ni klima, coz odrdzi klima panujici v celé
organizaci, nikoli pouze v rdmci jednotlivych skupin.

Dalsimi typy organiza¢niho klimatu, se kterymi se miizeme setkat jsou
Jklima redlné, vlddnouci” a ,klima Zddouci, idedlni.” Cim vice jsou si redlné a
zadouci klima bliZsi, tim spiSe m{iZeme uvaZovat, Ze je v organizaci pfiznivé
klima (J. A. Langdale, 1974 & J. G. Howe, 1877 in Grecmanova, 2008, s. 20).

Organizaéni klima mitize byt vymezeno také stylem vedeni v organizaci,
ktery ovliviiuje vnimani, proZivani a posuzovani pracovnikii. Organizace,
které jsou orientované na moc maji autoritativni styl vedeni, v némz jsou
jasné vztahy podfizenosti a potfeba discipliny pracovnikii. Orientace na
interakci v organizacich je vymezena vzdjemnymi vztahy a komunikaci, pfi
niz je uplatnovana mensi mira formalniho stylu fizeni. Orientace na vykon je
charakteristickd pro organizace, vnichZ se pracovnici angazuji na

spoluticasti pfi vytvareni organizac¢nich cili. Zaméstnanci maji uréitou miru
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nezavislosti a samostatnosti pfi plnéni pracovnich ukoli (Nakonecny, 2005,

s. 109).

Dalsi vymezeni klimatu dle stylu vedeni rozlisuji Novy a Surynek (2006, s.
163-164) v souvislosti s osobnosti fidictho pracovnika. Autokraticky styl
fizeni je charakterizovan Spatnymi vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi
zaméstnanci, nizkou toleranci, nepatrnou socidlni angaZovanosti. V
organizaci vladne tvrda disciplina, a zvysuje se tlak na vykon a plnéni tkola.
Nadfizeny rozhoduje o veSkerém déni v organizaci sdm. Demokraticky styl
fizeni je vymezen toleranci ve vztazich mezi nadfizenymi a zameéstnanci,
vzdjemnou empatii a pomoci. Podfizeni se citi byt soucdsti organizace,
protoze mohou participovat na jejim chodu. Nadfizeny stanovi fad, ale je
ochoten jej na ukor diskuse se zaméstnanci ménit. LiberdIni styl fizeni se
vyznacuje negativnimi vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi
zaméstnanci. V organizaci neni zadnda disciplina, hranice a nevyzaduje se
dodrzovéni pravidel. Zaméstnanci pocituji nizkou motivaci podilet se na
plnéni ukolt, podavani vykonti, nebot ze strany vedeni je zde Spatna

organizace prace.

1.4 Klima zaméfené na uceni a vzdélavani v organizaci

Klima zaméfené na uceni a vzdélavani v organizaci se vyznacuje tim, jak lidé
vnimaji podporu pfi svém profesnim rozvoji. Klima podporujici uceni a
vzdélavani v organizaci zamezuje fluktuaci zaméstnancti, odstranuje stres a
prispiva k pracovni spokojenosti a pfiznivym pracovnim podminkdm
(Daniéls, Muyters & Hondeghem, 2021, s. 44).

Dle Armstronga (2007, s. 286) rozvoj organizace zahrnuje systematicka
opatfeni, kterd organizaci posiluji a pomadhaji ji dosahovat stanovenych cilti.
Pracovnici potfebuji védét, co se v organizaci d€je, jak jejich prace prispiva ke
stanovenym cilim, a zda maji moznost se pfi své pracovni cinnosti

zdokonalovat.
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Rothwell (2020, s. 71) uvadi, Ze je pro vznik klimatu podporujicitho uceni a
vzdélavani v organizaci zadouci, aby byli zaméstnanci prostfednictvim
finan¢nich zdrojti organizace podporovani v rozvijeni znalosti, dovednosti a
postoju s cilem zvysit jejich pracovni vykony. Ddle by se organizace méla
snazit nabidnout zaméstnanctim flexibilni pracovni dobu, aby méli ¢as na
studium, praci i osobni Zivot. Pfizplisobit uceni a vzdélavani jejich
psychickym kompetencim, vzdéldni a pracovni cinnosti. V rdmci celé
organizace musi panovat d@ivéra a komunikace, spole¢né sdileni vize a cilit
vedoucich k uspokojeni jeji potfeby a k ochoté zaméstnancli rozvijet se.
Zaméstnanci jsou srozumeéni s potfebou jejich rozvoje, za coz jim nalezi
odména a odpovidajici zpétnd vazba v souvislosti sjejich pokrokem
v procesech uceni a vzdélavani.

Nikolova a kol. (in Daniéls, Muyters & Hondeghem, 2021, s. 45-46)
podrobné&ji definuji klima zaméfené na udeni/vzdélavani na zdkladé tii
hlavnich konstruktd. Prvnim z nich je usnadnujici klima uceni/vzdélavani,
jez se zaméfuje na to, jak pracovisté podporuje, poskytuje a usnadnuje
prilezitosti k uceni pro své zaméstnance. DalSim konstruktem je ocenujici
klima uceni/vzdélavani, které zkouma, jakym zptisobem pracovni prostfedi
odménuje chovani zaméstnancii béhem procesit uceni a vzdélavani.
Poslednim konstruktem je klima uceni/vzdélavani zaméfené na vyhybani se
chybam, jez se zabyva tim, jak se pracovisté zaméfuje na prevenci a
minimalizaci chyb.

Dle Rothwella (2020, s. 75) je klima zaméfené na uceni a vzdélavani
vorganizaci méné pfiznivé, pokud se pracovnici rozviji pouze
prostiednictvim natlaku s cilem zlepSit svidj pracovni vykon, nikoli
dobrovolné. V nepfiznivém prostfedi nejsou ze strany vedeni motivovani
k uceni a vzdélavani, vyclenuji na svilj rozvoj vlastni financni zdroje, taji to
pred svym vedenim, a vyuzivaji moZznosti nemocenské ¢i dovolené. Vedeni

organizace by mélo toto klima pravidelné hodnotit, a snazit se docilit idedlu
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ucici se organizace, v niz je ufeni a vzdélavani jednotlivych pracovnikt
podporovano. Také by se vedeni mélo zaméfit na organizacni uceni, pomoci
néhoz stoupa vykonnost, produktivita a konkurenceschopnost organizace.
V souvislosti s cilem diplomové prace, jehoz soucasti je identifikovat ¢initele,
které podporuji klima se zaméfenim na uceni a vzdélavani zaméstnancd, je
zadouci tyto Cinitele vymezit. Pokud organizace usiluje o zlepSeni klimatu
uceni a vzdélavani pomoci zavadéni potfebnych opatfeni, dojde ke zlepSeni
pracovniho vykonu zaméstnance, k jeho zdjmu o uceni a vzdélavani, a také
k jeho osobnimu rozvoji. Dle Rothwella (2020, s. 76) 1ze opatfeni vedouci ke
zlepSeni klimatu uceni/vzdélavani v organizaci vnimat ve tfech trovnich:

1. v prosttedi Skoleni;

2. v pracovnim prostredi;

3. v osobnim prosttedi.
1.4.1 Klima uceni/vzdélavani v prostredi Skoleni
Prosttedi Skoleni hraje klicovou roli v utvafeni klimatu podporujiciho uceni a
vzdélavani v organizaci prostfednictvim vnimani samotnych procest uceni a
vzdeélavani, a taktéz motivace.
Uloha vzdélavateli je klicové pfi vytvateni klimatu podporujictho uceni a
vzdélavani v organizaci. Rothwell (2020, s. 76) vymezuje ulohu lektorf,
instruktora ¢ facilitatort, kterou je vytvaret pfrileZitosti ke vzdjemné
spolupraci, aby se lidé lépe poznali a vytvorili silnou kolektivni dynamiku
na cesté k seberozvoji. Pfed zahjenim Skoleni je nutné ucastnikiim vysvétlit
dtivody potiebnosti uéeni a vzdélavani pro organizaci i je samotné. Uéastnici
sdéluji vzdélavateli sva ocekavani v souvislosti s uéenim a vzdélavanim po
absolvovani vzdélavacich kurzli, a také ocekavani od daného prostiedi a
sebe navzajem. Klicové je také stanovit pravidla komunikace pro zachovani
diistojnosti ticastnikd v rdmci Skoleni, tykajici se feSeni chyb ¢i nespravného
vyjadfovani. Ucastnici se nesmi stydét polozit dotazy ¢ sdélit své nazory,

proto by jim mél vzdélavatel vysvétlit, Ze kazda otdzka je smysluplnd, a
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podporovat tak otevienou komunikaci. Také je dulezité podporovat
predstavovani a seznamovani vSech ucastniki prezencni, distanéni c¢i
kombinované formy Skoleni, aby se zamezilo studu a strachu ze samotné
ucasti na vzdélavacich aktivitach.

Dal$im vyznamnym pusobitelem, podporujicim wuceni a vzdélavani
v organizaci, je pfiprava na Skoleni. Vzdélavatel dospélych je povinen se
pfipravovat na Skoleni. Bartorikova (2010, s. 149) uvadi, ze uspésné a
efektivné vedené skoleni vyzaduje presny a promysleny pldn, v némz jsou
vymezeny cile, obsah, metody (postupy), formy, rtiznorodé ucebni pomtcky
a Casovy pribéh. Pfi pfipravé na Skoleni je vyznamné vychdazet ze znalosti,
dovednosti a zkuSenosti ticastnikt Skoleni, které ziskali v rdmci pfedchozich
vzdélavacich zkuSenosti nebo na pracovisti. Bez zjisténi je vzdélavaci kurz
nastaven prili§ jednoduse nebo pfilis slozité. Také je dobré mit pfedstavu o

strucnych hlavnich myslenkach, které chce vzdélavatel sdélovat jako uéivo.

Dle Mariaka a Svece (2003, s. 26-33) lze rozdélit proces uceni/vzdélavani do
péti fazi, které se navzdjem prolinaji, stfidaji, anebo nemusi byt vyuzity
vSechny. Témito fazemi jsou motivace, expozice, fixace, diagnoza a aplikace.
V pfipravé na aktivni osvojovani uciva (motivace) vzdélavatel usiluje o
vzbuzeni zdjmu a motivace u ucastnikt. To se déje prostfednictvim osobni
zaujatosti vzdélavatele pro téma, aktivizacnich metod s klienty, jeho
osobnosti, gestikulace, emoci ¢ smyslu pro humor. Dalsi fazi je
zprostiedkovani nového uciva (expozice), pfi nizZ dochazi k prezentaci a
vysvétlovani nového uciva. Pro zacatecniky je to stézejni faze, je dobré zjistit
jaké maji Gcastnici zkuSenosti s tim, co jim bude prezentovano. Kazdy
ucastnik pfichdzi s riznymi pfedstavami (konstrukty) a na ty je navazovano
novym ucivem. Pfi této fazi je mozné vyuZzivat metody jako jsou vyklad,
prednaska, vysvétlovani za vyuziti ndzornych pomftcek, prace s textem,

praktické, manipulacni, situaéni metody - hrani roli, diskuse, aktivizacni,
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problémové metody ¢i projektové postupy. Pro lepsi pochopeni uciva je
vyznamné zahrnout praktické priklady, pfipadové studie a situace z béZného
zivota. Ve fazi fixace dochdzi k upeviiovani a osvojovani uciva. Realizuje se
zde zdsada trvalosti, pokud vSak nejsou docasné spoje uciva posilovany
zanikaji. Docasné spoje je nutno upevnovat opakovanim, které by nemélo
probihat drilem, ale mélo by byt na kvalitativné vyssim stupni, kdy pfi
opakovani jsme schopni reprodukovat naucené a vyjadfovat se vlastnimi
slovy. Je dobré snazit se o modifikaci udiva a o jeho aplikaci v raznych
cvidenich. Ctvrta faze je oznacovana jako diagnéza, umoziiuje zpétnou vazbu
a hodnoceni vzdélavajicich se prostfednictvim prezkouseni. Dozvime se, jak
Ucastnici skoleni zvladli pochopit dané ucivo. Ve fazi aplikace dochazi k
prohlubovani a aplikaci udiva v praktické cinnosti. Ucastnici jsou po
ukonceni Skoleni motivovani k pfeneseni a upevnéni ziskanych znalosti a

dovednosti pfi svém pracovnim vykonu.

Dle Hronika (2007, s. 174) miize podpora transferu probihat prostfednictvim
splnéni pracovniho ukolu, poreferovani o zvladnutém ucdivu kolegim,
vypracovani projektu, zpracovani zdznamii ze Skoleni, nebo nahliZeni do

zpracovanych poznamek.

Topping (1996, s. 324) tvrdi, Ze u ucastniki Skoleni dochdzi ke kognitivnimu
rozvoji, pfi némz vyuzivaji kritické mysleni, pfijimaji a rozlisuji dtlezité
informace a nedulezité informace selektuji. Pokud ucastnici reflektuji a
odtvodnuji nové ziskané informace s jiZ nabytymi znalostmi a dovednostmi

dochazi k efektivnimu uceni/vzdélavani.
1.4.2 Klima uéeni/vzdélavani v pracovnim prostiedi

Pracovni prostfedi ma také vyznamny vliv na klima uceni a vzdélavani,
nebot organizace, ktera investuje do uceni a vzdélavani svych pracovnikd je
odménéna jejich angazovanosti, motivaci a inovacemi. Prvni pfedstavy o

fungovani organizacniho klimatu v souvislosti sudenim a vzdélavanim
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ziskavaji zameéstnanci béhem vybérového fizeni a nasledné z vypravéni,
postojit a pomluv spolupracovnikii.

Dle Koubka (2004, s. 237) je prohlubovani znalosti a dovednosti pracovniki
velice klicové, nebot neustale dochazi ke vzniku novych technologii a
principti, novych lidskych potfeb v souvislosti se zménou sluzeb a trhu,
globalizaci a internacionalizaci v souvislosti sinovacemi, konkurenci,
soutezivosti, zménou ¢i Fizenim.

Dle Rothwella (2020, s. 76) je pro fungujici kulturu uceni/vzdélavani
v organizaci vhodné zavést klicové ukazatele vykonnosti, kterych budou
zaméstnanci v rdmci organizacni hierarchie dosahovat. Tim vznikne systém
odpovédnosti, ktery bude odménovat spravné jednani, a vyvozovat
dissledky pro jedndni nespravné. Dilezité je také zavést flexibilni pracovni

prostfedi, v némz budou mit pracovnici ¢as na samostatné uceni/vzdélavani.

Havdrova a kol. (2011 a, s. 27) uvadi, Ze vyznamnym faktorem podilejicim se
na podpofe vzdélavani v pracovnim prostfedi je supervize, v ramci, které
supervizor vede pracovnika nebo pracovni skupinu k sebereflexi, a k hledani
riiznych alternativnich feSeni pracovnich problémt ¢i jejich predchéazeni.

Supervize také pomaha pracovnikiim vyrovnat se s pracovnim stresem.

Pokud zaméstnanec neni v rdmci své organizace motivovan a podporovan,
projevi se to na sniZeni jeho pracovni vykonnosti, v horsim pfipadé fluktuaci
(Armstrong, 2009, s. 117). Odménovani je velmi vyznamnym motivatorem
k uceni/vzdélavani v souvislosti se zlepSenim pracovniho vykonu. Motivuje
pracovniky k takovému pracovnimu vykonu, jaky zaméstnavatel od nich
ocekava. V souvislosti s odménovanim pracovnikti rozliSujeme financéni a
nefinanéni odménovani. Finanénimi odmeénami se rozumi fixni castka,
kterou zaméstnanci obdrzi ve stanoveny cas za odvedenou praci,
individudlni odmény a pfiplatky. Nefinanéni odménovani ma stejny a

mnohdy i vétsi vyznam neZ odména financni, jednd se o pracovni uznani,
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jako je pochvala nebo pracovni benefity — poskytnuti firemniho mobilniho
telefonu, auta, a v nékterych pripadech i firemniho bytu apod. (Koubek,
2002, s. 286-287).

Dle Sviantekové (in Gillernova a kol.,, 2011, s. 206-208) je nutné v dnesni
uspéchané dobé, kdy je na pracovniky kladen velky dtiraz na pracovni
vykon, zavadét flexibilni pracovni dobu. V dtsledku jejiho zavedeni se
zaméstnanci nepotykaji vtak velké mife se stresovymi situacemi a
psychickymi problémy. Dochdzi k rovnovdze mezi pracovnim a rodinnym
zivotem, coz pfispivd k dlouhodobému uspéchu a psychické pohodé.
Zavedeni flexibilni pracovni doby mtze tedy byt t¢innym ndstrojem pro
podporu uceni a vzdélavani v organizaci, protoze umozinuje zaméstnanciim

lépe tidit sviij cas a integrovat uceni a vzdélavani do svého Zivota.

Vyznamny vliv na podporu klimatu uceni/vzdélavani maji také mechanismy
zpétné vazby a hodnoceni, které informuji o kvalité nabizenych Skoleni. Jsou
vyznamné z hlediska naplnéni stanovenych cild, pfinosti a dalsi motivace
v souvislosti s naplnénymi ocekdvanymi vysledky zaméstnanci. Pokud
Skoleni naplnilo stanovené cile a splnilo veskera ocekavani pracovnikd,
panuje v organizaci davéra v hodnoty a smysl uceni/vzdélavani. Pilafova
(2008, s. 58) vymezuje dvé oblasti rozvojovych plant v souvislosti
s hodnoticim procesem vzdélavani zameéstnanct. Prvni z nich je zaméfen na
budoucnost, a sni spojené kompetence potfebné kbudouci pracovni
¢innosti. Druhy se soustfedi na pfitomnost, a s ni spojené kompetence, které

je potifebné rozvinout pro zlepseni aktudlni pracovni ¢innosti.

Pokud v organizaci stagnuje profesni rozvoj, v mnoha piipadech dochdazi ke
fluktuaci zaméstnanci. Jednd se zejména o pracovniky, ktefi maji vysoky
potencidl a pracovni vykony, a chtéji se dale kariérné rozvijet bez toho, aniz
by povysili na manazerské funkce. Némec (2002, s. 35) hovofi o tzv. dvou

paralelnich kariérovych Zebfi¢cich pomoci nichZ se tito pracovnici rozviji ve
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dvou odlisSnych profesnich oblastech. To pfispéje k vSestranné schopnosti
pracovniktl feSit nejriznéjsi pracovni vyzvy a bude jim tak poskytnut
prostor pro osobni riist a seberealizaci. Z toho vyplyva dtleZitost stanoveni
systematického profesniho rozvoje v dané organizaci, ktery umozni
stabilizaci pfinosnych klicovych pracovnikéi organizace. Voddk a
Kucharcikova (2011, s. 81) uvadi, ze: ,vytvofend pravidla by méla jasné
charakterizovat odhodldni podniku k rozvoji a vzdéldvini pracovnikii, tymii a celého
podniku.”

Dal$im dulezitym mechanismem pro podporujici klima uéeni/vzdélavani
v souvislosti s pracovnim prostfedim je financovani profesniho rozvoje
zaméstnancti. Dle Stybla (2008, s. 80) jsou veskeré investice organizace do
profesniho rozvoje zaméstnanct vyznamné. Tyto investice nebyvaji navratné
ihned po skonceni vzdélavacich aktivit, ale az po delsim casovém obdobi,
nebot se organizace potfebuje pfizplisobit zménam v souvislosti s noveé
ziskanymi znalostmi a dovednostmi svych zaméstnancti. Vlozené investice a
Cas se organizaci vrati, pokud zaméstnanec ziskd ocekavané znalosti a

dovednosti.

1.4.3 Klima uceni/vzdélavani v osobnim prostfedi

Dalsim cinitelem, ktery ma vliv na utvafeni pozitivniho klimatu uceni a
vzdélavani v organizaci je osobni prostfedi. Projevy ptisobeni osobniho
prosttedi zaméstnanci lze vidét na ocenéni nabizeného vzdélavani
v organizaci, podpofe rodiny, pratel ¢i vyznamnych osob, schopnosti
sebereflexe a moznosti flexibility vramci sladovani pracovni c¢innosti a

osobniho zivota (Rothwell, 2020, s. 76).

Mira motivace k profesnimu vzdélavani se u jednotlivych zaméstnanct lisi.
Mezi hlavni faktor pusobici na uceni/vzdélavani jednotlivcd v dospélosti
patfi rana faze socializace a s ni spojené zkuSenosti s u¢enim a vzdélavanim

ve Skolnim prostfedi, a také z domova. Lidé z riznych socidlnich vrstev maji
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rizné moznosti a omezeni, které ovliviuji jejich zapojeni do vzdélavacich
aktivit (Benes, 2014, s. 105). Proto by méli organizace dbat na vytvoreni
inkluzivniho prostfedi, které toleruje rtznorodost sociadlnich vrstev
pracovnikt a poskytuje vzdélavaci piileZitosti pro vSechny. Dulezitym
faktorem je také vék pracovnika, nebot mlady clovek pfistupuje
k poskytovanému vzdélavani na pracovisti v rdmci svého kariérniho posunu,
kdezto starsi generace vnima uceni a vzdélavani jako obohacujici a pfijemné
straveny Cas (Zormanova, 2017, s. 47).

Dle Muzika (2005 s. 9) je nejvétsi sebemotivaci zaméstnance
k uceni/vzdélavani vlastni tuspéch, a také autosugesce v souvislosti se
zvladnutim ucdiva jinych zaméstnancti. Kucharéikova a Vodak (2011, s. 104)
ve své knize vymezuji motivacni faktory v souvislosti s uéenim/vzdélavanim

na pracovisti — viz Tabulka 1.

Motivacni faktory vzdélavani

Zvyseni pracovni vykonnosti a

Zlepseni postaveni v tymu kvality prace

Zvyseni flexibility a pfipravenosti na

Udrzeni pracovniho mista zmény

Pracovni postup, ziskani pracovniho

mista Vyssi platové ohodnoceni

MozZnost vyuziti ziskané kvalifikace

(seberealizace) Ziskani socialnich vyhod

MozZnost uplatnéni vlastniho

Ziskani kvalifikace (titul) potencidlu pfi novych pifileZitostech

Tabulka 1: motivacni faktory vzdéldvdni (vlastni zpracovini)

Pro celkovy Zivotni blahobyt jedince je vyznamnd rovnovaha pracovniho a
osobniho zivota, kterd zahrnuje efektivni fizeni ¢asu. Kdyz maji zaméstnanci

moznost efektivné fidit sviij ¢as a vyvazit pracovni a osobni zavazky, jsou
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pravdépodobnéji schopni investovat cas a asili do svého profesniho rozvoje.
Kazdy jedinec vykonava ve svém Zivoté vice roli, jako je napiiklad role
rodice, a s ni spojend péce o rodinu nebo role pracovnika, a s ni oéekavany
pracovni vykon. Pokud se tyto role dostanou do rozporu, kdy vénovany cas
jedné roli zapficini negativni dopad na roli druhou, vznikne konflikt roli,
ktery se prokdze na psychickém zdravi jedince (Greenhouse & Beutell, 1985,
s. 76-88). Dle Lockwooda (2003, s. 1-10) by se pracovnici vénujici se Fizeni
lidskych =zdroji v organizaci meéli zaméfit na ocekdvani a potieby
jednotlivych pracovnikti, a pomoci jim sladit jejich osobni a pracovni zZivot. Je
dulezité, aby vedeni organizace nebralo v potaz pouze rodinny zivot
pracovnika, ale také bezdétné a svobodné pracovniky potykajici se
s osobnimi problémy. Pokud je jedinec psychicky nestabilni a pocituje stres,
odrazi se to na jeho pracovnim vykonu, a také na negativnich vztazich.
Takovy pracovnik castéji vyuziva nemocenskou dovolenou, neplni zadané
pracovni ukoly, je vznétlivy a arogantni viiéi okoli. To vétSinou vyusti
v depresi, kalkoholismu ¢i kpozivani omamnych latek, rodinnym a

pracovnim problémutim ¢i syndromu vyhofeni.

Faktory v souvislosti s osobnim prostfedim majici vliv na pracovni ¢innost
jsou naptiklad pocet a vék déti, osobni oc¢ekavani a ocekavani blizkych osob,
partnerova pracovni doba, vyplni volného ¢asu, zdravi a finanéni stabilita.
Faktory v souvislosti s pracovni ¢innosti majici vliv na osobni prostfedi jsou
napiiklad dlouhé pracovni doby, nutné pfescasy v tydnu i o vikendu, casté
sluzebnich vyjezdy, prace na smény nebo neptatelsky postoj organizace viici
rodiné (Gillernova a kol., 2011, s. 207). Dle Junové (2012, s. 17-20) pozitivni
PR organizace vyznacujici se prorodinnou politikou zlepsuje image
organizace. Pokud je zaméstnanec spokojeny zvySuje své organizaci
atraktivitu, nedochazi k fluktuaci, je vice loajalni a motivovany k lepsi

pracovni vykonnosti. Nicméné pokud je zaméstnanec nespokojeny podepise
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se to na negativni image dané organizace, dochdzi ke fluktuaci a finanéni
nakladnosti organizace.

Opatfenim, které usiluje o rovnovahu osobniho a pracovniho Zzivota, a
podporu pfiznivého klimatu v organizaci je flexibilni pracovni doba. V ramci
flexibilni pracovni doby lze rozliSit nejriznéjsi formy jako je pruzna pracovni
doba, prace na jiném misté, neZ je misto pracovisté, nebo také sdileni
pracovniho mista. V pruzné pracovni dobé je zaméstnavatelem zvolen
povinny pocet odpracovanych hodin v rdmci tydne, mésice nebo roku, kdy
zacatek a konec si voli sdm zaméstnanec (Bohacova, Suchochlebova, Ryntova
& Tichd, 2012, s. 26). V rdmci prace mimo misto svého zaméstnavatele mtize
zaméstnanec vyuzivat praci zdomova (homeworking) nebo praci na dalku
(teleworking). Pfi vyuziti homeworkingu zaméstnanec kombinuje praci
zdomova s praci v kanceldfi, kdezto pri teleworkingu zameéstnanec neni
nucen do prace dochazet a komunikuje pouze prostfednictvim informacnich
technologii (Rydvalova a Junova, 2011, str. 98). Prostfednictvim sdileni
pracovniho mista se o néj déli zpravidla dva zaméstnanci, jez jsou nabyti
odbornymi znalostmi a dovednostmi, a ktefi se zaskakuji v pfipadé nemoci
nebo osobnich potieb (Bohacova, Suchochlebova Ryntova & Tichd, 2012, str.
44).

Dalsim opatfenim, které l1ze poskytnout pracovnikiim pecujicim o dité, je
nabidka firemnich Skolek nebo pro organizaci méné financné narocnou
alternativu, rodinny koutek (Rydvalova a Junova, 2011, str. 107). Pokud
zaméstnanec musi pecovat o osobu v roding, lze mu vyplacet oSetfovné,
které pokryva c¢ast pracovni doby, neZ za néj péci prevezme jind osoba
z rodiny (Bohacova, Suchochlebova Ryntova & Ticha, 2012, str. 33).
Nerovnovdhu osobniho a pracovniho Zivota lze vymezit jako konflikt
v ramci vymezeni ¢asu. Plaminek (2008, s. 12) nahlizi na tuto problematiku
v souvislosti se ¢tyfmi oblastmi rozdéleni casu v bézném tydnu. Rozlisuje

oblast pracovniho casu, kterému by mélo byt vénovano 25 %, dale oblast
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osobniho casu, ktery se vyznacuje 17 %, oblast komunitniho a rodinného
Casu, kterému se pripisuje 25 %, a posledni oblasti je klidovy cas, ktery se
vymezuje spankovym reZimem, a je znacen 33 %. Z danych procent Ize vidét

prevahu osobniho Zivota nad Zivotem pracovnim.
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2 Organizace

V této kapitole je vymezen pojem organizace. Dédle bude definovan pojem
kultura organizace vsouvislosti s klimatem organizace a ucdebnim
prostfedim. V kapitole je také pojednavano o procesech uceni a vzdélavani
v organizaci, a vneposledni fadé jsou predstaveny jednotlivé formy a
metody vzdélavani v organizaci.

Termin organizace je mnohoznacény a lze jej pouzit v mnoha kontextech.
Grecmanova (2008, s. 12) vymezuje organizaci jako , ticelové zaméteny socidlni
utvar s formadlni strukturou.” V rdmci organizace lidé vytvari urcité socidlni
celky, jezZ plni zadané tkoly pro dosaZeni stanovenych cilii (Nakonecny,
2005, s. 11-12). Organizace jsou zavadény na zakladé spoluprace clenti v ni
pusobicich, nebot fungujici celek dosahne vytycenych cilii Iépe nez samotny
jednotlivec (Urban, 2003, s. 11).

Hlavnimi aktéry organizace jsou zaméstnanci, o které v organizaci pecuje
oddéleni zaméfené na fizeni lidskych zdrojti — personalisté. Dle Cejthamra a
Dédiny (2005, s. 34) organizace pro dosazeni vytycenych cilii stanovuje
strategii, ktera se vyznacuje dlouhodobym pldnem nebo souborem krok,
které urcuji jeji budouci smér a povahu. Kubr (1995, s. 49) ve své studii ,, Cely
podnik se u¢i” povazuje za nedilnou soucast organizacni strategie pfipravu a
vzdélavani pracovnikti, nebot rozvijeni jejich znalosti a dovednosti,
napomitiZe k dosazZeni vytycenych cili organizace.

Max Weber (In Novotna, 2008, s. 29) vymezuje organizaci ze sociologického
hlediska prostfednictvim moci a spravy. Na zdkladé téchto oblasti Weber
tvrdi, Ze jsou organizace ovladany a panuje v nich socidlni nerovnost, a také
spravovany viidci na zakladé legitimni moci.

Organizace Ize rozlisit na formalni a neformalni. Dle Bélohlavka a kol. (2001,
s. 117) se formalni organizace vyznacuje jasné strukturovanymi pravidly,

organizacni hierarchii, pracovnimi postupy a popisem pracovnich mist. Je
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zde jasné vymezeno, jak a na jakou pracovni ¢innost se budou zaméstnanci
specializovat, a kdo bude za jejich praci odpovédny. Formdlni vztahy jsou
vytyCeny hierarchii a pracovnimi rolemi bez promitdni osobnich pocita.
Neformalni organizace je zaloZena na osobnich citech, proto mezi
zaméstnanci nepanuji formalni pravidla a dana hierarchie, ale sdruzuji se
pfirozené na zdkladé spole¢nych zajmii, potieb nebo cilia (Bélohlavek a kol.,

2001, s. 117).
2.1 Kultura organizace

Kultura ma vramci rtiznych védnich disciplin mnoho vyznami, proto je
dilezité brat v uvahu kontext, ve kterém je tento termin pouzivan. Dle
Hordkové (2012, s. 63-64) ma termin kultura sviij ptivod v antickém
starovéku, kdy byl spojovan s rolnictvim a kultivaci ptdy. Slovu kultura
predchazel vyraz , coulter”, ktery je oznacovan jako radlice pluhu a ,,colere”,
jeZ znamena kultivovat a bydlet. Horakova (2012, s. 64) uvadi: ,od pojeti
kultury jako kultivace prirody je to jen kriicek k myslence kultivovat cloveka a

formou vychovy a vzdélavani tiibit jeho ducha.”

Organizac¢ni kultura se podili na formovani chovani, ndzori a pracovnich
vykonli zaméstnanci dané organizace. Lukasova (2010, s. 18) vymezuje
organizacni kulturu jako hodnoty, normy, vyznamy a postupy, jez se sdili a
projevuji v pracovnim prostfedim prostfednictvim jednani a prozivani vSech
¢lenti dané organizace.

Dle Browna (in Lukasovd, 2010, s. 18) je kultura organizace provazana
s historii organizace, nebot vnimani a prozivani udalosti, zkusenosti ¢i tradic,
které nastaly v minulosti ma vliv na soucasny vyvoj a formovani organizace.
Nicméné je dtilezité zdaraznit, Ze organizacni kultura neni pouze setrvacnad,
ale ma také prechodny charakter, kdy podléhd zméndm ze strany nového
vedeni, vnéjSich vlivii za ucdelem inovace nebo novych strategii a cili

(Tureckiova, 2004, s. 137).
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Dle Tureckiové (2004, s. 133-137) se organizacni kultura nejdfive formuje
prostfednictvim vizi zakladatelti, ktefi urcuji klicové hodnoty, strategie
potiebné k dosaZeni tispéchu na trhu prace, smér a principy jejiho fungovani.
Stanovuji se také vztahy mezi ¢leny organizace, vztahy k pracovni ¢innosti a
vztahy ke spolecnosti, jez jsou pro uspéch organizace velice vyznamné.
V dals$im vyvoji kultura organizace pomahd novym pracovnikiim se
zacleniovanim do organizace, prijimanim jejich hodnot, norem, pracovnich
zvyklosti a cili, a s pfizptisobenim se pracovnimu prostiedi. Pracovnici
aktivné prispivaji k Sifeni pozitivni firemni kultury, pokud ji respektuji,
jednaji v souladu s jejim fadem a ztotozZnuji se s ni. Sdileni systému vyznamu
organizacni kultury je charakteristické pro zaméstnance dané organizace i
pro potencidlni nové pfichozi zaméstnance. Je odrazem kompetenci,
prozivani a jednani pracovnikdl v organizaci na trovni védomé i nevédomé.
Pfi jejim vytvareni, fizeni nebo zménég, je nutné brat v tvahu strukturu
osobnostnich predpoklad(i zaméstnancti jako jsou jejich potieby, vlastnosti ¢i
nabyté schopnosti a znalosti.

2.1.1 Kultura organizace a klima organizace

Termin kultura organizace byvd mylné ztotoZfiovan s pojmem klima
organizace, a proto je dulezité tyto dvé koncepce od sebe odlisit. V ramci
odborné literatury se setkdme s protichtidnymi postoji na tuto problematiku.
Néktefi autofi tyto koncepce povazuji za propojené, a jini za striktné
oddélené.

Obé koncepce jsou formovany pracovniky organizace, a zaroven ovliviuji
jejich chovani. Jsou relativné casové konzistentni, a podili se na vyvoji
organizace. V ramci rtiiznych oddéleni organizace mtZe panovat jind kultura
i klima, proto jsou tyto terminy spojeny nejen s organizaci jako celkem, ale
také s jednotlivymi oddélenimi (Grecmanova, 2008, s. 27).

Armstrong a Taylor (2015, s. 169), ktery se ve své knize vénuje rozdilim mezi

organizacni kulturou a klimatem, tvrdi, Ze se klima organizace vyznacuje
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subjektivnim vnimanim kultury organizace. Dle Cejthamra a Dédiny (2010, s.
262) , podnikovd kultura popisuje vlastnosti firmy, podnikové klima vypovida o tom,
co si o firmé mysli jeji zaméstnanci.” Dle Grecmanové (2008, s. 27) je kultura
organizace vymezena sdilenymi systémy hodnot, norem a postojii, ma
dlouhodobéjsi charakter, a je odoln€jsi viiéi zménam. Zatimco termin klima
organizace pochazi z psychologie, a je vystizny aktudlnim vnimanim reality
pracovniho prostredi

2.1.2 Kultura organizace a ucebni prostiedi

Evans a kol. (in Simberové, 2007, s. 52-54) ve svém vyzkumu uvadi vztah
mezi organizaéni kulturou a ucebnim prostfedim. Organizacni kultura
vytvaii ramec, ktery se vyznacuje charakteristickymi rysy v souvislosti
s uebnim prostfedi organizace, a umoziuje témto organizacim zhodnotit,
do jaké miry podporuji uceni a rozvoj svych zaméstnanci. Jestlize tyto
charakteristické rysy organizac¢ni kultury podporuji uceni v organizaci, tak se
ucebni prostfedi jevi jako expanzivni. Nicméné pokud charakteristiky
organizacni kultury ucebni prostfedi nepodporuji, je pfistup v organizaci
restriktivni. Pomoci tohoto rdmce lze zjistit prednosti organizace
v souvislosti s podporou uceni a vzdélavani, odhalit jeji slabiny, na kterych
lze zapracovat, a také formulovat doporuceni pro jeji dalsi vyvoj. Vyzkum
autortt uvadi, Ze organizace se stoprocentnim expanzivnim pfistupem
kuceni umozniuje vice pfileZitosti k uceni, nicméné to nemusi nutné
znamenat zavadéni novych forem prace a uceni na danych mistech
organizace. Charakteristické rysy expanzivniho a restriktivniho ucebniho
prostiedi 1ze rozdélit do dvou kategorii, které jsou popsany v nasledujicim
schématu. Prvni kategorie se vyznacuje organizacnim kontextem a kulturou,
lze do ni zafadit organizaéni postupy a procesy, popisy pracovnich
povinnosti ¢i turoven kontroly vii¢i zaméstnanciim dané organizace. Druha
kategorie je charakteristickd tim, jak se pracovnici prostfednictvim rtiznych

aktivit v dané organizaci udi.
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Ug&ici se kultura/ucebni prostredi

. EXPANZIVNI
Siroce rozdélené dovednost

Hodnota technickych dovednosti

Znalost: a dovednosti viech pracovnila
rozvijeny a ocefovany

Ty¥mova prace ocefiovana

Interdisciphnami skupiny/komunikace
podporoviana

ManaZer/supervizor jako facilititor

Zvyiovani formalni kvalifikace ocefiovano/

podporovano
Prilezitosti uéit se novou praci/dovednost
Roziifeny popis prace
Piistup k inovacim zdola nahor
Formativni piistup k hodnoceni

Indrvidualni postup podnécovan; silny
vmtini trh price

RESTRIKTIVNI
Polarizované rozdéleni dovednosti

Technické dovednost: poklidané za

samozieymé

Znalosti a dovednosti kli¢ovych
pracovnikil rozvijeny a ocefiovany

Piisné specializované role

Omezeni komunikace a price

Manazer jako kontrolor

Zvysovani formalni kvalifikace
neoceflovano ani nepodporovano

MNedostatek mobility na pracoviiti
Omezeny popis prace
Pfistup k inovacim shora dolii
Sumattvni pfistup k hodnoceni

Slaby vmtini trh prace; nibor obvylkle
zvenku pro pokryti potieb

Schéma 1: Charakteristické rysy ucebniho prostiedi v organizaci podle zahraniéni literatury Evans a kol. (in Simberovd, 2007,
5.53)
Evans a kol (2006, s. 57-58) uvadi soubor adjektiv, jeZ souvisi se subjektivnim

vnimanim jednotlivych pfistupt k uc¢ebnimu prostfedi. Expanzivni prostfedi
lze vyjadfit pozitivnim adjektivy, jako jsou motivujici, zajimavy, stimulujici,
podnétny. Dle Simberové (2007, s. 54) se zaméstnanci citi v organizaci vice
motivovani a pfispivaji svymi pracovnimi vykony k rozvoji organizace,
pokud jsou jejich znalosti a dovednosti dostatecné oceriovany, jsou jim
nabizeny pfilezitosti k uceni a k podpofe jejich profesniho rtstu. Oproti
tomu restriktivni ucebni prostiedi 1ze vyjadrit negativnimi slovy monotdnni,

nudny, opakujici se ¢i nepodnétny.
2.2 Uceni a vzdélavani v organizaci

Uceni a vzdélavani jsou klicové procesy, které prostfednictvim ziskdvani a

prohlubovani znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancti, pfispivaji ke
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zvySovani  pracovnich  vykonti  uvnitf  organizace, a  kjeji

konkurenceschopnosti na pracovnim trhu.

Uceni a vzdélani jsou dva propojené terminy, které se casto uzivaji ve formé
uceni/vzdélavani. Lidé se nemohou vzdélavat bez toho, aniz by se udili,
avSak spousty véci se mohou naucit spontanné bez explicitniho usili o
vzdélavani. Pricha a Veteska (2012, s. 320) ve svém Andragogickém
slovniku vymezuji vzdélavani, jako fizeny proces uceni a vyucovani, ktery se
uskutecniuje ve formalnim vzdélavacim prostfedi. Hronik (2007, s. 31) nahlizi
na vzdélavani jako na systematicky a organizovany proces uceni se, jehoz
soucasti je casové ohraniceni danych vzdélavacich aktivit. Dle Armstronga
(2007, s. 462) je proces vzdélavani prostfedkem k pfipravé na ukoly
v budoucnosti, které jsou ndrocnéjsi a pokrocilejsi irovné. Déle Pricha a
VeteSka (2012, s. 255-256) specifikuji pojem uceni jako psychicky proces,
ktery ma vyrazny vliv na lidskou existenci a vyvoj. Pomaha ndm nejen prezit
ve spolecnosti, ale také se rozvijet, a pfispivat k rozvoji celé spolecnosti po
cely zivot. Palan (2002, s. 221) nahliZi na uceni jako na proces, v némz
jednotlivec zamérné usiluje o ziskani a prohlubovani novych poznatkd, které
dale vedou k trvalym zménam ve védéni, chovani a prozivani uciciho se
jedince. Senge (2007, s. 35) vymezuje dobré uceni jako uceni, které neni
pouhym vstfebdvanim vétsiho mnoZstvi novych poznatkd, ale je to proces
zaméfeny na dosahovani konkrétnich vysledks, které jsou v souladu
s individudlnimi cili a aspiracemi.

Z téchto definic je patrné, Ze uceni neprobihd pouze ve formalnich
vzdélavacich institucich, ale je to proces, ktery probihd prostfednictvim
zkuSenosti, interakci, praxi, samostudia béhem celého Zzivota. Zatimco
vzdélavani je jednim ze zptlisobtl uceni se, ktery probihd ve formalnich

vzdélavacich institucich a je ohranicen ¢asovym ramcem.
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2.2.1 Uceni v organizaci

Belcourt a Wright (in Novotny, 2009b, str. 6) nahlizi na proces uceni
v organizaci zhlediska pracovniki(i, ktefi maji aktivné rozpoznavat a
vyuzivat prilezitosti k uéeni, byt schopni kriticky uvazovat, a vyvijet vlastni
iniciativu v rdmci své pracovni ¢innosti v organizaci. Za dtlezité je také
povaZovan pozitivni pfistup pracovnika ke zvysSovani své kapacity védéni
v souvislosti s tim, co organizace povazuje za Zadouci.

Dle Sengeho (2007, s. 28) je proces uceni v organizaci nikdy nekoncici, nebot
¢im vétsi bude mira ziskanych znalosti a dovednosti v rdmci organizace, tim
vice si budou jednotlivci uvédomovat svoji neznalost a touhu po dalSim
védéni. Lze identifikovat, zda se pracovnici ¢i organizace ve svych
zpusobilostech zlepsSuji, nikoliv povazovat uceni v organizaci za uzavieny
proces.

Boud a Garrick (1999, str. 6) ve své publikaci vymezuji pracovisté jako
prostfedi, v némz se uskutecniuje uceni v souvislosti s rozvojem organizace, a
rozvojem znalosti, dovednosti a schopnosti pracovniki, ktefi mohou daéle
svym védénim pfispivat k rozvoji spolecnosti jako celku.

Ticha (1999, s. 10) v této souvislosti nahliZi na uceni jako na proces, ktery
mulZe vyznamné pfispét k obohaceni vztahli a vzajemnému porozuméni
mezi zdjmovymi skupinami a samotnou organizaci. Zajmové skupiny
zahrnuji jednotlivce, ktefi maji k organizaci néjaky vztah, jedna se napriklad
o zaméstnance, zakazniky, dodavatele, akcionare, vladu a dalsi.

V ramci organizace je podpora uceni velice vyznamnd, protoZe umoziuje
organizaci prosperovat, prizptisobovat se zméndm, a celit vyzvam na
pracovnim trhu. Rothwell (2020, s. 72-73) v této souvislosti uvadi, ze je
dtlezité, aby zaméstnanci své znalosti, dovednosti a postoje udrZzovali
v souladu se zménami aktudlni. Nicméné skolici stfediska se zaméfuji spise
na predavani vzdélavacitho obsahu nez na samotny proces uceni. Proto je

nutné rozvijet kompetence v souvislosti s u¢enim, pomoci nichz pracovnici
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lépe porozumi procesu, jak se ucit a ziskaji spravné ucici dovednosti, které
budou ndpomocné pii feSeni pracovnich vyzev. Kompetence k uceni je
jakdkoli vlastnost, kterd vede k uspésnému nebo lepSimu uceni. Ke
kompetencim v souvislosti s ucenim na pracovisti patfi dovednost psani,
pocitani, prace na pocitaci, tymové spoluprace, zpétné vazby ¢i ziskavani,
organizace a uchovavani informaci. Kompetencemi zameéfenymi
na komunikaci, kterd je dtlezitd pro pfiznivy vyvoj organizace, jsou
napiiklad mluveni, dotazovani se, naslouchani druhému a sebefizené uceni.
Pracovnici musi védét, jak se naucit ziskat a udrzZet potfebné znalosti a

dovednosti, a takeé jak je aplikovat v rtiznych pracovnich situacich.

Petty (2006, s. 30) vymezuje tfi zadkladni prvky, které tvoii kompetence
k uceni. Prvnim prvkem je védomostni slozka, kterd zahrnuje nabyti novych
znalosti, informaci a intelektovych dovednosti. Dal$im prvkem je
dovednostni slozka, jez se vyznacuje ziskdnim psychomotorickych
dovednosti, jako je napfiklad schopnost mluveni, psani a manipulace s
predméty. Poslednim prvkem je postojova slozka, kterd zahrnuje pfijeti a
zaujeti raznych postoji a hodnot, které ovliviiuji chovani a rozhodovani

jedince.

Dixon (in Ticha, 2005, s. 59) vymezuje pojem ucici se organizace, ktera
zamérné vyuziva procesu uceni na vSech urovnich jeji struktury, aby
sméfovala k jeji transformaci a uspokojeni potfeb zdjmovych skupin. Revans
(in Tureckiovd, 2004, str. 89) dale definuje ucici se organizaci nasledovné
»(...) v takové organizaci se pracovnici uci pribézné (kontinudlni rozvoj), také, a
predevsim z kaZdodenni zkuSenosti; jednd se o cilené a uvédoméle tizeny proces,
ktery umoZituje, aby uceni probihalo rychleji nez zmény vynucené okolim.” Sigut
(in Simberova, 2007, s. 52) vymezuje uici se organizaci jako organiza¢ni

klima svého druhu, v némz lze vnimat podporu formalniho, neformalniho i

informalniho uceni.
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Formdlni vzdélavani se uskutecniuje v institucionalizovanych vzdélavacich
strukturach, a jeho uspésni absolventi si pfiznaji kvalifikaci ve formé
certifikdtu, diplomu ¢i osvédcéeni o nabytych kompetencich (Strategie
celoZivotniho udéeni CR, 2007, s. 77). Dle MSMT CR je neformalni vzdélavani
zaméfeno na ziskdni znalosti a dovednosti potfebnych pro pracovni a
spolecensky kontext. V rdamci neformalniho vzdélavani mohou byt jedinctim
nabizeny aktivity jako je Skoleni, kurzy, zdjmové ¢ volnocasové aktivity,
které vedou provéreni odborni garanti, a v nichz absolvent neziska oficidlni
stuperi vzdélani (Strategie celoZivotniho uceni CR, 2007, s. 77). Rada Evropy
vymezuje informdlni ucéeni jako kontinualni proces, ktery probiha zpravidla
ze zivotnich zkusSenosti, v ramci kazdodenni komunikace a socialniho zivota
(Brander, 2006, s. 21).

V zahranicéni literatufe, kterd se zabyva problematikou uceni a vzdélavani
v organizaci (pf. Evans a kol. 2006), se miizeme setkat s terminem workplace
learning. Dle Simberové (2007, s. 47) se tento termin piekldda do cestiny
podle obsahu snim souvisejicim, jako uceni na pracovisti podnikové
vzdélavani ¢ uceni v podniku. Benke a Novotny (2009, s. 5) vymezuji
koncept workplace learning jako pfistup, ktery zdtliraziiuje, Ze uceni nemusi
probihat pouze formalnim zptisobem, ale také spontanné béhem interakci
s ostatnimi ¢leny organizace ¢i pfi béZnych pracovnich ¢innostech. Evans a
kol. (in Simberovd, 2007, s. 47) vymezuje tii p¥istupy k uceni v souvislosti
s pracovnim prostfedim na uceni na pracovisti, uceni skrze pracovisté a
ueni pro pracovisté. Nasledujici schéma je charakteristické vztahem

zminénych termin.

Workplace learning
ufeni v podniku

Learning in the workplace Learning through the workplace Learning for the workplace
uceni na pracovisti uceni skrze pracovisté uéeni pro pracovisté

Schéma 2: Uceni v podniku podle zahranicni literatury Evans a kol. (in Simberovd, 2007, 5. 47)
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Dle Simberové (2007, s. 47) se uleni na pracovisti vyznacuje formalnim
zpusobem, kdy jsou pracovnikiim organizace nabizeny rtizné vzdélavaci
aktivity v souvislosti s plnénim jejich pracovnich povinnosti. Uceni na
pracovisti probihd také spontdnnim zptisobem, kdy se pracovnici organizace
uéi od sebe navzdjem prostiednictvim interakci. V tomto kontextu je
vyznamné, aby organizace svym pracovnikim nabizela pfileZitosti k uceni.
Druhym pfistupem je udeni skrze pracovisté, ktery odkazuje na pfrilezitosti
kuceni, jez jsou pracovnikim nabizeny vramci jejich vztahu
k zaméstnavateli, zaméstnaneckych benefit, a také pro osobni rozvoj a
budouci kariérni moznosti. Uceni pro pracovisté je vymezeno jako pristup,
prostfednictvim kterého se zaméstnanci ucastni vzdélavacich aktivit, a tak
naplni potfeby svého zaméstnavatele. Tento pristup muze napliiovat také
potifeby zaméstnance v rdmci vSeobecného vzdélavani, které nemusi pfimo
souviset s jeho pracovni ¢innosti.

2.2.2 Vzdélavani v organizaci

Vzdélavani v organizaci je charakteristické pro zdokonaleni a rozsifeni
znalosti, dovednosti a schopnosti jednotlivych pracovnikii organizace, a
probiha interné ¢i externé prostfednictvim systematickych procesti.

Jestlize se chce organizace stat konkurenceschopnou na pracovnim trhu, je
nutné, aby svym zaméstnancim nabizela pribézné vzdélavani. Pokud tak
organizace necini, muze pfijit o zaméstnance predevSim zfad mladsi
generace, ktefi povazuji vzdélavani jako zdroj motivace (Kubatova, 2013, s.
124). Pokud chce ¢lovék v moderni spolec¢nosti dosahnout osobniho i
profesniho tspéchu musi prohlubovat a rozsifovat své znalosti, dovednosti a
schopnosti po cely Zivot (Koubek, 2007, s. 252).

Hronik (2007, s. 128-129) rozliSuje nékolik oblasti vzdélavani zaméstnancti
v organizaci. Prvnim znich je funkcni vzdélavani, které je poskytovano

zaméstnanclim organizace v souvislosti se ziskdnim znalosti a dovednosti,
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které jsou potfebné pro vykondvani jejich pracovnich povinnosti. Dalsi
oblasti je doplnkové funkéni vzdélavani, které presahuje ramec pracovniho
oboru. V této oblasti zaméstnanci usiluji o nad oborové poznatky, a mohou
do organizace prinaSet nové perspektivy a feSeni prostfednictvim prolindni
mékkych a tvrdych kompetenci. Treti oblast se vyznacuje manaZerskym
vzdélavanim, které zahrnuje formdlni vzdélavani jako je MBA, a praktické
aktivity jako jsou tymova spoluprace a dalsi manazerské zptisobilosti. Dalsi
oblasti je tucelové vzdélavani, vnémz pracovnici rozviji své mékké
kompetence. Muze zahrnovat Skoleni zaméfend na komunikaci, tymovou
spolupraci, kreativitu ¢i feSeni problémt. Se vzdélavanim v organizaci se
poji také povinna Skoleni ze zdkona, kterd jsou povinnd pro vSechny
pracovniky organizace. Jedna se napriklad o Skoleni v rdmci bezpecnosti a
ochrané zdravi pfi préci. Poslednimi oblastmi vzdélavani v organizaci, které
Hronik (2007, s. 129) vymezuje jsou jazykové vzdélavani, a ziskavani znalosti

a dovednosti v rdmci informacnich technologii.

Serak a Dvofakova (2009, s. 79-80) nahlizi na mozné tuskali, se kterymi se
muZe organizace pfi nabizeném vzdélavani pracovnikiim setkat. Prvnim
uskalim, se kterym si organizace pocinaji je obtiZnost pfesného vycisleni
nakladii a pfinostt v souvislosti s méfenim efektivity nabizenych
vzdélavacich kurzi. Dale je vyznamné se vyvarovat pfili§ intenzivnim
Skolenim, pri kterych zaméstnanci pocituji tnavu a stres, coZ muiZe vést k
jejich demotivaci se vzdélavat, a nasledné ke ztraté pracovni angazovanosti.
K demotivaci muze vést také nabizené vzdélavani, které neni v souladu
s potfebami daného pracovnika. Proto je dtlezité, aby organizace pfi
planovani vzdélavacich aktivit pfihliZzely k potfebam a preferencim svych
zaméstnancti. Dalsi uskali 1ze shledat v nespravedlivém rozdéleni prileZitosti
ke vzdélavani uvnitf organizace. Pokud zameéstnanci pocituji nespravedlnost

v rozdéleni ucasti na vzdélavacich aktivitach, jsou nedtivétivi a konfliktni.
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Proto je dutleZita komunikace mezi zaméstnanci a vedenim v souvislosti
s jejich vzdélavacimi prilezitostmi.

Ziskavanim, rozsifovanim a prohlubovdnim novych poznatki zaméstnanct,
do kterych organizace vlozila nemalé finan¢ni prostfedky, se zvysuje riziko
jejich odchodu k jinému zaméstnavateli. Dle Vodédka a Kucharcikové (2011, s.
84) lze fluktuaci zaméstnanci zabranit jejich motivaci, a to nejen
prostfednictvim financnich prostredkd, ale zejména formou osobni motivace,
kterou miZe byt moznost profesniho postupu, seberealizace ¢i podileni se na
chodu organizace.

Uceni a vzdélavani jsou klicovymi aspekty, které pfispivaji k vykonnosti
zaméstnanci a konkurenceschopnosti organizace na trhu prace. Uceni
v organizaci muze probihat spontdnné prostfednictvim kazdodennich
pracovnich zkuSenosti, a bez pfedem stanovenych vzdélavacich «cila.
Vzdélavani zaméstnanci v organizaci probihd podle casového ramce
prostfednictvim systematickych procest jako jsou kurzy, skoleni, konference,
v ramci, kterych jsou odbornymi vzdélavateli jedincim preddvany potiebné
poznatky.

2.3 Formy a metody vzdélavani v organizaci

Uceni a vzdélavani v organizaci mizZe probihat prostfednictvim riéiznych
metod a forem vzdélavani, nebot neexistuje univerzalni metoda nebo
pristup, ktery by lze vyuzit ve vSech pripadech.

Bartdak (2007, s. 137) uvadi, Ze je vyznamné pred zahdjenim samotné
vzdélavaci aktivity provést diagnostiku aktudlnich zptisobilosti zaméstnancti
organizace ve srovnani s pozadovanymi znalostmi, dovednostmi a

schopnostmi, jeZ jsou relevantni pro vykon dané pracovni ¢innosti.
2.3.1 Formy vzdélavani v organizaci
Formy vzdélavani jsou procesy, které si vytvaii svoje metody, pristupy a

prostfedi na zakladé charakteristiky dané vzdélavaci aktivity. Bartak (2008, s.
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79) si pod pojmem forma vzdélavani predstavuje ,relativné trvaly, ustileny
komplex didakticko-organizacnich opatteni, jimiz se realizuje vzdéldvini ve
vymezeném case, prostoru a ve vztahu k didaktickym systémim Zivym (lektor-

%

ucastnik) a nezivym (metody, pomiicky, technika).”

Dle Bartortkkové (2010, s. 150) organizace pfi zvoleni vhodné formy
vzdélavani, zvazuji kritérium ekonomické, v rdmci, kterého se kalkuluji
naklady na uvolnéni pracovniki z prdce, cestovani, a jejich pfipadné
ubytovani. Dale organizace zvazuji kritérium didaktické, v némz usiluji o

maximalni vzdélavaci ucinek svych zaméstnanct.

Bednatikova (2005, s. 54-58) povazuje za tcinnou formu vzdélavani seminaf,
ktery, nabizi vétsi zapojeni tcastnik(i vzdélavani k aktivité. Dalsi formou
profesniho vzdélavani miize byt Skoleni, coz je termin oznacujici vzdélavaci

aktivity, které se zamétuji na odborné a systematické vzdélavani.

Muzik (1998, s. 114) uvadi prehled rtiznych forem vzdélavani, mezi které lze
zatadit prezencni vyuku, pfi které dochazi k pfimé interakci mezi lektorem a
ucastniky vzdélavaci aktivity. Dalsi formou je kombinovana vyuka, pii které
je kladen dtraz na individudlni studium, ale také mozné setkavani
s lektorem. Pokud tucastnici vzdéldvaci akce nemaji zadny kontakt
s lektorem, a jsou jim studijni materidly zasilany, jedna se o koresponden¢ni
vyuku. Dal$imi vymezenymi formami jsou forma distan¢ni a e-vzdélavani,
jez probihaji online bez fyzického kontaktu lektora s ticastniky vzdélavaci
aktivity na jednom misté. Pfi e-learningu maji i¢astnici vzdélavani moZznost
vzdélavat se dle svého tempa a v case, ktery jim nejvice vyhovuje.
Vzdélavani probiha prostfednictvim firemni pocitacové sité, tudiz maji jeho
Ucastnici pfistup k rozmanitym studijnim materidlim kdykoliv a
odkudkoliv. Vyhodou e-learningu je rychlé poskytnuti zpétné vazby, které
muze probihat napfiklad prostfednictvim online testti ¢i kvizi. Také je

cenové vyhodny, pokud potfebujeme vzdélavat vétsi pocet pracovniki,

40



nebot eliminuje naklady spojené s cestovanim, ubytovanim apod. (Koubek,
2007, s. 152-153).

Dalsi prehled forem vzdélavani predklada Dvorakova a kol. (2007, s. 296)
v zavislosti na fizeném a nefizeném vzdélavani a rtznych vzdélavacich
prostfedich. Prvni formou vzdélavani je neformdlni vzdélavani, coz je fizeny
proces, ktery se uskutectiuje na pracovisti pod dohledem odborného skolitele
¢i zkuSenych spolupracujicich. Dalsi formou je vzdélavani formdlni, které je
taktézZ povazovano za fizeny vzdélavaci proces, ale na rozdil od
neformdlniho vzdélavani probihd mimo pracovisté pod dohledem internich
¢i externich Skoliteld. Mimo pracovisté probihd také institucionalizované
vzdélavani, které je charakteristické dlouhodobym fizenim vzdélavani, a
zahrnuje vzdélavaci procesy jako jsou stdze, studijni cesty, stfedni ¢i vysoké
Skoly. Mezi formy vzdélavani, jeZ se vyznacuji nefizenym vzdélavanim patii
informacéni vzdélavani, které se uskutectiuje prostfednictvim uceni
zkazdodennich  pracovnich cinnosti. Nefizenym vzdélavanim je
charakteristické také interpersondlni vzdélavani, které se uskutecriuje mimo
pracovisté, a je zaméfeno na mezilidské vztahy a postaveni ve spolecnosti.
Posledni nefizenou formou vzdélavani je celoZivotni vzdélavani, které nuti
clovéka se sebevzdélavat po cely Zivot, aby mohl nasledné jeho zptisobilosti
vyuzit na trhu prace i v osobnim Zzivoté.

Vzdélavat se da také prostfednictvim pracovnich porad. Béhem pracovnich
porad pracovnici diskutuji o pracovnich problémech, zkuSenostech a cilech, a
také se zde vyhodnocuje splnéni ukolii pfidélenych na pfedchozi poradé.
DtleZité je vSak naplanovat délku porady tak, aby nedochdazelo ke zkraceni
¢asu pro plnéni pracovnich ukolti (Dvotdkova a kol. 2007, s. 302). Koubek
(2008, s. 269) spattfuje jeji nevyhodu v neochoté pracovniktli ucastnit se

pracovnich porad mimo pracovni dobu.
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2.3.2 Metody vzdélavani v organizaci

Pfi vybéru vhodné metody vzdélavani je zadouci, aby se jedinci zaméfili na
potfeby a cile organizace, a také pfihlizeli k aktudlnim celosvétovym
trendim technického a ekonomického vyvoje (Vodak & Kucharéikova, 2011,
s. 112). Vybér vhodné metody vzdélavani musi byt zalozen na logice a
objektivnich kritériich. Mezi tyto kritéria patfi pfedevsim stanovené cile a
obsah vzdélavani, stejné tak potfeby a schopnosti vzdélavanych jedincti.

Dle Muzika (1998, s. 114) jsou metody vzdélavani vyznamnymi zpusoby,
prostfednictvim kterych je dosahovano vytycenych cilt vzdélavacich aktivit.
Existuje mnoho druhti metod, a proto je pfi stanoveni té spravné metody
klicové ptihlédnout k faktortim, které jeji volbu ovliviiuji. Vodak a
Kucharcikova (2011, s. 112) vymezuji faktory ovliviiujici volbu metody

vzdélavani v nasledujicim schématu.

FAKTORY OVLIVRUJICI VOLBU METOD |

Cile uréeni Lidské faktory
Védomosti | J - Lektofi
Dovednosti U astnici
Schopnosti

8 Prostfedi
Postoje, hodnoty

Pfedmé&t a obsah Casové a materidlni faktory
Specificky pfedméta | 4 Cas
poladavky podniku - Fimance )
Interdisciplinarmi Vedddvaci zafizend
télkosi
Principy uenl

Motivace

Aktivni zapojeni
Individualni pfistup
Ipétna vazba
Pfenos poznatkd

Schéma 3: Faktory ovliviiuji volbu metody vzdéldvdini podle Kucharcikové a Vodika (2011, s.

112).

Koubek (2011, s. 150) vymezuje oblasti vzdélavani v organizaci, pfi kterych
se aktivné uplatfiuji metody vzdélavani, jsou jimi rozvoj pracovniki,
zaskolovani pracovnikti a vzdélavani dusevnich a manudlnich pracovnikf.
Tyto metody vzdélavani mohou probihat bud pfi vykonu pracovni ¢innosti,

tedy na pracovistich, nebo mimo mista pracovisté.
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Vyhody metod na pracovisti 1ze shledat v uceni se pracovnim postuptim ve
skutecném pracovnim prostfedi a vnizSich financnich nakladech.
Nevyhodami téchto metod jsou omezené pristupy ke kvalifikovanym
Skoliteliim, rusivé prostfedi organizace nebo nedokoncend prace skolitele,
kterou za n€j musi odpracovavat jini zaméstnanci.

Mezi metody na pracovisti dle Koubka (2011, s. 150-151) fadime:

Instruktaz pfi vykonu prace — tato metoda zaloZena na ndzorném predvedeni
pracovniho postupu nadfizenym nebo zkuSenéjsSim pracovnikem. Udici se
pracovnik zpravidla nové prfichozi nebo méné zkuSeny, si v ramci
pozorovani zkuSeného kolegy osvojuje postupy a dovednosti potfebné
k vykonu jeho pracovni cinnosti. Nevyhody této metody autor shledava
v tom, Ze ji lze vyuzit pfi jednodussich pracovnich postupech, a v naruseni
koncentrace ucicich se pracovniki v souvislosti sruSivym pracovnim
prosttedim.

Coaching, mentoring a counselling — maji oproti instruktazi dlouhodobéjsi
charakter. V Metodé coachingu je kou¢ pojimén jako povzbuzujici pravodce
pracovnika prfi jeho cesté za vzdélavanim, prficemz bere v potaz jeho
osobitost. Mentoring sdili urcité charakteristiky skoucinkem a
counsellingem, avSak pracovnik ma v ramci vzdélavaciho procesu moznost
vybéru svého poradce. Counselling je pojiman jako zameéstnanecké
poradenstvi, které probiha prostfednictvim konzultaci a napomaha
pracovnikti pfekondvat obtiZe v souvislosti s jejich praci a vzdélavanim.
Asistovani — pfi této metodé se méné zkuSeny pracovnik uéi praktickym
dovednostem od zkuSenéjsiho kolegy, a postupné se osamostatiuje.
Asistovani vyZaduje delsi casovy rozsah, a proto se casto vyuZziva pfi
vzdélavani manudlnich pracovnikd.

Rotace prace — prostfednictvim této metody nové prichozi pracovnici nebo
stavajici pracovnici prochazi postupné riznymi oddélenimi a funkcemi,

v ramci, kterych testuji své schopnosti. Pokud je postup témito oddélenimi
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zdarny, stava se zameéstnanec flexibilnéjsim. Jestlize vSak pracovnik pfi
nékteré pracovni pozici selZze, miize to ovlivnit jeho sebevédomi a motivaci
k dalSimu vzdélavani.

Dle Sikyte (2014, s. 128) se vzdélavani mimo pracovisté vyuziva pro nové
prichozi pracovniky, a také k zaskolovani stavajicich pracovniki. Odehrava
se hromadné mimo bézné pracovisté pracovniki, ve Skolicich zafizenich,
vzdélavacich institucich nebo ve vyvojovych pracovistich. Vyhodu metod
mimo pracovisté Koubek (2011, s. 153) shledava v poskytovani prenosu
znalosti a dovednosti vysoce kvalifikovanymi Skoliteli. Dal$i vyhodou je
moznost navazani vztahu s jinymi pracovniky jinych organizaci, a obohaceni
se o jejich cenné pracovni zkuSenosti. Pracovnici si mohou pfi vzdélavani
mimo pracovisté vyzkouSet nejnovéjsi moderni technologie a vhled do
novych postupti, a nadsledné tyto poznatky vyuzit pfi své pracovni ¢innosti
v organizaci. Koubek (2011, s. 154) uvadi také nevyhody téchto metod, mezi
které patfi finanéni ndrocnost v souvislosti snaklady na cestovani,
kvalifikovaného $kolitele nebo ubytovani. Udast pracovnikti na vzdélavani
mimo své pracovisté miize zplsobit pracovni vypadky. Nékteré metody
mohou mit spiSe teoreticky charakter, a jejich nasledné vyuziti v praxi
nemusi odpovidat pracovni ¢innosti zaméstnancti. Také moderni vybaveni,
které pracovnici vyuZzivaji pfi vzdélavani, nemusi mit k dispozici ve své
organizaci.

Mezi metody mimo pracovisté dle Koubka (2011, s. 152-153) patfi:

Prednaska - pri této metodé prednasejici vzdélavatel predava obsah
posluchactim, ktefi jsou pasivnimi pfijemci informaci. Je urcena pro vétsi
publikum posluchacli, coZz sniZuje interaktivitu a moZnost aktivit mezi
posluchaci a vzdéelavatelem.

Hrani roli — vramci této metody si pracovnici prostfednictvim scénafe
vyzkouseji modelové situace, které je pfipravi na vyzvy v jejich pracovnim

prostfedi. Vyhodou této metody je dle Armstronga (2014, s. 479) poskytnuti
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konstruktivni zpétné vazby a rad od vzdélavatelli v bezpecném prostredi,
kde mohou experimentovat s rliznymi pristupy.

Manidk a Svec (2003, s. 108) vymezuji dalsi metodu vzdélavani, kterou je
diskuse. Prostfednictvim této metody si ucastnici vzdélavani navzajem

vyménuji své nazory a pohledy na dané téma, coZ u nich vyvolava zajem.
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EMPIRICKA CAST

3  Vyzkumné Setfeni
Empirickd céast diplomové préace je rozdélena do nékolika podkapitol, a

vychdzi ze zjisténi vymezenych v teoretické ¢asti. V této kapitole je nejdtive
stanoven cil vyzkumného Setfeni, dale jsou formulovany vyzkumné otazky,
nasleduje charakteristika vyzkumného souboru, a také je predstavena
metoda a postup sbéru dat. Déle je uvedena analyza a interpretace vysledku

provedeného vyzkumného Setfeni a nasledna diskuse.

3.1 Vyzkumny cil

Cilem vyzkumného Setfeni je analyzovat klima ve specifické ¢asti vybrané
organizace a identifikovat cinitele, které podporuji klima se zaméfenim na

uceni a vzdélavani zaméstnancu.

3.2 Vyzkumné otazky

Pro vyzkumné Setfeni je zvolena hlavni vyzkumnd otdzka a sedm
vyzkumnych podotazek. Z vymezenych vyzkumnych podotizek byly
nasledné vytvoreny otdzky pro dotaznikové Setfeni.

Knaplnéni hlavni vyzkumné otazky je vychdzeno z poznatkd odbornych
publikaci vymezenych v teoretické casti, a to predevsim z autori Rothwell
(2020), Evans a kol. (2006), Simberova (2007), Daniéls, Muyters &
Hondeghem (2021).

V teoretické casti je koncept klimatu organizace podporujictho uceni a
vzdélavani zaméstnanct charakterizovan tim, jak jednotlivi pracovnici
pocituji podporu ze strany organizace ve svém profesnim rozvoji. Jsou zde
také identifikovani a popsani ¢initelé klimatu organizace podporujici uceni a
vzdélavani zaméstnanc:

e Prostredi skoleni

e Pracovni prostredi
e Osobni prostiedi

o Vnéjsi prostredi
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Hlavni vyzkumna otazka

Jaké klima prevlada ve specifické ¢asti vybrané organizace, a jaci ¢initelé toto
klima nejvice ovliviiuji s ohledem na uceni a vzdélavani zaméstnancti?

V1: Maji prislusnici organizace pocit, Ze jsou v ramci svého profesniho
rozvoje podporovani?

V2: Zaméfuje se organizace na budovani kompetenci v oblasti uceni svych
pracovnika?

V3: Jaké cinitele shledavaji prislusnici organizace za podporujici pfi

utvareni klimatu uceni/vzdélavani na daném oddéleni?

V4: Sjakymi prekdZzkami v procesu udeni/vzdélavani se pracovnici
organizace nejcastéji setkavaji?

V5: Jaké maji pracovnici organizace ocekavani od ucasti na vzdélavacich
aktivitach?

V6: Jaké metody a formy vzdélavani povaZuji pracovnici organizace za
nejvice pfinosné?

V7: Jaké klima se zaméfenim na uceni/vzdélavani pracovniki dominuje na
daném oddéleni? (podporujici/nepodporujici uceni a vzdélavani)

3.3 Vyzkumny soubor

Vyzkumné Setfeni je uskutecnéno v prostfedi statni spravy. Organizacni
jednotky sidli v 27 méstech v Ceské republice. Evidenéni pocet zaméstnancti
ve vybrané organizaci c¢ini 688 osob. Organiza¢ni struktura vybrané
organizace se dale déli na odbory, pficemz v ramci kazdého odboru existuje
nékolik oddéleni sriznym poctem zaméstnancti, které jsou umistény na
detasovanych pracovistich rozmisténych ve mésté. V cele kazdého odboru
stoji vedouci pracovnik, ktery nepfimo zasahuje do déni v rdmci jednotlivych
oddéleni organizace, nebot kazdé oddéleni ma svého vedouciho, ktery vede
a posuzuje své podfizené pracovniky.

Vyzkumnym souborem jsou tedy vsichni podfizeni pracovnici odboru

(zdkladni soubor), u kterych je provedeno vyzkumné Setfeni, které se
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soustfedi na posuzovani klimatu zaméfeného na wuceni/vzdélavani
zaméstnanci v jednotlivych oddélenich. Vybrany odbor se sklada ze tfi
oddéleni, které budou v ramci zachovani anonymity oznacovany pismeny A,
B, C. Kazdé oddéleni ¢itd jiny pocet zaméstnancti — v oddéleni A pracuje 23
zameéstnancti, v oddéleni B pracuje 11 zaméstnancti, a v oddéleni C pracuje 7
zaméstnancli. Vysledky jsou vyhodnocovany oddélené a povazovany za
relevantni pouze pro konkrétni oddéleni.

3.3.1 Systém vzdélavani vybrané organizace

Nyni kratce predstavim systém vzdélavani vybrané organizace, nicméné jeji
nazev, nazev odboru a oddéleni nebude blize specifikovan z dtvodu
uchovani anonymity.

Vzdélavani pracovnikti ve vybrané organizaci zajisStuje oddéleni persondlni a
vzdélavani, které sleduje vSechny informace o zaméstnancich vdcetné
osobnich tudajt, Skoleni a lékafskych prohlidek. Podminkou pro prijeti
pracovnikti do pracovniho poméru je mit minimalné stfedoskolské vzdélani
zakoncéené maturitni zkouskou. Pracovnici jsou vzdélavani prostfednictvim
externich kurzti, ale také v rdmci internich Skoleni a E-learningu. Nové
prichozi zaméstnanci se ticastni procesu vstupniho vzdélavani, béhem néhoz
ziskavaji potfebné informace, dovednosti a povédomi o pracovnim prostfedi
a organizacni kultufe. DalSim procesem vzdélavani uplatiiovanym ve
vybrané organizaci je zvlastni odbornd zptisobilost, kterd se zaméfuje na
ziskani specifickych znalosti a dovednosti potfebnych pro vykon na daném
pracovnim misté. Zvlastni odbornou zptisobilost maji povinnost podstoupit
pracovnici nejpozdéji do 18. meésice od zapoceti pracovni cinnosti.
Pracovnici, ktefi maji vysokoSkolské vzdélani stanovené provadécim
pravnim predpisem ¢ osvédceni o uznani rovnocennosti vzdélani tento
proces nepodstupuji. V organizaci je také vyclenéno vzdélavani pro vedouci
pracovniky. Poslednim procesem je priibéZzné vzdélavani, které je zaméfeno

na zlepSeni pracovnich ¢innosti, ale také na rozvoj jazykovych dovednosti.
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Nabidka jednotlivych vzdélavacich kurzt je zasildna zaméstnanciim na
sluZzebni email, kde si ndsledné vyberou pro né vhodny kurz. Vedouci
daného oddéleni dale doporuc¢i a zdavodni tucast zaméstnanci na

vzdélavacim kurzu.

3.4 Vyzkumna metoda a sbér dat
Pro vyzkumné Setfeni je zvolena kvantitativni metoda sbéru dat, konkrétné

dotaznikové Setfeni. Tato metoda je zvolena z diivodu finanéni dostupnosti,
zachovani anonymity, a také rychlosti sbéru dat (Kubatova, 2013, s. 39-40).
Vyzkumnym ndéstrojem je dotaznik vlastni konstrukce, pfi jehoz tvorbé je
vychdzeno z poznatkt odbornych publikaci — Rothwell (2020), Evans a kol.
(2006), Simberova (2007), Daniéls, Muyters & Hondeghem (2021). Mandk a
kol. (2005, s. 20) definuji dotaznik jako nastroj pro vyzkum, ktery umoznuje
rychlé a hromadné shromazdovani informaci o postojich lidi, jejich osobnich
znalostech a hodnotovych preferencich prostfednictvim pisemného
dotazovani. Jeho nevyhodou je slozité zjednoduSeni zkoumané reality a
vysoka mira subjektivity. Proto je dulezité formulovat adekvatni otazky,
které budou odpovidat zkoumané realit¢ a budou srozumitelné pro
vyzkumny soubor. Dalsi nevyhodou je také snaha o vytvofeni pozitivnéjsi
obrazu o sobé. (Chraska & Kocvarova, 2015, s. 41-42).

Hlavnimi autory, jeZ byli ndpomocni pfi formulovani otazek vénujicich se
klimatu uceni/vzdélavani v organizaci jsou Rothwell (2020), Evans a kol.
(2006) a Simberova (2007), Daniéls, Muyters & Hondeghem (2021).

Dotaznik je zkonstruovan v elektronické podobé prostfednictvim Google
formulatt. Uvod dotazniku obsahuje struéné predstaveni vyzkumnika a
zdtraznéni diivodd, proc je provadéno vyzkumné Setfeni, zminéno je zde
zachovani anonymity, a také podékovani respondentiim za vénovany cas a
namahu k jeho vyplnéni. Toto tivodni pfedstaveni je klicové pro ziskdni
dostatecné motivace respondenti k jejich tcasti na vyzkumném Setfeni.

Otazky v dotazniku jsou sestaveny tak, aby byly pfimé, srozumitelné a
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nezaujaté (Vastikova, 2014, s. 73). Zaroven jsou pfed samotnymi otdzkami
uvedeny pokyny a vysvétleni nékterych pojmt, které maji respondentiim
usnadnit vyplnovani dotazniku. Disman (2009, s. 159) navrhuje pfidat na
konec dotazniku jiny typ otazek, aby se zvysila atraktivita dotazniku a
zaroven se potlacila mozna tinava respondenta. S ohledem na nizky pocet
respondenti na daném oddéleni, jejich gender, Siroké vékové spektrum a
uzky profil dosazeného vzdélani je zachovana jejich anonymita, a tudiz jsou
proménné pohlavi, vék a dosazené vzdélani v dotazniku vynechdny.
Dotaznik je sestaven z 12 otazek, které jsou uzavieného a polouzavieného
typu a ze ¢ty vyrokt, se kterymi respondent vyjadfuje miru souhlasu.
Soucasti je také identifikacni polozka, v niZ ma respondent zaskrtnout
oddéleni, na kterém pracuje. Nékteré polozky v dotazniku jsou vybérove ¢
vyctové, pro jiné je vyuzita suda ctyfstupriova Likertova Skala. Tato skala je
zvolena z dtvodu minimalizovani tendence respondenti k neutralité ve
svych odpovédich. V dotazniku jsou vyuzity nasledujici skaly:

e rozhodné souhlasim — spise souhlasim — spise nesouhlasim — rozhodné
nesouhlasim
e urcité ano — spise ano — spise ne — urcité ne
Sbér dat probihal elektronicky prostfednictvim Google formulart. V ptipadé,

ze respondent vyZaduje vysvétleni nesrozumitelnych polozek v dotazniku,
prostfednictvim elektronického dotazovani je lze rychle upravit (Surynek,
2001, s. 122). Pfed jeho samotnou distribuci byl dotaznik pfedlozen nezaujaté
osobé, kterd posoudila stav obtiznosti a srozumitelnosti jednotlivych otazek.
Vedouci diplomové prace také prispéla cennymi radami pfi jeho tupravé.
Nékteré otazky a vyroky byly pozménény zdtvodu jejich prilisné
rozsahlosti ¢i Spatné interpretace. Respondenti méli také moZnost mé
kontaktovat na Skolni e-mail v pfipadé nesrozumitelnosti otazek ¢ vyroku
nebo v rdmci dotazi v souvislosti s vyzkumnym Setfenim.

Po tipravé vyzkumného néstroje nasledovala jeho distribuce prostfednictvim

zaslani emailu s odkazem a prosbou o jeho vyplnéni na pracovni e-mailové
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adresy vSem pracovnikiim jednotlivych oddéleni. Ti jej méli mozZnost vyplnit
béhem jednoho tydne. Dotaznik byl zameéstnanciim zaslan 6.3. 2024, a
vyplnén vSemi respondenty byl jiz 9.3. 2024. TudiZ stanovena tydenni lhtita

pro jeho vyplnéni nebyla potfeba, a jeho navratnost ¢ini 100 %.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou graficky zndzornény, a nasledné
interpretovany s odpovidajicimi komentafi. Odpovédi na devatou polozku v
dotazniku byly zpracovany pomoci aritmetického priiméru. Pro zjisténi, zda
na oddéleni panuje klima podporujici uceni a vzdélavani musi respondenti
souhlasit se 70 % tvrzenimi, jeZ jsou uvedeny v otdzce ¢. 16.

Zpracovani tabulek a grafti pro otdzky a vyroky z jednotlivych odpovédi je
realizovano pomoci funkci programu Microsoft Excel 2024, pficemz kazdé

oddéleni je vyhodnoceno samostatné.

3.5 Analyza a interpretace ziskanych vysledki

Vtéto casti je zpracovdna analyza a interpretace ziskanych dat
z kvantitativniho dotaznikového Setfeni. Pro lepsi prehlednost jsou vysledky
dotaznikového Setfeni zndzornény pomoci graft a prislusnych komentara.

Prvni polozka dotazniku zjisStovala ndzev oddéleni, na kterém respondent
pracuje. Jelikoz je vyzkumné Setfeni anonymizovano, jsou jednotliva
oddéleni znacena pismeny A, B, C. Vyzkumného Setfeni se ztcastnilo celkem
41 podfizenych zaméstnancii odboru vybrané organizace. Vysledky jsou
zpracovany pro kazdé oddéleni daného odboru samostatné. V ramci
oddéleni A fadné vyplnilo dotaznik 23 zaméstnancti. V oddéleni B pocet
fadné vyplnénych dotaznikii ¢inil 11. V nejméné pocetném oddéleni C bylo

navraceno 7 fadné vyplnénych dotazniki.

pocet navratnost navratnost
oddéleni | zaméstnancu | dotaznikia | dotazniku v %
A 23 23 100 %
B 11 11 100 %
C 7 7 100 %

Tabulka 2: ndvratnost dotaznikii (vlastni zpracovini)
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V1: Maji pfislusnici organizace pocit, Ze jsou v ramci svého profesniho
rozvoje podporovani?

Odpovéd na tuto vyzkumnou otdzku byla zjiStovdna prostfednictvim
dotaznikové otazky ¢. 2, 3, 4, 5.

Otazka ¢. 2: Je podle Vas pro Vasi soucasnou pracovni pozici potfebné se

dale vzdélavat?

ODDELENI A ODDELENI B

B Urcité ano M SpiSe ano M SpiSe ne M Urcité ne B Urcité ano M Spie ano M Spide ne M Ur¢ité ne

Graf 2: Potieba dalsiho vzdélivini — oddéleni A (viastni ~ Graf 1: Potfeba dalsiho vzdéldvini — oddéleni B (vlastni

zpracovdni) zpracovdni)

ODDELENI C

B Urcité ano M SpiSe ano M SpiSe ne m Urcité ne

Graf 3: Potfeba dalstho vzdéldvini — oddéleni C (vlastni

Oddéleni A: zpracovini)

Zaméstnanci oddéleni A se shodli na potiebé dalSiho vzdélavani pro jejich
soucasnou pracovni pozici. Z uvedeného grafu vyplyva, ze 14 respondentti
(61 %) na otazku tykajici se potfeby dalsiho vzdélavani odpovédélo urcité
ano, a 7 respondentt (30 %) uvedlo spiSe ano. Pouze 2 respondenti (9 %) ve
svych odpovédich uvedlo spise ne.

Oddéleni B:

Zaméstnanci oddéleni B se zcela shodli na potfebé dalSiho vzdélavani pro

jejich soucasnou pozici. Z uvedeného grafu vyplyva, ze 8 respondentti (73 %)
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odpovédélo urdité ano, zbyli 3 respondenti (27 %) uvedli spiSe ano. Zadny
z respondentt na tuto otdzku neodpovédél negativné.
Oddéleni C:
Zaméstnanci oddéleni C povazuji dalsi vzdélavani za potfebné pro jejich
pracovni pozici. Z uvedeného grafu lze vycist, Ze 4 respondenti (57 %) uvedli
odpovéd urcité ano, a 2 respondenti (29 %) uvedli odpovéd spiSe ano.
Nicméné se zde objevila také negativni odpovéd, kdy 1 respondent (14 %)
uvedl odpovéd urcité ne.
Otazka ¢. 3: Je nabidka vzdélavacich kurzi, které Vam organizace nabizi
dostatecna?
V této otazce respondenti posuzovali nabidku vzdélavani dané organizace.
Pokud nabidku vzdélavani respondenti shledali jako nedostatecnou, méli
moznost se vyjadfit v posledni poloZce otazky, o co by nabidku vzdélavani
rozsifili.

ODDELENI A ODDELENI B

B Urcité ano M SpiSe ano M SpiSe ne M Urcité ne B Urcité ano M SpiSe ano M SpiSe ne M Urcité ne

Graf 5: Nabidka vzdéldvdni organizace — oddélent A (viastni Graf 4: Nabidka vzdéldvini organizace — oddéleni B (vlastni

zpracovdni) zpracovini)

ODDELENI C

B Urcité ano M Spise ano M SpiSe ne m Urcité ne

Graf 6: Nabidka vzdéldvini organizace — oddéleni C (vlastni

zpracovdni)
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Oddéleni A:

Zaméstnanci oddéleni A zvétsi c¢asti povazuji nabidku vzdélavani za
dostatecnou. Z uvedeného grafu vyplyva, Ze 16 respondentii (70 %)
odpovédélo na otazku tykajici dostatecné nabidky vzdélavani urcité ano, a 4
dotdzani (17 %) uvedlo spiSe ano. Nabidku vzdélavani povazuji za
nedostate¢nou 2 respondenti (9 %), ktefi uvedli odpovéd spiSe ne, a 1
respondent (4 %), se vyjadfil — urcité ne. Respondenti by nabidku vzdélavani
rozsifili o vice jazykovych kurzti, kurzt zameéfenych na mezilidskou
komunikaci a pocitacové dovednosti.

Oddéleni B:

Zaméstnanci oddéleni B z vétsi casti povazuji nabidku vzdélavani za
dostate¢cnou. Z uvedeného grafu vyplyva, zZe 4 respondenti (36 %)
odpovédéli na otazku tykajici se dostatecné nabidky vzdélavani urcité ano, a
5 dotazanych (46 %) uvedlo spiSe ano. Nabidku vzdélavani povazuji za
nedostatecnou 2 respondenti (18 %), ktefi uvedli odpovéd spiSe ne.
Respondenti by nabidku vzdélavani rozsifili o vice kurzi zaméfenych na
péci o duSevni zdravi, feSeni konfliktd, a taktéz o vétsi nabidku jazykovych
kurzu.

Oddéleni C:

Zaméstnanci oddéleni C z vétsi casti povazuji nabidku vzdélavani za
dostatecnou. Z wuvedeného grafu vyplyva, Ze 3 respondenti (43 %)
odpovédéli na otazku tykajici dostate¢né nabidky vzdélavani urcité ano, a 2
dotdzani (29 %) uvedli spiSe ano. Nabidku vzdéldvani povazuje za
nedostatecnou 1 respondent (14 %), ktery uvedl odpovéd spiSe ne, a 1
dotdzany (14 %), jez uvedl odpovéd urcité ne. Respondenti by nabidku
vzdélavani rozsifili o vice praktickych kurzi, finanéni gramotnost ¢i kurzi
zaméfenych na vyuzivani umélé inteligence na pracovisti.

Otazka ¢. 4: Citite se byt podporovan/a ve svém profesnim rozvoji?
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V této otazce respondenti odpovidali na otazku tykajici se podpory ve svém

profesnim rozvoji.

ODDELENI A ODDELENI B

W Urcité ano M SpiSe ano M SpisSe ne M Urcité ne MW Urcité ano M SpiSe ano M SpiSe ne M Urcité ne

Graf 7: Podpora p¥i profesnim rozvoji — oddéleni A (vlastni Graf 8: Podpora p¥i profesnim rozvoji — oddéleni B (vlastni

zpracovdni) zpracovdni)

ODDELENI C

B Urcité ano M SpiSe ano M SpiSe ne M Urcité ne

Graf 9: Podpora pfi profesnim rozvoji — oddéleni C (vlastni

zpracovini)

Oddéleni A:

Zaméstnanci oddéleni A z vétsi ¢asti pocituji podporu ve svém profesnim
rozvoji. Z uvedeného grafu vyplyva, ze 17 respondentt (74 %) odpovédélo
na otazku tykajici se podpory ve svém profesnim rozvoji urcité ano, a 3
respondenti (13 %) uvedli spiSe ano. Podporu pfi svém profesnim rozvoji
nepocituji 3 respondenti (13 %), ktefi uvedli odpoveéd spise ne.

Oddéleni B:

Zaméstnanci oddéleni B pocituji podporu ve svém profesnim rozvoji. Z
uvedeného grafu vyplyva, ze 8 respondentti (73 %) odpovédélo na otazku

tykajici se podpory ve svém profesnim rozvoji urcité ano, a 3 dotazani (27 %)
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uvedlo spiSe ano. Podporu pfi svém profesnim rozvoji tak pocituji vsichni
zameéstnanci daného oddéleni.

Oddéleni C:

Zaméstnanci oddéleni C z vétsi ¢asti pocituji podporu ve svém profesnim
rozvoji. Z uvedeného grafu vyplyva, Ze 4 respondenti (57 %) odpovédéli na
otdzku tykajici se podpory ve svém profesnim rozvoji urcit€é ano, a 2
dotazani (29 %) uvedli odpovéd spiSe ano. Podporu pfi svém profesnim
rozvoji nepocituje 1 respondent (14 %), ktery uvedl odpovéd spise ne.
Otazka ¢. 5: Vyuzivate ziskané védomosti prostfednictvim vzdélavacich
aktivit pfi vykonu prace?

V této otdzce respondenti odpovidali na otazku tykajici se vyuZiti ziskanych

védomosti pfi vykonu prace.

ODDELENI A ODDELENI B

W Urcité ano M SpiSe ano M SpiSe ne M Urcité ne M Urcité ano M SpiSe ano M Spise ne M Urcité ne

Graf 11: VyuZziti ziskanych védomosti pii vykonu prdce — Graf 10: VyuZiti ziskanyjch védomosti pfi vyjkonu price —

oddéleni A (vlastni zpracovini) oddéleni B (vlastni zpracovini)

ODDELENI C

W Urcité ano M SpiSe ano M SpiSe ne M Urcité ne

Graf 12: VyuZiti ziskanych védomosti p¥i vykonu price —

oddélent C (vlastni zpracovdni)

56



Oddéleni A:

Zameéstnanci oddéleni A z vétsi casti vyuzivaji ziskané védomosti pri vykonu
prace. Z uvedeného grafu vyplyva, Ze 16 respondentt (70 %) odpovédélo na
otazku tykajici se vyuziti ziskanych védomosti pti vykonu prace urcité ano, a
4 dotazani (17 %) uvedli spiSe ano. Ziskané védomosti neaplikuje pfi vykonu
prace 2 respondenti (9 %), ktefi uvedli odpovéd spiSe ne, a 1 respondent (4
%), jez uvedl odpovéd urcité ne.

Oddéleni B:

Zaméstnanci oddeéleni B z vétsi ¢asti vyuzivaji ziskané védomosti pfi vykonu
prace. Z uvedeného grafu vyplyva, Ze 4 respondenti (36 %) odpovédéli na
otazku tykajici se vyuziti ziskanych védomosti pfi vykonu prace urcité ano, a
5 dotazanych (46 %) uvedlo spiSe ano. Ziskané védomosti neaplikuji pfi
vykonu prace 2 respondenti (18 %), ktefi uvedli odpovéd spiSe ne.

Oddéleni C:

Zaméstnanci oddéleni C z vétsi ¢asti vyuzivaji ziskané védomosti pfi vykonu
prace. Z uvedeného grafu vyplyva, ze 3 respondenti (43 %) odpovédéli na
otazku tykajici se vyuziti ziskanych védomosti pfi vykonu prace urcité ano, a
3 respondenti (43 %) uvedli odpovéd spiSe ano. Ziskané védomosti
neaplikuje pfi vykonu prace 1 respondent (14 %), ktery uvedl odpovéd spisSe
ne.

Interpretace dat ve vztahu k prvni vyzkumné podotazce

Prvni vyzkumna podotdzka se zaméfuje na podporu piislusnikil organizace
pfi jejich profesnim rozvoji. Pracovnici oddéleni A pocituji podporu pfi svém
profesnim rozvoji. Tuto skupinu tvofi 20 respondentti (87 %). Zaméstnanci
oddéleni A se taktéZ shodli na potfebé dalstho vzdélavani pro jejich
soucasnou pracovni pozici, kdy tuto moznost zvolilo 21 respondentti (91 %).
Na otazku tykajici se dostatecné nabidky vzdélavani se respondenti z vétsi
¢asti shodli, kdy 20 dotdzanych (87 %) povazuje nabidku vzdélavani za

dostatecnou. Respondenti méli také moznost do odpoveédi doplnit, co jim
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vnabidce vzdélavani chybi. Mezi nejcastéjsimi pozadavky o rozsifeni
nabidky vzdélavani bylo vice jazykovych kurzd, kurzi zaméfenych na
mezilidskou komunikaci a pocitacové dovednosti. Dadle zaméstnanci
oddéleni A z vétsi casti vyuzivaji ziskané védomosti pri vykonu prace. Pri
praci je aplikuje 20 dotazanych (87 %).

V oddéleni B pocit podpory pfi profesnim vzdélavani sdili vSichni
pracovnici. Zaroven se shodli na potfebé dalsitho vzdélavani pro svou
soucasnou pracovni pozici, k nizZ se piihlasili taktéz vSichni respondenti.
Devét dotazanych (82 %) hodnoti nabidku vzdélavacich aktivit jako
dostatecnou. Respondenti méli rovnéz moznost vyjadfeni, o co by chtéli
vzdélavaci nabidku rozsifit. Nejcastéji by nabidku vzdélavani rozsifili o vice
kurzi zaméfenych na péci o duSevni zdravi, feSeni konfliktd, a taktéz o vétsi
nabidku jazykovych kurzii. Devét zaméstnancti (82 %) v oddéleni B vyuziva
své ziskané védomosti pri své praci.

Pracovnici v oddéleni C pocituji podporu v profesnim rozvoji, coz plati pro
Sest znich (86 %). Sest zaméstnancti (86 %) také uznava potiebu dalsiho
vzdélavani pro svou soucasnou pracovni pozici. Co se tyce nabidky
vzdélavacich aktivit, 5 respondentti (71 %) ji povaZzuje za dostacujici.
Respondenti méli rovnéz prileZitost se vyjadfit, jaké dalsi kurzy by v nabidce
vzdélavani uvitali, a nejcastéji zminovali vice praktickych kurzi, finanéni
gramotnost ¢ kurzi zaméfenych na vyuzivani umélé inteligence na
pracovisti. Sest pracovnikti (86 %) na tomto oddéleni aplikuje své ziskané
védomosti.

V2: Zaméfuje se organizace na budovani kompetenci v oblasti uceni svych
pracovnikii?

Odpovéd na tuto vyzkumnou podotazku byla zjistovana prostfednictvim
dotaznikové otazky €. 6, 7, 8.

Otazka ¢. 6: Jakou charakteristikou byste popsali ucebni prostredi

organizace?
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V této otdzce respondenti charakterizovali uéebni prostfedi dané organizace.

ODDELENI A ODDELENI B
100% 100%
80% 80%
60% 60%
40% 40%
20% 20%
0% - 0% —
Motivujici Nudné Nepodnétné Motivujici Nudné Nepodnétné

Graf 13: Charakteristika ucebniho prostredi — oddéleni A Graf 14: Charakteristika ucebniho prostiedi — oddéleni B

(vlastni zpracovdni) (vlastni zpracovini)

ODDELENI C

100%
80%
60%
40%
20% .

0%

Motivujici Nudné Nepodnétné

Graf 15: Charakteristika ucebniho prostiedi — oddéleni C

(vlastni zpracovdni)

Oddéleni A:

Zaméstnanci oddéleni A z vétsi ¢asti povazuji ucebni prostfedi organizace za
motivujici. Z uvedeného grafu vyplyva, Ze 19 respondentit (83 %)
odpovédélo na otazku tykajici charakteristiky ucebniho prostfedi slovem
“motivujici”. Ucebni prostfedi za nudné shledavaji 3 respondenti (13 %).
Charakteristikou nepodnétné ucebni prosttedi jej oznacil 1 dotdzany (4 %).
Oddéleni B:

Vétsina zaméstnancti oddéleni B vnima ucebni prostfedi v organizaci jako
motivujici. Z grafu vyplyva, Ze 9 respondentti (82 %) charakterizovalo
prostiedi slovem "motivujici". Ucebni prostfedi bylo oznaceno za nudné
zbylymi 2 dotdzanymi (18 %). Zadny z respondenti neoznadil ucebni

prostiedi za nepodnétné.
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Oddéleni C:

Vétsina pracovnikti v oddéleni C vnima ucebni prostfedi v organizaci jako
motivujici. Podle grafu toto tvrzeni potvrdilo 5 respondentti (71 %). Zbyli 2
dotazani (29 %) oznacili prostfedi za nepodnétné. Zadny z respondentti
neoznacil ucebni prostredi za nudné.

Otazka ¢. 7: Podporuje Vas organizace v rozvoji kompetenci k uceni?

V této otdzce respondenti odpovidali na otazku tykajici se podpory ze strany
organizace v rozvoji kompetenci kuceni. V dotazniku méli respondenti

k dispozici vysvétleni terminu “kompetence k uceni”.

ODDELENI A ODDELENi B

B Urcité ano M SpiSe ano M Spise ne M Urcité ne B Urcité ano M SpiSe ano M Spide ne M Urcité ne

Graf 16: Podpora v rozvoji kompetenci k uceni — oddéleni A Graf 17: Podpora v rozvoji kompetenci k uceni — oddéleni B (vlastni

(vlastni zpracovdni) zpracovdni)

ODDELENI C

W Urcité ano M SpiSe ano M SpiSe ne M Urcité ne

Graf 18: Podpora v rozvoji kompetenci k uceni — oddéleni C

(vlastni zpracovdni)

Oddéleni A:
Zaméstnanci oddéleni A z vétsi ¢asti pocituji podporu ze strany organizace

vrozvoji kompetenci kuceni. Z wuvedeného grafu vyplyva, Ze 19
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respondentt (83 %) odpovédélo na otazku tykajici se podpory v rozvoji
kompetenci k uceni urcité ano, a 3 dotdzani (13 %) uvedli spiSe ano. Podporu
pri rozvoji kompetenci k uceni nepocituje 1 respondent (4 %), ktery uvedl
odpovéd spise ne.

Oddéleni B:

Vétsina zameéstnanci oddéleni B hodnoti podporu ze strany organizace v
rozvoji kompetenci k uceni kladné. Z grafu vyplyva, Ze 5 respondentti (46 %)
jednoznacné potvrdilo tuto podporu, a 4 respondenti (36 %) uvedli odpovéd
spiSe ano. Pouze 2 respondenti (18 %) odpovédéli spise ne.

Oddéleni C:

VétSina zaméstnancti v oddéleni C vnimd podporu ze strany organizace pfi
rozvoji kompetenci k uceni. Z grafu vyplyva, Ze 4 respondenti (57 %)
jednoznacné potvrdili tuto podporu, a 2 dotdzani (29 %) odpovédéli spise
ano. Pouze 1 respondent (14 %) uvedl odpovéd spise ne.

Otazka ¢. 8: Pokud jste odpovédéli, Ze Vas organizace podporuje v rozvoji
kompetenci k uceni. S jakym rozvojem kompetenci k uceni jste se setkali?
V této otazce respondenti posuzovali kompetence k uceni, se kterymi se méli
moznost setkat. Pokud méli moZnost se setkat sjinymi neuvedenymi

kompetencemi k uceni, méli mozZnost je doplnit v posledni polozce.

ODDELENI A ODDELENI B
Sebefizené ufeni Sebefizené uCeni G
Organizace informaci = Jrganizace informaci =
Zpétna vazba = Zpétnd vazba =
Prace na pocitaci = Prace na poditaci =
Dotazovani  ——— Dotazovani =
PLani E———— Prani ———————
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120% 0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
Graf 19: Kompetence k uceni — oddéleni A (vlastni zpracovdnt) Graf 20: Kompetence k ucent — oddéleni B (vlastni zpracovdni)
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ODDELENI C

Sebefizené ufeni T
Organizace informaci  ————————————
Zpétnd vazba
Prace na poCitaCi e —
Dotazovani G
Psani e——

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Graf 21: Kompetence k uceni — oddéleni C (vlastni zpracovini)

Oddéleni A:

Nejcastéjsi volena kompetence k uceni, se kterou se méli pracovnici oddéleni
A moznost setkat bylo psani a prace na pocitaci. Odpovédi na tuto otazku
uvedlo 22 respondentli (96 %). Druhou nejcastéji vyuzivanou kompetenci
kuceni je tymova spoluprace, se kterou se mélo moznost setkat 20
respondentti (87 %). Casto se také objevila kompetence ¢teni, kterou volilo 15
dotazanych (65 %). Kompetenci zpétnou vazbu, dotazovani, ziskdvani a
organizaci informaci uvedlo 14 respondentt (61 %). Na posledni pficce se
umistilo zapamatovani a sebefizené uceni, které oznacilo 13 respondentt1 (57
%). Pracovnici v polozce “jiné” neuvedli Zadnou kompetenci k uceni, se
kterou se méli moznost setkat.

Oddéleni B:

Nejcastéjsimi kompetencemi k uceni, které pracovnici oddéleni B volili bylo
psani, prace na podcitaci, a tymova spoluprace. S nimi se setkalo 10
respondentt (91 %). Ziskdvani a organizace informaci nasledovaly jako
druhé nejcastéji vyuzivané kompetence, pfi¢emz s nimi mélo zkuSenost 9
pracovnikti tohoto oddéleni (82 %). Pocitani bylo dalsi bézné vyuzivanou
kompetenci, kterou vybralo 8 dotdzanych (73 %). Ziskdvani zpétné vazby,
dotazovani a ¢teni bylo uvedeno 7 respondentmi (64 %). Na poslednim misté
bylo zapamatovani a sebefizené uceni, na které upozornilo 6 respondentti (55

%). V kategorii "jiné" nebyla zadna kompetence k uceni specifikovana.
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Oddéleni C:

Nejoblibenéjsimi kompetencemi k uceni u zaméstnanci oddéleni C bylo
¢teni, prace na pocitaci, tymova spoluprace, ziskdvani a organizace
informaci, s nimiZ se setkalo 6 respondentti (86 %). Psani a dotazovani
nasledovaly jako druhé nejcastéji vyuzivané kompetence, pficemz s nimi
mélo zkuSenost 5 pracovnikii tohoto oddéleni (71 %). Poéitani, zpétna vazba
a sebefizené uceni byly dalsimi kompetencemi, které vybrali 4 dotazani (57
%). Na poslednim misté se umistilo zapamatovani, na které upozornili 3
respondenti (43 %). V kategorii "jiné" nebyla uvedena zadna kompetence k
uceni.

Interpretace dat ve vztahu k druhé vyzkumné podotazce

Druhd vyzkumnd podotdzka se tyka zaméfeni organizace na budovani
kompetenci v oblasti uceni svych pracovnikti. Pracovnici oddéleni A pocituji
podporu pfi budovani kompetenci k wudeni. Tuto skupinu tvoii 22
dotazanych (96 %). Nejcastéjsi volena kompetence k uceni, se kterou se méli
pracovnici oddéleni moznost setkat bylo psani a prace na pocitaci. Odpovedi
na tuto otazku uvedlo 22 respondentd (96 %). Zaméstnanci oddéleni A se
taktéZ shodli na charakteristice ucebniho prostfedi organizace, kterou
popsalo slovem “motivujici” 19 respondentti (83 %).

Pracovnici v oddéleni B vnimaji podporu ze strany organizace pfi rozvoji
kompetenci k uceni. Tento pocit sdili 9 respondentti (82 %). Nejcastéji
zminovanou kompetenci, se kterou se tito pracovnici setkali, bylo psani,
prace na pocitaci, a tymova spoluprace, které ve stejném podilu zvolilo 10
respondenti (91 %). Zaméstnanci oddéleni B také hodnotili charakter
ucebniho prostfedi organizace, pficemz 9 respondentt (82 %) jej popsalo jako
"motivujici".

Zaméstnanci v oddéleni C pocituji podporu organizace pfi rozvoji svych
kompetenci k uceni, coz potvrdilo 6 oslovenych pracovnik (86 %). Nejcastéji

uvadénymi kompetencemi, s nimiz se zaméstnanci setkali, bylo ¢éteni, prace
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na pocitac¢i, tymova spoluprdce, ziskdvani a organizace informaci, a to ve
stejném podilu, ktery zvolilo taktéz 6 respondenti (86 %). Pracovnici z
oddéleni C hodnotili ucebni prostfedi organizace jako "motivujici”,
konkrétné 5 dotazanych (71 %).

V3: Jaké cinitele shledavaji prisluSnici organizace za podporujici pii
utvareni klimatu uceni/vzdélavani na daném oddéleni?

Odpovéd na tuto vyzkumnou podotazku byla zjiStovana prostfednictvim
dotaznikové otazky ¢. 9.

Otazka ¢. 9: Sefad'te nasledujici cinitele, které mohou podporovat klima
vsouvislosti  sucenim/vzdélavanim na  Vasem  oddéleni od
nejdalezitéjSiho po nejméné dulezity, a to dle Vaseho nazoru (1 =
nejdilezitéjsi, 4 = nejméné diilezité)

Respondenti ohodnotili rtizné ¢initele bodovanim od 1 do 4. Cinitel, ktery
byl respondentem oznacen jako nejduleZitéjsi, obdrZel hodnoceni 4 body.
Naopak, cinitel oznaceny jako nejméné dtileZity ziskal pouze 1 bod.
Nasledné byl proveden aritmeticky primér hodnoceni ze vSech dotazniku
zameéstnanctli, coz poskytlo prehled o duleZitosti jednotlivych cinitelti pro
respondenty. V dotazniku méli respondenti k dispozici vysvétleni terminu

“prostfedi Skoleni”; “pracovni prostfedi”; “osobni prostfedi” a “vnéjsi

prostiedi”.
ODDELENI A ODDELENI B
Vnéjsi prostredi — Vnéjsi prostredi —
Osobni prostredi _ Osobni prostredi _
Pracovni prostiedi _ Pracovni prostiedi [ AR
Prostiedi skoleni [ DR Prostiedi skoleni | N
0 1 2 3 4 0 1 2 3
Graf 22: Cinitelé podporujici klima — oddéleni A (vlastni zpracovini) Graf 23: Cinitelé podporujici klima — oddéleni B (vlastni zpracovdni)
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ODDELENI C

vnéjsi prostiedi [ N
Osobni prostiedi _
Pracovni prostiedi [ R
Prostedi 3koleni [ S
0 1 2 3 4

Graf 24: Cinitelé podporujici klima — oddéleni C (vlastni zpracovdni)

Oddéleni A:

Je zjevné, Ze zaméstnanci oddéleni A prtikladaji velky vyznam pracovnimu
prosttedi, coz doklada hodnoceni 2,8 body. Tento c¢initel se tésné umistil na
prvnim misté s pouhou 0,1 bodovou pfevahou pied osobnim prostfedim, jez
bylo oznadeno jako druhé nejdiilezitéjsi. Za nejméné dulezité dcinitele
podporujici klima uceni/vzdélavani na oddéleni A zaméstnanci povazuji
shodné prostfedi Skoleni a vnéjsi prostfedi, které ohodnotili 2,3 body.
Oddéleni B:

Zaméstnanci oddéleni B prifazuji vysokou dutleZitost pracovnimu prostiedi,
coZ je patrné z hodnoceni 3 body. Tento ¢initel se umistil na prvnim misté s
jen nepatrnym rozdilem 0,4 bodu pred osobnim prostfedim, které bylo
oznaceno jako druhé nejvyznamnéjsi. Jako nejméné dtlezité faktory
podporujici klima uceni/vzdélavani na oddéleni A zaméstnanci shodné
hodnotili prostfedi Skoleni a vnéjsi prosttedi, jez obdrzeli 2,2 bodi.

Oddéleni C:

Zaméstnanci oddéleni C pfisuzuji vysokou dilezitost osobnimu prosttedi,
coz se odrazi v hodnoceni 3 body. Pracovni prostfedi a prostfedi Skoleni byli
oznaceny shodné jako druhy nejvyznamnéjsi ¢initel se ziskem 2,4 bodt. Jako
nejméné dulezity cinitel podporujici klima uceni/vzdélavani na oddéleni C

zameéstnanci bylo zvoleno vnéjsi prosttedi, jeZ obdrZelo 2,1 bodd.
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Interpretace dat ve vztahu ke tfeti vyzkumné podotazce

Treti vyzkumna podotazka se tyka posouzeni duleZitosti Cinitel(i, které
podporuji klima uceni/vzdélavani na daném oddéleni. Pracovnici oddéleni A
prikladaji velky vyznam pracovnimu prostfedi, coZz doklada hodnoceni 2,8
body. Tento ¢initel se tésné umistil na prvnim misté s pouhou 0,1 bodovou
pfevahou pfed osobnim prosttedim, jez bylo oznaceno jako druhé
nejdtlezitéjsi. Zaméstnanci oddéleni B prisuzuji vysokou dulezitost
pracovnimu prostfedi, coz je patrné z hodnoceni 3 body. Tento cinitel se
umistil na prvnim misté s jen nepatrnym rozdilem 0,4 bodt pfed osobnim
prostfedim, které bylo oznaceno jako druhé nejvyznamnéjsi. Pracovnici
oddéleni C ptikladaji velky vyznam osobnimu prostfedi, coz se odrazi v
hodnoceni 3 body. Jako druhy nejvyznamnéjsi cinitel se ziskem 2,4 bodu byli

shodné oznaceny pracovni prostiedi a prostfedi skoleni.

V4: Sjakymi piekazkami v procesu uceni/vzdélavani se pracovnici

organizace nejcastéji setkavaji?

Odpovéd na tuto vyzkumnou podotazku byla zjiStovana prostfednictvim

dotaznikové otazky ¢. 10.

Otazka ¢. 10: Jaké prekazky povazujete za problematické v ramci uceni a
vzdélavani pfi vykonu prace? Rozhodnéte na skale 1 az 4, do jaké miry
souhlasite s nasledujicimi moznostmi. (1=rozhodné nesouhlasim,

4=rozhodné souhlasim

V této otdzce jsou zaméstnanci dotdzani na to, jaké prekdzky povazuji za
problematické v rdmci uceni a vzdélavani pfi vykonu prace. V odpovédich se
vyskytuje ctyfstupriova Skéla: rozhodné souhlasim (4) — spise souhlasim (3) —

spise nesouhlasim (2) — rozhodné nesouhlasim (1).
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Graf 27: Prekdzky v ramci uceni a vzdéldvini pri vykonu price — oddéleni A (vlastni zpracovini)
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Graf 26: Prekdzky v ramci ueni a vzdéldvini p¥i vijkonu prdce — oddéleni B (vlastni zpracovdni)
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Graf 25: Prekdzky v rdmci uceni a vzdéldvdni pi vykonu prdce — oddeélent C (vlastni zpracovdnti)
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Oddéleni A:

Za vyznamné prekazky v ramci uceni a vzdélavani pri vykonu prace na
oddéleni A lze oznadit zejména nedostatecné odmeénovani a rodinné
povinnosti, které oznadili vSichni dotdzani. Mezi dals$i vyznamné prekazky
patfi nedostatecna podpora ze strany blizkych osob a nedostatek motivace se
kterou souhlasi 22 respondentti (96 %), nedostatek podpory ze strany vedeni,
se kterou sdili souhlas 21 respondentti (91 %), pracovni povinnosti a omezeni
¢asu pro osobni aktivity, se kterymi souhlasi 20 pracovnikti (87 %). Nejméné
podstatnou prekdzku lze shledat v ¢asové ndrocnosti, se kterou vyslovilo
souhlas 18 dotazanych (78 %).

Oddéleni B:

Mezi vyznamné prekdzky pfi uceni a vzdélavani pfi praci na oddéleni B
patfi pfedevSim rodinné povinnosti a nedostatecné odménovani. Dalsi
vyznamné prekdzky zahrnuji casovou naroc¢nost, nedostatecnou podporu ze
strany blizkych osob, nedostatek motivace a pracovni povinnosti, s nimiz
souhlasi 10 respondenti (91 %). Méné vyznamnymi pfekaZkami jsou
nedostatecna podpora ze strany vedeni a omezeni ¢asu na osobni aktivity,
coz uvedlo 9 dotdzanych pracovniki (82 %).

Oddéleni C:

Mezi vyznamné piekdzky pfi uceni a vzdélavani pfi praci na oddéleni C
patfi zejména casovd ndrocnost a rodinné povinnosti. Dalsi vyznamné
prekazky zahrnuji nedostate¢nou podporu ze strany blizkych osob, kterou
potvrzuje 6 respondentli (86 %). Méné vyznamnymi piekadzkami jsou
pracovni povinnosti, dale nedostatenda podpora ze strany vedeni,
nedostatecné odmeénovani a nedostatek motivace, na kterych se shodlo 5
dotdzanych (71 %). Nejméné podstatnou prekazkou se jevi omezeni ¢asu pro

osobni aktivity, coZ povazuji za relevantni 4 respondenti (57 %).
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Interpretace dat ve vztahu ke c¢tvrté vyzkumné podotazce

Ctvrta vyzkumna podotézka zjistuje, jaké prekazky pracovnici povazuji za
problematické v ramci uceni a vzdélavani pri vykonu prace. Pracovnici
zoddéleni A za nejvétsi prekdzky povaZzuji zejména nedostatecné
odménovani a rodinné povinnosti, na kterych se shodli vSichni respondenti.
Nejméné podstatnou prekdzku lze shledat v ¢asové narocnosti, se kterou
sdili souhlas 18 pracovnikii oddéleni A (78 %). NejvyznamnéjSimi
prekdzkami pro zaméstnance z oddéleni B je nedostate¢né odmeénovani a
rodinné povinnosti, na kterych se shodli vSichni pracovnici. Nejméné
vyznamnou prekdzkou je nedostatek casu pro osobni aktivity, a
nedostatecna podpora ze strany vedeni coz potvrdilo 9 pracovniki z tohoto
oddéleni (82 %). Hlavnimi pfekdzkami pro zameéstnance z oddéleni C
zejména casova narocnost a rodinné povinnosti, na které se shodli vSichni
dotdzani. Nejméné vyznamnou piekazkou je nedostatek casu pro osobni

aktivity, coZ potvrdili 4 pracovnici z tohoto oddéleni (57 %).

V5: Jaké maji pracovnici organizace ocekavani od ucasti na vzdélavacich

aktivitach?

Odpovéd na tuto vyzkumnou podotazku byla zjisStovana prostfednictvim

dotaznikové otazky ¢. 11, 12.

Otazka ¢. 11: Co Vy osobné cekate, Zze Vam nabizené vzdélavaci aktivity
pfinesou? Rozhodnéte na skale 1 az 4, do jaké miry souhlasite s
nasledujicimi mozZnostmi. (I1=rozhodné nesouhlasim, 4=rozhodné

souhlasim.

V této otdzce jsou zaméstnanci vyzvani, aby vyjadfili ocekdvané piinosy
nabizenych vzdélavacich aktivit. V odpovédich se vyskytuje ctyfstupniova
skala: rozhodné souhlasim (4) — spiSe souhlasim (3) — spise nesouhlasim (2) —

rozhodné nesouhlasim (1)
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Graf 29: Ocekdvdni od nabizenyjch vzdéldvacich aktivit — oddéleni A (vlastni zpracovini)
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Graf 28: Ocekdvdni od nabizenyjch vzdéldvacich aktivit — oddéleni B (vlastni zpracovini)
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Graf 30: Ocekdvdni od nabizenyjch vzdéldvacich aktivit — oddéleni C (vlastni zpracovini)
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Oddéleni A:

Vsichni zaméstnanci oddéleni A od nabizenych vzdélavacich aktivit nejvice
ocekavaji zlepseni pracovniho vykonu. Respondenti spatfuji dalsi vyznamné
prinosy nabizenych vzdélavacich aktivit ve vy$sim platovém ohodnoceni, se
kterym souhlasi 21 zameéstnanci (91 %) a moZnost seberealizace, kterou
potvrdilo 20 respondentti (87 %). Zjistilo se, Ze respondenti nejméné
ocekavaji osobni rust, coz oznacilo 19 pracovniki (83 %), a kariérni riist, na
kterém se shodlo 18 dotazanych (78 %).

Oddéleni B:

Zaméstnanci z oddéleni B hodnoti jako nejvétsi prinos nabizenych
vzdélavacich aktivit zlepSeni pracovniho vykonu a osobni riist, na kterém se
shodli vSichni zaméstnanci. Dal$i vyznamny pfinos vidi v moznosti
dosahnout vyssiho platového ohodnoceni, s ¢imz souhlasi 10 respondentti
(91 %). Naopak, nejméné zaméstnanci od nabizenych vzdélavacich aktivit
ocekdvaji moznost seberealizace a kariérni rhst, s ¢mz souhlasilo 6
respondentti (55 %).

Oddéleni C:

Zaméstnanci z oddéleni C hodnoti jako nejvétsi pifinos nabizenych
vzdélavacich aktivit zlepSeni pracovniho vykonu, na kterém se shodli
vSichni pracovnici. Dalsi vyznamny pfinos spatfuji ve vyssim platovém
ohodnoceni a v osobnim riistu, na kterych se shodlo 6 respondentt (86 %).
Naopak, nejméné od téchto aktivit ocekdvaji moznost seberealizace, coz
potvrdili 4 respondenti (57 %), a kariérni rtist, na kterém se shodli pouze 3

dotazani (43 %).

71



Otazka ¢. 12: Splnily absolvované vzdélavaci aktivity Vase ocekavani?

ODDELENI A ODDELENi B

| Urcité ano M Spise ano M Spise ne M Ur¢ité ne B UrCité ano M SpiSe ano M Spise ne M Urcité ne

13%

17%

Graf 31: Ocekdvdni od absolvovanych vzdéldvacich aktivit — Graf 32: Ocekivini od absolvovanych vzdéldvacich aktivit —

oddeleni A (vlastni zpracovdni) oddéleni B (vlastni zpracovini)

ODDELENI C

W Urcité ano M SpiSe ano M SpiSe ne M Urcité ne

Graf 33: Ocekdvdni od absolvovanych vzdéldvacich aktivit —

oddelent C (vlastni zpracovini)

Oddéleni A:

Po vyhodnoceni této otazky bylo zjiSténo, ze 2 pracovnici oddéleni A (9 %)
nepocitili, Ze by byla jejich ocekdvani po absolvovani vzdélavacich aktivit
splnéna, a 3 dotazani (13 %) byli spiSe nespokojeni s tim, co jim tyto kurzy
pfinesly. Celkem 14 pracovnikii (61 %) uvadi, Ze absolvovany vzdélavaci
kurz splnil jejich oc¢ekdvani, a 4 respondentiim (17 %) byla splnéna ocekdvani
¢astecné.

Oddéleni B:

Z odpovédi pracovniki oddéleni B bylo zjisténo, ze 1 pracovnik (9 %)
nepocitil, Ze by byla jeho ocekavani po absolvovani vzdélavacich aktivit

splnéna, a dalsi 2 dotazani (18 %) byli spiSe nespokojeni s tim, co jim tyto
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kurzy pfinesly. Celkem 5 pracovniki (46 %) uvedlo, Ze absolvovany
vzdélavaci kurz plné odpovidal jejich ocekdvanim, a 3 dotdzanym (27 %)
byla jejich oc¢ekavani splnéna alespon castecné.

Oddéleni C:

Po vyhodnoceni této otazky bylo zjiSténo, Ze 2 pracovnici (29 %) byli spiSe
nespokojeni s tim, co jim tyto kurzy pfinesly. Celkem 4 pracovnici (57 %)
uvedli, Ze absolvovany vzdélavaci kurz plné odpovidal jejich o¢ekavanim, a
1 respondentovi (14 %) byla oc¢ekavani splnéna alespon castecné.
Interpretace dat ve vztahu k paté vyzkumné podotazce

Pata vyzkumna otazka zkouma, jakd ocekavani maji pracovnici v organizaci
ohledné své ucasti na vzdélavacich aktivitach. VSichni zaméstnanci oddéleni
A od nabizenych vzdélavacich aktivit nejvice ocekavaji zlepSeni pracovniho
vykonu. Zjistilo se, ze respondenti nejméné ocekdvaji osobni rtst, coz
oznacilo 19 pracovnikti (83 %), a kariérni rtist, na kterém se shodlo 18
pracovnikt (78 %). Respondenti se z vétsi casti shodli, Ze jimi absolvované
vzdélavaci aktivity spliuji jejich o¢ekdvani, ne cemz se shodlo 18 dotdzanych
(78 %).

Vsichni pracovnici oddéleni B oc¢ekavaji od nabizeného vzdélavani zlepseni
pracovniho vykonu a osobni rist. Nejméné respondenti od nabizenych
vzdélavacich aktivit ocekdva mozZnost seberealizace a kariérni postup, s ¢imz
souhlasilo pouze 6 dotdzanych (55 %). Vétsina respondentti souhlasila s tim,
ze vzdélavaci aktivity, kterych se zucastnili, odpovidaly jejich ocekavanim,
coz potvrdilo 8 dotdzanych (73 %).

VSichni zaméstnanci oddéleni C ocekavaji od nabizenych vzdélavacich
aktivit zlepSeni pracovniho vykonu. Naopak, nejméné od vzdélavacich
aktivit ocekdvaji moznost seberealizace, na které se shodli 4 respondenti (57
%), a kariérni postup, s ¢imz souhlasili pouze 3 dotdzani (43 %). Vétsina
pracovnikti sdilela nazor, Ze vzdélavaci aktivity, kterych se zucastnili, plné

vyhovély jejich ocekdvanim, coz potvrdilo 5 respondentti (71 %).
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Vé6: Jaké metody a formy vzdélavani povazuji pracovnici organizace za
nejvice pfinosné?

Odpovéd na tuto vyzkumnou podotazku byla zjiStovdna prostfednictvim
dotaznikové otazky ¢. 13, 14, 15.

Otazka ¢. 13: Kde se nejcastéji ucastnite vzdélavacich aktivit?

V této otdzce respondenti uvadi, kde se nejcastéji tcastni vzdélavacich

aktivit.
ODDELENI A ODDELENI B
100% 100%
80% 80%
60% 60%
40% 40%
- m H B - H B
o "
Na pracovisti Mimo E-learning Na pracovisti Mimo E-learning
pracovisté pracovisté
Graf 34: Prostfedi vzdélavacich aktivit — oddéleni A (vlastni Graf 35: Prostfedi vzdélivacich aktivit — oddéleni B (vlastni

zpracovdni) zpracovdni)

ODDELENIC
100%
80%
60%
40%
20% -
0% N
Na pracovisti Mimo E-learning
pracovisté

Graf 36: Prostredi vzdéldvacich aktivit — oddéleni C (vlastni

zpracovdni)

Oddéleni A:

Zaméstnanci z oddéleni A se nejcastéji vzdélavaji online prostfednictvim e-
learningové platformy. Tuto odpovéd uvedlo 9 respondentti (39 %). Dalsich
8 dotdzanych (35 %) uvadi, Ze se nejastéji vzdélavaji mimo budovu
pracovisté, v jiné vzdélavaci instituci. DalSich 6 respondenti (26 %) se

vzdélava piimo v budové pracovisté.
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Oddéleni B:

Vzdélavani zaméstnancii z oddéleni B probihd nejcastéji online
prostfednictvim e-learningové platformy, coz uvadi 5 pracovnikti (46 %).
Dalsi 4 dotazani (36 %) se nejcastéji vzdélavaji mimo pracovisté. A zbyli 2
respondenti (18 %) se vzdélavaji pfimo na pracovisti.

Oddéleni C:

Nejcastéjsim mistem vzdélavani zaméstnancti z oddéleni C jsou vzdélavaci
instituce mimo misto vykonu prace, coz uvadi 4 respondenti (57 %). Dalsi 2
respondenti (29 %) se nejcastéji vzdélavaji online prostfednictvim e-
learningové platformy. Nejméné respondentli se vzdélava pfimo na

pracovisti, coZ uvedl pouze 1 dotazany (14 %).
Otazka ¢. 14: Jakou formu vzdélavani mate tendenci upfednostiovat?
Tato otdzka zjistuje, jakou formu vzdélavani respondenti nejvice

uprednostnuji, ktera jim nejvice vyhovuje pro jejich rozvoj.

ODDELENI A ODDELENI B

) B Samostudium
W Samostudium

B Uceni se z kazdodennich

m Uéeni 7 t L - .
Uceni se z kazdodennich pracovnich &innosti

pracovnich ¢innosti

Seminar
E-l i
E-learning earning

M Pracovni porada

Seminar

M Pracovni porada

Graf 37: Preferovand forma vzdélivini — oddéleni A (vlastni zpracovini) Graf 38: Preferovand forma vzdéldvini — oddéleni B (vlastni zpracovdni)

75



ODDELENI C

B Samostudium

0%
0% Uceni se z kazdodennich
pracovnich ¢innosti
Seminar

E-learning

M Pracovni porada

Graf 39: Preferovand forma vzdéldvini — oddéleni C (vlastni zpracovdni)

Oddéleni A:

Zaméstnanci oddéleni A pri svém vzdélavani nejvice preferuji e-learning,
ktery uvadi 10 respondentti (44 %). Dalsi nejcastéji vyuzivanou formou po e-
learningu je seminaf, ktery preferuje 6 pracovniki (26 %). Nasleduje uceni se
z kazdodennich pracovnich ¢innosti, které upfednostnuji 4 respondenti (17
%). Dalsi 2 dotazani (9 %) nejvice preferuji formu samostudia. A nejméné
respondenti se vzdélava prostfednictvim pracovni porady, kterou uvadi
pouze 1 respondent (4 %).

Oddéleni B:

Zaméstnanci oddéleni B nejcastéji upfednostriuji e-learning pfi svém
vzdélavani, coz uvadi 5 respondentd (46 %). Seminafe jsou dalsi
preferovanou formou, kterou si vybiraji 3 pracovnici (27 %). Uceni se z
kazdodennich pracovnich ¢innosti preferuji 2 respondenti (18 %).
Samostudium je preferenci 1 z dotazanych (9 %). Zadny z pracovniki se
nevzdélava prostfednictvim pracovnich porad.

Oddéleni C:

Zaméstnanci z oddéleni C nejcastéji preferuji seminaf pfi svém vzdélavani,
coz uvadi 4 respondenti (57 %). E-learning je dalsi preferovanou formou
vzdélavani, kterou si vybiraji 2 pracovnici (29 %). Uceni se z kazdodennich
pracovnich ¢innosti preferuje pouze 1 respondent (14 %). Zadny z

pracovniki se nevzdélava prostfednictvim pracovnich porad a samostudia.

Otazka ¢. 15: Jakou metodu vzdélavani mate tendenci upfednostiiovat?
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Tato otazka zjistuje, jakou metodu vzdélavani respondenti nejvice

upfednostnuji, kterd jim nejvice vyhovuje pro jejich rozvoj. Pokud preferuji

metodu vzdélavani, jeZ neni uvedend v nabidce odpovédi, méli mozZnost ji

doplnit v posledni poloZce.

ODDELENI A B Instrukts? pi ODDELENI B

vykonu prace
B Prednaska

H Diskuse
Rotace prace

m Asistovani

M Hrani rolf

H Coaching

B Mentoring

H Counselling

Graf 40: Preferovand metoda vzdéldvini — oddéleni A (vlastni zpracovini)
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Graf 42: Preferovand metoda vzdéldvdni — oddélent C (vlastni zpracovdni)

Oddéleni A:

M Instruktaz pfi
vykonu prace

M Predndska

m Diskuse
Rotace prace

M Asistovani

M Hrani roli

B Coaching

M Mentoring

H Counselling

Graf 41: Preferovand metoda vzdéldvini — oddéleni B (vlastni zpracovdni)

Zaméstnanci oddéleni A pfi svém vzdélavani nejvice preferuji metodu

prednasky, kterou uvadi 10 respondentt (44 %). Dalsi nejcastéji vyuzivanou
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metodou po prednasce je diskuse, kterou preferuje 6 pracovnikt (26 %).
Nasleduje instruktadZ pti vykonu prace, kterou upfednostiiuji 4 respondenti
(17 %). Dalsi 2 dotazani (9 %) nejvice preferuji hrani roli. Dalsi preferovanou
metodou je counselling, ktery uvedl 1 respondent (4 %). Zadny z dotdzanych
pfi svém vzdélavani neupfednostiiuje metodu mentoringu, coachingu, rotace
prace a asistovani. Pracovnici v polozce “jiné” neuvedli Zddnou metodu.
Oddéleni B:

Zaméstnanci z oddéleni B nejcastéji preferuji pfi svém vzdélavani metodu
diskuse, kterou uvadi 6 pracovnikii (55 %). Dalsi nejcastéji vyuZzivanou
metodou je prednaska, kterou preferuji 3 respondenti (27 %). Nasleduje
instruktadz pfi vykonu prace, kterou upfednostiiuji 2 respondenti (18 %).
Zadny z dotazanych nepreferuje metodu hrani roli, mentoringu, coachingu,
counsellingu, rotace prace nebo asistovani pfi svém vzdélavani. Pracovnici
v polozce “jiné” neuvedli zddnou metodu.

Oddéleni C:

Pracovnici z oddéleni C nejvice upfednostiiuji pfi svém vzdélavani metodu
prednasky, kterou preferuji 3 pracovnici (43 %). Nasleduje metoda diskuse,
kterou preferuji 2 respondenti (29 %). InstruktaZ pfi vykonu prace uvadi 1
respondent (14 %) a hrani roli je preferenci taktéZ 1 respondenta (14 %).
Zadny z pracovnikii pii svém vzdélavani nepreferuje mentoring, coaching,
counselling, rotaci prace ani asistovani. Pracovnici v poloZce “jiné” neuvedli
zadnou metodu.

Interpretace dat ve vztahu k Sesté vyzkumné podotazce

V Sesté vyzkumné otdzce bylo zjistovano, jaké metody a formy vzdélavani
povaZzuji zaméstnanci organizace za nejvice pfinosné. Zaméstnanci oddéleni
A se nejcastéji vzdélavaji online prostfednictvim e-learningové platformy.
Tuto odpovéd uvedlo 9 pracovnikii (39 %). DalSich 8 respondentti (35 %)
uvadi, Ze se nejcastéji vzdélavaji mimo budovu pracovisté. Pracovnici pfi

svém vzdélavani nejvice preferuji formu e-learningu, ktery uvadi 10

78



respondent(i (44 %). Dalsi nejcastéji vyuzivanou formou po e-learningu je
seminaf, ktery preferuje 6 pracovnikii (26 %). Dale respondenti pfi svém
vzdélavani nejvice preferuji metodu prednasky, kterou uvadi 10 pracovniki
(44 %). Dalsi nejcastéji vyuzivanou metodou po prednasce je diskuse, kterou
preferuje 6 pracovniki (26 %).

Vétsina zaméstnanci oddéleni B se nejcastéji vzdélava online pomoci e-
learningovych platforem, coZz uvedlo 5 pracovnikii (46 %). Dalsi 4
respondenti (36 %) se vzdélavaji mimo pracovisté. Zaméstnanci oddéleni B
nejcastéji uprednostiiuji e-learning pfi svém vzdélavani, coz uvadi 5
pracovnikil (46 %). Semindafe jsou dalsi preferovanou formou, kterou si
vybiraji 3 pracovnici (27 %). Kromé toho zaméstnanci pfi svém vzdélavani
nejcastéji preferuji metodu diskuse, coz potvrdilo 6 pracovnikt (55 %)
respondentti, nasledovanou prednaskou, kterou upfednostiiuji 3 pracovnici
(27 %).

Vétsina pracovnikii z oddéleni C se primarné vzdélavd mimo pracoviste, coz
uvadi 4 pracovnici (57 %). Dalsi 2 respondenti (29 %) se vzdélavaji online
prostfednictvim e-learningové platformy. Zaméstnanci oddéleni C nejvice
preferuji seminaf pifi svém vzdélavani, coz potvrdili 4 pracovnici (57 %). E-
learning je dalsi preferovanou formou vzdélavani, kterou voli 2 respondenti
(29 %). Kromé toho =zaméstnanci pfi svém vzdélavani nejcastdji
uprednostiiuji metodu prednasky, coz potvrdili 3 pracovnici (43 %),
nasledovanou diskusi, kterou preferuji 2 pracovnici (29 %).

V7: Jaké klima se zaméfenim na uceni/vzdélavani pracovniki dominuje na
daném oddéleni? (podporujici/nepodporujici uceni/vzdélavani)

Odpovéd na tuto vyzkumnou podotazku byla zjiStovana prostfednictvim
dotaznikové otazky ¢. 16, 17.

Otazka ¢. 16: Rozhodnéte na skale 1 az 4, do jaké miry souhlasite s
nasledujicimi moznostmi. (1=rozhodné nesouhlasim, 5=rozhodné

souhlasim)
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Tvrzeni, pomoci kterych bylo klima wuceni/vzdélavani v jednotlivych
oddélenich zjistovano, vychazelo z teoretického ramce, zejména z autoru
Rothwell (2020), Evans a kol. (2006), Simberova (2007) a Daniéls, Muyters &
Hondeghem (2021. Na zakladé téchto poznatka byla jednotlivd tvrzeni v
dotazniku formulovana. Pokud respondenti souhlasi alespon se 70 % tvrzeni,
klima bude povazovano za podporujici uceni/vzdélavani. To znamena, Ze

respondenti musi souhlasit minimdlné s 9 tvrzenimi z celkovych tfinacti.

ODDELENI A

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Organizace poskytuje vlastni financni prostiedky na vzdélavani.

Organizace uvolnuje pracovniky ze zaméstnani v pfipadé ucasti na
vzdélavacich aktivitach.

Organizace poskytuje svym zaméstnanctm flexibilni pracovni dobu. 29
Organizace nabizi prileZitosti k rozvoji znalosti

Organizace nabizi pfileZitosti k rozvoji dovednosti.

V organizaci panuje interdisciplinarni spoluprace.

V organizaci panuje vzajemna komunikace.

N
" a
e I *
o o o o

Organizace podporuje zvysovani formalini kvalifikace pracovnikd.

~
x

Organizace motivuje pracovniky ke vzdélavani.

Organizace se soustifedi na poskytovani zpétné vazby béhem procesu
vzdélavani.
Organizace identifikuje oblasti, ve kterych je Zadouci, aby
zameéstnanec rozvijel své pracovni kompetence.
Organizace nabizi aktivni zapojeni zaméstnancll do procesu pldnovani
jejich vzdélavacich aktivit.

17%

o

o o

Organizace vytvafi prostredi, které podporuje uceni se ze zkusenosti.

H Rozhodné souhlasim  m SpiSe souhlasim  ® SpiSe nesouhlasim & Rozhodné nesouhlasim

Graf 43: Klima uleni/vzdéldvini — oddéleni A (vlastni zpracovdni)
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ODDELENI B

Organizace poskytuje vlastni finanéni prostfedky na vzdélavani.

Organizace uvolnuje pracovniky ze zaméstnani v pfipadé ucasti na
vzdélavacich aktivitach.

Organizace poskytuje svym zaméstnanctm flexibilni pracovni dobu.
Organizace nabizi prileZitosti k rozvoji znalosti

Organizace nabizi pfileZitosti k rozvoji dovednosti.

V organizaci panuje interdisciplindrni spoluprace.

V organizaci panuje vzdjemna komunikace.

Organizace podporuje zvysovani formalni kvalifikace pracovnikd.

Organizace motivuje pracovniky ke vzdélavani.
Organizace se soustfedi na poskytovani zpétné vazby béhem procesu
vzdélavani.
Organizace identifikuje oblasti, ve kterych je Zddouci, aby
zaméstnanec rozvijel své pracovni kompetence.
Organizace nabizi aktivni zapojeni zaméstnancll do procesu planovani
jejich vzdélavacich aktivit.

Organizace vytvafi prosttedi, které podporuje uceni se ze zkuSenosti.

B Rozhodné souhlasim i SpiSe souhlasim

Graf 44: Klima uéeni/vzdéldvini — oddéleni B (vlastni zpracovdni)

0% 20% 40%

60% 80%

100%

o
o o
o
o o o o o o o o
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ODDELENI C

Organizace poskytuje vlastni financni prostredky na vzdélavani.

Organizace uvolniuje pracovniky ze zaméstnani v pripadé ucasti na
vzdélavacich aktivitach.

Organizace poskytuje svym zaméstnancdm flexibilni pracovni dobu.
Organizace nabizi pfileZitosti k rozvoji znalosti

Organizace nabizi prilezitosti k rozvoji dovednosti.

V organizaci panuje interdisciplindrni spoluprace.

V organizaci panuje vzajemna komunikace.

Organizace podporuje zvysovani formalni kvalifikace pracovnikd.

Organizace motivuje pracovniky ke vzdélavani.
Organizace se soustfedi na poskytovani zpétné vazby béhem procesu
vzdélavani.
Organizace identifikuje oblasti, ve kterych je Zadouci, aby
zameéstnanec rozvijel své pracovni kompetence.
Organizace nabizi aktivni zapojeni zaméstnanct do procesu planovani
jejich vzdélavacich aktivit.

Organizace vytvari prostredi, které podporuje uceni se ze zkusenosti.

H Rozhodné souhlasim  ® SpiSe souhlasim

Graf 45: Klima uéeni/vzdélivini — oddélent C (vlastni zpracovini)
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Oddéleni A:

VSichni pracovnici oddéleni A se shodli na poskytovani financnich
prostfedki na vzdélavani od organizace, na uvolnovani pracovniki
v pfipadé ucasti na vzdélavacich aktivitich a na nabizeni pfileZitosti
k rozvoji znalosti. Dalsich 21 respondentti (91 %) souhlasi s identifikovanim
oblasti vzdélavani, které je pro zaméstnance Zadouci a s panujici
interdisciplindrni spolupraci, 20 dotazanych (87 %) vyjadrilo souhlas s tim,
Ze v organizaci panuje vzajemna komunikace, a aktivni zapojeni pracovniki
do procesu planovani vzdélavani. DalSich 19 respondentti (83 %) se shodlo
na tvrzenich, tykajicich se nabizeni pfileZitosti k rozvoji dovednosti, motivaci
ke vzdélavani a vytvafenim prostiedi, které podporuje uceni se ze
zkuSenosti. Dale 18 respondentti (78 %) vnimd podporu prfi zvySovani
formalni kvalifikace. Vice nez polovina respondent(i (87 %) ma negativni
nazor ohledné poskytovani flexibilni pracovni doby. Navic nevnimaji
poskytnuti zpétné vazby béhem procesu vzdélavani, kdy 9 dotdzanych (39
%) s timto tvrzenim spiSe nesouhlasi, a 4 dotdzani (17 %) s nim rozhodné
nesouhlasi.

Oddéleni B:

Vsichni zaméstnanci z oddéleni B jednoznacné potvrdili, Ze organizace
finanéné podporuje jejich vzdélavani, nabizi pfileZitosti k rozvoji znalosti,
motivuje ke vzdélavani a wuvolniuje pracovniky v pfipadé ucasti na
vzdélavacich aktivitach. DalSich 10 dotdzanych (91 %) souhlasi s tvrzenimi,
které se tykaji vzdjemné komunikace a identifikace oblasti pro vzdélavani.
Dalsi aspekty, na které 8 respondentti (73 %) shodné reagovalo souhlasnou
odpovédi, zahrnuji podileni se na procesu planovani vzdélavani, vytvareni
prostiedi, které podporuje uceni se ze zkuSenosti, poskytnuti zpétné vazby
béhem procesu vzdélavani a nabizeni pfileZitosti k rozvoji dovednosti.
Nicméné 7 respondentti (64 %) ma negativni ndzor na poskytovani flexibilni

pracovni doby. Ddle s tvrzenimi ohledné interdisciplinarni spoluprace, 5
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respondentti (46 %) spiSe nesouhlasi, podporu pfi zvySovani formalni
kvalifikace spiSe nevnimaji 4 dotazani (36 %) a nesouhlas s poskytnutim
zpétné vazby béhem procesu vzdélavani uvadi 3 respondenti (27 %)
Oddéleni C:

Vsichni zaméstnanci z oddéleni C jednoznacné potvrdili, Ze organizace
podporuje financné jejich vzdélavani a nabizi pfileZitosti k rozvoji znalosti,
uvolniuje ze zaméstnadni v pfipadé ucasti na vzdélavani, identifikuje oblasti
pro dalsi vzdélavani. DalSich 6 respondenti (86 %) souhlasi s tvrzenimi
tykajicimi se vzdjemné komunikace, interdisciplindrni spoluprace, podileni
se na procesu planovani vzdélavani a podpory zvysSovani formalni
kvalifikace, motivace ke vzdélavani a vytvareni prostfedi podporujici uceni
se z praxe. Nicméné 5 dotazanych (71 %) vyjadfilo negativni nazor na
poskytnuti zpétné vazby béhem procesu vzdélavani a 3 respondenti (43 %)
vyslovili nesouhlas s poskytovanim flexibilni pracovni doby.

Otazka ¢. 17: Jak byste charakterizoval(a) celkové klima se zaméfenim na
uceni/vzdélavani, které prevlada na Vasem oddéleni?

Tato otazka se zaméfuje na to, jak respondenti vnimaji klima uceni a

vzdélavani v ramci svého oddéleni.
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zaméstnancu zaméstnancu zaméstnancl zaméstnancu
Graf 46: Charakterizovdni klimatu  uceni/vzdéldvini — Graf 47: Charakterizovdni klimatu ucenifvzdélivini —
oddéleni A (vlastni zpracovdni) oddéleni B (vlastni zpracovdni)
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ODDELENI C
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Graf 48: Charakterizovdni klimatu uceni/vzdéldvini —

oddélent C (vlastni zpracovdni)

Oddéleni A:

Pracovnici z oddéleni A potvrdili, Ze na svém oddéleni vnimaji klima, které
podporuje uceni a vzdélavani, kdy toto tvrzeni uvedlo 20 dotazanych (87 %).
Dalsi 3 pracovnici oddéleni (13 %) vnimaji klima jako nepodporujici uceni a
vzdélavani.

Oddéleni B:

Vsichni pracovnici z oddéleni B jednoznacné potvrdili, Ze na svém oddéleni
pocituji klima, které podporuje uceni a vzdélavani.

Oddéleni C:

Pracovnici z oddéleni C uvadéji, Ze klima na jejich oddéleni podporuje uceni
a vzdélavani, coz potvrdilo 6 dotdzanych (86 %). Zbyvajici 1 respondent (14
%) vnima klima jako nepodporujici uceni a vzdélavani.

Interpretace dat ve vztahu k sedmé vyzkumné podotazce

Na oddéleni A dominuje klima podporujici uc¢eni a vzdélavani. Celkem dvé
tvrzeni byla respondenty vyjadfena s nesouhlasem, zatimco zbyvajicich
jedenact tvrzeni bylo pfijato s pfiznivym postojem. S ohledem na normu
stanovenou na 70 % pro signalizaci podporujiciho klimatu, 1ze konstatovat,
Ze na oddéleni A ptisobi klima podporujici uceni a vzdélavani pracovnik.
Nicméné je dulezité nezanedbat tvrzeni, kterd byla vnimana respondenty

negativné. Zvlasté zjiSténi, Ze respondentim neni poskytovana flexibilni
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pracovni doba, coz uvedlo 20 dotazanych (87 %) a zpétnd vazba béhem

procesu vzdélavani, coz pocituje 13 pracovniki (57 %).

Na oddéleni B prevlada klima podporujici uéeni a vzdélavani pracovniki.
Jedno tvrzeni bylo respondenty odmitnuto, zatimco zbyvajicich dvanact bylo
pfijato s pozitivinim postojem. S ohledem na normu stanovenou na 70 % pro
signalizaci podporujiciho klimatu je zjevné, Ze na oddéleni B panuje klima
podporujici uéeni a vzdélavani pracovnikii. Avsak je dilezité nezanedbavat
negativni vnimani nékterych aspektti, jako je nedostatek flexibilni pracovni
doby, ktery vnima 7 respondenti (64 %), a nesouhlas s interdisciplindrni
spolupraci, coz pocituje 5 respondentti (46 %), podpora zvysovani formalni
kvalifikace, se kterou vyslovili nesouhlas 4 respondenti (36 %) ¢i poskytnuti

zpétné vazby béhem procesu vzdélavani, coz uvadi 3 respondenti (27 %).

Na oddéleni C pfevazuje klima podporujici uéeni a vzdélavani pracovnikd.
Pouze jedno tvrzeni bylo odmitnuto respondenty, zatimco ostatni dvanact
bylo pfijato s pozitivnim postojem. S ohledem na normu stanovenou na 70 %
pro signalizaci podporujiciho klimatu je evidentni, Ze na oddéleni C panuje
klima, které podporuje uceni a vzdélavani zaméstnancti. Avsak je dilezité
nezanedbdvat negativni vnimani nékterych aspektti, jako je nedostatecné
poskytnuti zpétné vazby béhem procesu vzdélavani, coz vnima 5
respondentti (71 %) a flexibilni pracovni doby, coZz uvadi 3 respondenti (43

%).

3.6 Shrnuti vysledkt a diskuse

Za pomoci dotaznikového Setfeni byly ziskdny potfebnd data a tudaje pro
zjisténi, zda na jednotlivych oddélenich panuje klima podporujici ¢i
nepodporujici uéeni a vzdélavani pracovnikd, a jaké cinitele 1ze povazovat za
nejvyznamnéjsi pfi utvareni klimatu se zaméfenim na uceni a vzdélavani
pracovnikti. Vyzkumné Setfeni se uskutecnilo ve verejné sféfe, konkrétné na

tfech oddélenich vybraného odboru organizace.
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Z vysledkt vyzkumného Setfeni vyplynulo, Ze pracovnici oddéleni A
pocituji podporu pfi svém profesnim rozvoji, a taktéz se shoduji na potrebé
dalSiho vzdélavani pro jejich soucasnou pracovni pozici. Dle Rothwella
(2020, s. 75) je klima zaméfené na uceni a vzdélavani v organizaci méné
priznivé, pokud se pracovnici rozviji pouze prostfednictvim natlaku s cilem
zlepsit sviij pracovni vykon, nikoli dobrovolné. Pracovnici z vétsi casti
povaZzuji nabidku vzdélavani za dostatecnou a vyuzivaji ziskané védomosti
pfi vykonu prace. Mezi nejcastéjSimi pozadavky o rozSifeni nabidky
vzdélavani bylo vice jazykovych kurzi, kurzti zaméfenych na mezilidskou
komunikaci a pocitacové dovednosti. Pracovnici vefejného sektoru, casto
musi komunikovat s rtznorodymi skupinami lidi. Aby lépe porozuméli
pozadavktim rdaznych obcdanti maji potfebu zdokonalovat své jazykové
dovednosti. Kurzy zaméfené na mezilidskou komunikaci jsou také klicové,
protoze pracovnici vefejného sektoru musi byt schopni dobfe komunikovat v
ramci svych tymt, i svefejnosti. Pokud jde o pocitacové dovednosti,
pracovnici vefejného sektoru pracuji s informacnimi technologiemi, a
rozvijeni v této oblasti jim umozni zlepSeni pracovniho vykonu. Pracovnici
oddéleni A dale pocituji podporu pfi budovani kompetenci k uc¢eni, pomoci
nichz pracovnici lépe porozumi procesu, jak se ucit a ziskaji spravné ucici
dovednosti, které budou ndpomocné pfi feSeni pracovnich vyzev (Rothwell,
2020, s. 73). Nejcastéji volena kompetence k uceni, se kterou se méli
pracovnici oddéleni moZnost setkat bylo psani a prace na pocitaci.
Zaméstnanci oddéleni A se taktéZz shodli na charakteristice ucebniho
prostfedi organizace, kterou popsali slovem “motivujici”. Pracovnici také
posuzovali dtileZitost Cinitel(i, které podporuji klima uceni/vzdélavani na
daném oddéleni. Pracovnici oddéleni A prikladaji velky vyznam pracovnimu
prosttedi, kde se uceni/vzdélavani prolind s kazdodennim pracovnim
zivotem. Tento cinitel se tésné umistil na prvnim misté s pouhou 0,1

bodovou prevahou pied osobnim prostfedim, jez zahrnuje aspekty jako je
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osobni Zivot, podpora blizkych osob ¢i individudlni preference. Pracovnici
oddéleni A za nejvétsi prekdzky v rdmci uceni a vzdélavani pfi vykonu prace
povaZzuji zejména nedostatecné odmeénovani a rodinné povinnosti, na
kterych se shodli vSichni respondenti. Naopak nejméné podstatnou prekazku
1ze shledat v omezeni ¢asu pro osobni aktivity. Pracovnici vefejného sektoru
pracuji podle pevné stanovenych pracovnich hodin, coz jim umoznuje lépe
planovat sviij volny ¢as mimo pracovni dobu, taktéZ mohou vnimat uceni a
vzdélavani jako soucast svych osobnich aktivit. VSichni zaméstnanci
oddéleni A od nabizenych vzdélavacich aktivit nejvice ocekavaji zlepSeni
pracovniho vykonu, a naopak nejméné ocekavaji osobni rtst a kariérni rtist.
Pracovnici vefejného sektoru mohou mit pocit, Ze jejich pracovni pozice je
pomérné stabilni, nebo mohou byt jiz ve véku, kdy Kkariérni rhst
nevyhledavaji, nebot mlady clovék pfistupuje k poskytovanému vzdélavani
na pracovisti v rdmci svého kariérniho posunu, kdezto starsi generace vnima
uceni a vzdélavani jako obohacujici a pfijemné straveny cas (Zormanova,
2017, s. 47). Mohou také davat prednost zlepSeni pracovniho vykonu pfed
osobnim a kariérnim rtstem, pokud chtéji byt pfinosni pro organizaci.
Pracovnici se také z vétsi ¢asti shodli, Ze jimi absolvované vzdélavaci aktivity
spliuji jejich ocekavani. Zaméstnanci oddéleni A se nejcastéji vzdélavaji
online prostfednictvim e-learningové platformy. Dalsi nejcastéji vyuzivanou
formou po e-learningu je seminaf. Dale respondenti pfi svém vzdélavani
nejvice preferuji metodu prednasky a metodu diskuse. Na oddéleni A
dominuje klima podporujici uceni a vzdélavani. Celkem dvé tvrzeni byla
respondenty vyjadfena s nesouhlasem, zatimco zbyvajicich jedenact tvrzeni
bylo pfijato s pfiznivym postojem. Nicméné je dilezité nezanedbat tvrzeni,
ktera byla vnimana respondenty negativné. Zvlasté zjisténi, Ze pracovnikiim
neni poskytovana flexibilni pracovni doba a zpétnd vazba béhem procesu
vzdélavani. Na zakladé téchto zjisténi 1ze vyvodit, Ze na oddéleni A panuje

klima podporujici uceni a vzdélavani pracovnik.
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VSichni pracovnici oddéleni B pocituji podporu pfi profesnim rozvoji, a
zaroven se shoduji na potfebé dalstho vzdélavani pro svoji soucasnou
pracovni pozici. VétsSina dotazanych hodnoti nabidku vzdélavacich aktivit
jako dostate¢nou, a vyuziva ziskané znalosti pfi své praci. Nejcastéji by
nabidku vzdélavani rozsifili o vice kurzti zaméfenych na péci o dusSevni
zdravi, feSeni konflikt(i, a taktéZz o vétsi nabidku jazykovych kurza.
Pracovnici v oddéleni B vnimaji podporu ze strany organizace pfi rozvoji
kompetenci k uceni. Nejcastéji zminovanou kompetenci, se kterou se tito
pracovnici setkali, bylo psani, prdce na podcitaci, a tymova spoluprace.
Zaméstnanci oddéleni B také hodnotili charakter ucebniho prostredi
organizace, pfiemz jej popsali jako "motivujici". Zaméstnanci oddéleni B
také posuzovali dulezitost cinitelti, ktefi podporuji klima uceni/vzdélavani
na daném oddéleni. Vysokou dtleZitost pfipisuji pracovnimu prostredi, coz
je patrné z hodnoceni 3 body. Tento cinitel se umistil na prvnim misté s jen
nepatrnym rozdilem 0,4 bodt pfed osobnim prostfedim, které bylo oznaceno
jako druhé nejvyznamnéjsi. Za nejvyznamnéjsi prekdzku v rdmci uceni a
vzdélavani pti vykonu prace povazuji zejména nedostatecné odmeénovani a
rodinné povinnosti, na niz se shodli vSichni pracovnici. Pokud lidé nejsou
povzbuzovani a ocenéni za své usili v ueni a vzdélavani, miize to vést k
jejich demotivaci a sniZeni zajmu o dalsi profesni rozvoj. Naopak nejméné
vyznamnou piekazkou je nedostatek casu pro osobni aktivity a nedostate¢na
podpora ze strany vedeni. Pracovnici oddéleni B ocekavaji zlepSeni
pracovniho vykonu a osobni rGst od nabizenych vzdélavacich aktivit.
Nejméné respondentii od nabizenych vzdélavacich aktivit ocekdva moznost
seberealizace a kariérni postup. Vétsina respondent(i souhlasila s tim, Ze
vzdélavaci aktivity, kterych se zucastnili, odpovidaly jejich ocekavanim.
Vétsina zaméstnanci oddéleni B se nejcastéji vzdélava online pomoci e-
learningovych platforem a formou semindfe. Kromé toho zaméstnanci pfi

svém vzdélavani nejcastéji preferuji metodu diskuse a pfedndsky. Na
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oddéleni B prevlada klima podporujici uceni a vzdélavani pracovniki. Jedno
tvrzeni bylo respondenty odmitnuto, zatimco zbyvajicich dvanact bylo
pfijato s pozitivnim postojem. AvSak je dtlezité nezanedbavat negativni
vnimani nékterych aspektt, jako je nedostatek flexibilni pracovni doby, a
nesouhlas s interdisciplinarni spolupraci, podporou zvySovani formalni
kvalifikace a poskytnutim zpétné vazby béhem procesu vzdélavani. Dle
Sviantekové (in Gillernova a kol., 2011, s. 206-208) je nutné v dnesni
uspéchané dobé, kdy je na pracovniky kladen velky dtiraz na pracovni
vykon, zavadét flexibilni pracovni dobu. V dusledku jejiho zavedeni se
zaméstnanci nepotykaji v tak velké mife se stresovymi situacemi a
psychickymi problémy. Pokud jejich pracovni role nevyzaduje castou
interakci s jinymi oddélenimi, mohou se citit méné motivovani k podpote
interdisciplindrni spoluprace. Na zakladé téchto zjisténi 1ze vyvodit, Ze na
oddéleni B panuje klima podporujici uéeni a vzdélavani pracovnikd.

Pracovnici v oddéleni C pocituji podporu v profesnim rozvoji. VétSina z
téchto zaméstnanci také uznavad potfebu dalstho vzdélavani pro svou
soucasnou pracovni pozici a povazuje nabidku vzdélavacich aktivit za
dostacujici. Respondenti méli rovnéZz prileZitost se vyjadfit, jaké dalsi kurzy
by vnabidce vzdéldvani uvitali, a nejcastéji zminovali vice praktickych
kurzi, finanéni gramotnost ¢i kurzi zaméfenych na vyuZivani umélé
inteligence na pracovisti. ZlepSeni financni gramotnosti miize pomoci pfi
planovani a spravé rozpoctu, zatimco kurzy o umélé inteligenci mohou
pomoci vyuzit nové technologie k automatizaci rutinnich pracovnich tkolt.
Vétsina pracovnikii v tomto oddéleni aplikuje své ziskané znalosti pfi praci.
Zaméstnanci v oddéleni C pocituji podporu organizace pfi rozvoji svych
kompetenci k uceni. Nejcastéji uvadénymi kompetencemi, s nimiz se
zaméstnanci setkali, jsou ¢teni, prace na pocitadi, tymova spoluprace,
ziskavani a organizace informaci. Pracovnici hodnotili uéebni prostiedi

organizace jako “motivujici”. Pracovnici také posuzovali duleZitost Ciniteld,
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ktefi podporuji klima uceni/vzdélavani na daném oddéleni. Nejvétsi vyznam
prikladaji osobnimu prostfedi, coz se odrazi v hodnoceni 3 body. Jako druhy
nejvyznamneéjsi Cinitel se ziskem 2,4 bodtt byli shodné oznacdeny pracovni
prostfedi a prostfedi Skoleni. Hlavnimi pfekdzkami pro zaméstnance z
oddéleni C jsou zejména casova narocnost a rodinné povinnosti, na kterych
se shodli vSichni dotdzani. Dle Lockwooda (2003, s. 1-10) by se pracovnici
vénujici se fizeni lidskych zdroji v organizaci méli zaméfit na ocekdvani a
potteby jednotlivych pracovnikii, a pomoci jim sladit jejich osobni a pracovni
zivot. Naopak nejméné vyznamnou prekazkou je nedostatek ¢asu pro osobni
aktivity. VSichni zaméstnanci ocekdvaji zlepSeni pracovniho vykonu od
nabizenych vzdélavacich aktivit. Naopak, nejméné od vzdélavacich aktivit
ocekavaji moznost seberealizace a kariérniho postupu. Vétsina dotdzanych
sdilela nazor, ze vzdélavaci aktivity, kterych se ztcastnili, pIné vyhovély
jejich ocekdvanim. Vétsina pracovnik(i z oddéleni C se primdrné vzdélava
mimo pracovisté. Zameéstnanci nejvice preferuji semindf pifi svém
vzdélavani. Kromé toho zaméstnanci pfi svém vzdélavani nejcastéji
upfednostriuji metodu pfednasky a diskuse. Na oddéleni C pfevazuje klima
podporujici uceni a vzdélavani pracovniki. Pouze jedno tvrzeni bylo
odmitnuto respondenty, zatimco zbyvajicich dvanact bylo pfijato s
pozitivnim postojem. Avsak je dutlezité nezanedbavat negativni vnimani
nekterych aspektti, jako je nedostatecné poskytnuti zpétné vazby béhem
procesu vzdélavani a poskytnuti flexibilni pracovni doby. Prace ve vefejné
stéfe casto vyzaduje pfitomnost v uréitych casech kvtli setkavani
s vefejnosti, ucasti na pracovnich jednanich, ¢ feSeni neodkladnych
zalezitosti. Na zakladé téchto zjisténi lze vyvodit, Ze na oddéleni panuje

klima podporujici uceni a vzdélavani pracovnik.
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ZAVER
Cilem magisterské diplomové prace je analyzovat klima ve specifické casti

vybrané organizace a identifikovat Cdinitele, které podporuji klima se

zamérenim na uceni a vzdélavani zaméstnancu.

Pro naplnéni cile této prace jsem se nejdfive vénovala teoretické casti,
v rdmci, které byly pfedstaveny zdkladni pojmy souvisejici s tématem prace —
klima organizace, dimenze a typy klimatu organizace s podrobnéjsim
popsanim klimatu zaméfeného na uceni a vzdélavani v organizaci, ddle
kultura organizace v souvislosti s klimatem organizace a s udebnim
prostfedim, uceni a vzdélavani v organizaci, formy a metody vzdélavani.
Byli zde identifikovdny a popsany cinitele podporujici klima se zaméfenim
na uceni a vzdélavani zaméstnanct — prostfedi Skoleni, pracovni prostfedi,
osobni prostfedi a vnéjsi prostfedi.

Na teoretickou cdst navdzala empirickd cast, jejimz cilem bylo analyzovat
klima a identifikovat ¢initele, které podporuji klima se zaméfenim na uceni a
vzdélavani zameéstnanci na tfech oddélenich odboru vybrané statni
organizace. Cile bylo dosazeno prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu,
ktery byl realizovan online dotaznikovym Setfenim prostfednictvim Google
Formulaii. Celkem se dotaznikového Setfeni zucastnilo 23 respondentti
z oddéleni A, 11 respondentti z oddéleni B a 7 respondentti z oddéleni C.

Navratnost dotaznikt ¢inila 100 %.

Na zdkladé ziskanych dat a tdaji ve vyzkumném Setfeni vyplynulo, Ze na
oddéleni A panuje klima podporujici uceni a vzdélavani. Vétsina tvrzeni byla
pfijata s pfiznivym postojem. Nicméné je dileZité nezanedbat tvrzeni, ktera
byla vnimana respondenty negativné. Zvlasté zjisténi, Ze pracovnikiim neni
poskytovdna flexibilni pracovni doba a zpétnd vazba béhem procesu
vzdélavani. Zaméstnanci oddéleni A také posuzovali dtleZitost cinitelt,

které podporuji klima uceni/vzdélavani na daném oddéleni. Velky vyznam
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prikladaji pracovnimu prostfedi, kde se wuceni/vzdélavani prolinda s
kaZzdodennim pracovnim Zivotem. Tento Cinitel se tésné umistil na prvnim
misté¢ s pouhou 0,1 bodovou prevahou pred osobnim prostfedim, jez
zahrnuje aspekty jako je osobni Zivot, podpora blizkych osob ¢i individualni
preference.

Na oddéleni B prevlada klima podporujici uéeni a vzdélavani pracovniki.
Vétsina tvrzeni byla pfijata s pozitivnim postojem. Je dtilezité brat v tvahu i
negativni vnimdani urcitych aspekti, jako je nedostatek flexibilni pracovni
doby, a mirny nesouhlas s interdisciplindrni spolupraci, podporou zvySovani
formalni kvalifikace a poskytnutim zpétné vazby béhem procesu vzdélavani.
Zaméstnanci oddéleni B také posuzovali dtleZitost ¢initelt, které podporuji
klima udeni/vzdélavani na daném oddéleni. Vysokou duleZitost pfipisuji
pracovnimu prostfedi, coz je patrné z hodnoceni 3 body. Tento cinitel se
umistil na prvnim misté s jen nepatrnym rozdilem 0,4 bodi pfed osobnim
prosttedim, které bylo oznaceno jako druhé nejvyznamnéjsi.

Na oddéleni C pfevazuje klima podporujici uceni a vzdélavani pracovnikd.
VétSina tvrzeni byla pfijata s pozitivhim postojem. Avsak je dulezité
neopomijet negativnhi vnimani urcitych aspektii, jako je nedostatecné
poskytnuti zpétné vazby béhem procesu vzdélavani a poskytnuti flexibilni
pracovni doby. Pracovnici také posuzovali dtleZitost Ccinitel, které
podporuji klima uceni/vzdélavani na daném oddéleni. Nejvétsi vyznam
prikladaji osobnimu prostfedi, coZ se odrazi v hodnoceni 3 body. Jako druhy
nejvyznamnéjsi cinitel se ziskem 2,4 bodt byli shodné oznaceny pracovni
prostiedi a prostfedi Skoleni.

Cil diplomové prace byl splnén, a je zde velky prostor pro dal$i vyzkumna
Setfeni, ktera by mohla pfinést dalsi poznatky a prispét k hlubsimu
porozumeéni dané problematice. Nasledujici vyzkumy v této organizaci by
mohly byt zaméfeny na dal$i dtlezité C(cinitele klimatu organizace

podporujici uceni a vzdélavani zaméstnancti.
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Vysledky vyzkumného Setfeni budou predany organizaci k posouzeni, a
bude na ni, zda je vyuZije jako podnét k pfipadnym ndpravnym opatfenim.
Pokud by byla zavedena ndpravnd opatfeni je vhodné vyzkum opakovat,

aby se ovéfila jejich efektivita.
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Priloha 1: Dotaznik

Dotaznik - klima zamérené na uceni a vzdélavani v
organizaci

Véazeni,

dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni dotazniku k mé magisterské diplomové praci.

Jmenuji se Adéla Kovafikova a jsem studentkou druhého roéniku magisterského studia v oboru Andragogika
na Univerzité Palackého v Olomouci. Cilem mé magisterské diplomové prace je analyzovat klima ve specifické
casti vybrané organizace a identifikovat Cinitele, ktefi podporuji klima se zamérenim na uceni a vzdéléavani
zaméstnanc. Klima zaméfené na uceni a vzdélavani zaméstnancl v organizaci se vyznacuje tim, jak lidé
vnimaji podporu pfi svém profesnim rozvoji.

V dotazniku se nachazi celkem 17 otazek. Jeho vyplnéni Vam zabere pfiblizné 5 minut. Ziskané informace
budou zpracovany anonymné.

V piipadé jakéhokoliv dotazu &i pfipominky se nevéhejte obrétit na mij e-mail: kovaad10@upol.cz.

Mnohokréat Vam dékuji za Vas cas.

1. Zaskrtnéte prosim oddéleni, na kterém pracujete.

2. Je podle Vas pro Vasi sou¢asnou pracovni pozici potiebné se dale vzdélavat?
Urcité ano
Spise ano
Spise ne

Urcité ne
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3. Je nabidka vzdélavacich aktivit, které Vam organizace nabizi dostatec¢na?
Urcité ano

Spise ano

Spise ne

Urcité ne

Chybi mi (prosim doplnte)...

OO OO0O0

4. Citite se dostate¢né podporovan/a ve svém profesnim rozvoji?
O Urcité ano

O Spise ano

O Spise ne

O urcité ne

5. Vyuzivate ziskané védomosti prostiednictvim vzdélavacich aktivit pfi vykonu
prace?

O uUrcité ano
(O spise ano
O Spise ne
O uUrcité ne
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6. Jakou charakteristikou byste popsali u¢ebni prostiedi organizace?

Vyberte jednu z nabizenych moznosti
O Motivujici

O Nudné

O Nepodnétné

7. Podporuje Vas organizace v rozvoji kompetenci k u¢eni?

Kompetence k uceni je jakakoli vlastnost, ktera vede k tspésnému nebo lepsimu uceni
(Rothwell, 2020, s. 72).

Urcité ano
Spise ano

Spise ne

O O O O

Urcité ne

8. Pokud jste odpovédéli, Ze Vas organizace podporuje v rozvoji kompetenci k
uéeni. S jakym rozvojem kompetenci k u¢eni jste se setkali?

Vyberte jednu neho vice z nabizenych moznosti

Psani

Ctenéiskd dovednost
Dotazovani

Prace na pocitaci
Tymova spoluprace
Zpétna vazha
Ziskavani informaci
Organizace informaci
Zapamatovani

Sebefizené uceni

OO0O0O0O0O0O00O0O0OO0O0

Jiné (prosim doplnte)...
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9. Seradte nasledujici €initele, které mohou podporovat klima v souvislosti

uuuuuu

Prostiedi skoleni poskytuje zaméstnancim konkrétni a ohraniéené vzdélavani. Mize
zahrnovat aspekty jako je mistnost nebo online platforma, ve kterych se skoleni kona,
zprostfedkovani obsahu vzdélavani éi osobu vzdélavatele (Rothwell, 2020, 5.76).

Pracovni prostfedi je kontext, kde se uceni/vzdélavani prolind s kaZzdodennim pracovnim
Zivotem. MizZe zahrnovat fyzicky prostor, kulturu organizace &i vztahy s nadfizenymi a
spolupracovniky (Rothwell, 2020, 5.76).

Osobni prostfedi v souvislosti s procesem uéeni/vzdélavani zahrnuje aspekty jako je
osobni Zivot, podpora blizkych osob & individualni preference (Rothwell, 2020, 5.76).

Vnéjéi prostiedi zahrnuje aspekty mimo organizaci. Jedna se napfiklad o vladni intervence,
ekonomické a socidlni trendy &i rozvoj techniky (Armstrong, 1999, 5. 52-54).

Prostiedi skoleni

Pracovni
prostredi

Osobni prostiedi

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

Vné&jsi prostfedi
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10. Jaké prekazky povaZujete za problematické v ramci uéeni a vzdélavani pfi
vykonu prace? Rozhodnéte na skéle 1 aZ 4, do jaké miry souhlasite s
nasledujicimi moZnostmi. (1=rozhodn& nesouhlasim, 4=rozhodné souhlasim)

Casovd
naroénost

Rodinneé
povinnosti

Pracovni
povinnosti

O O O

Omezeni &asu
pro osobni
aktivity

o O O O
O O O O
O O O O

O

MNedostatecna

podpora ze O
strany vedeni

O
O
O

Medostateéna

podpora ze

strany blizkych O O O O
osob

Nedostatek o
motivace

MNedostatecne O
odménovani

107



11. Co Vy osobné éekate, Ze Vam nabizené vzdélavaci aktivity pfinesou?
Rozhodnéte na skale 1 aZ 4, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi moZnostmi.
(1=rozhodné nesouhlasim, 4=rozhodné souhlasim

Kariérni rist

VyEsi platové
chodnoceni

Osobni rist

Zlepéeni
pracovniho
vykonu

O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O

Seberealizace

12. Splnily absolvované vzdélavaci aktivity Vase ocekavani?

(O ureité ano
(O spigeano
(O spisene
(O ureite ne

13. Kde se nejéastéji ucastnite vzdélavacich aktivit?

O MNa pracovisti

O Mimo pracovisté

O E-learning
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14. Jakou formu vzdélavani mate tendenci upfednostiovat?

o Samostudium

O Uéeni se z kazdodennich pracovnich &innosti
O Seminar

O E-learning

o Pracovni porada

15. Jakou metodu vzdélavani mate tendenci upfednostiovat?

O Instruktaz pfi vykonu prace
Prednéska

Diskuse

Rotace prace

Asistovani

Hrani roli

Coaching

Mentoring

Counselling

Jiné (prosim doplite)

OO0OOO0OO0O0OO0O0O0
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16. Rozhodnéte na $kéle 1 aZ 4, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi
moZnostmi. (1=rozhodné& nesouhlasim, 4=rozhodné souhlasim)

Organizace
poskytuje vlastni

finanéni O O O

prostfedky na
vzdélavani.
Organizace
uvolfiuje
pracovniky ze

zaméstnani v O @) O
pripadé Ucasti na

vzdélavacich

aktivitach.

Organizace
poskytuje svym

zaméstnancim O O O

flexibilni pracovni
dobu.

Organizace nabizi
pilezitosti k O @) O

rozvoji znalosti

Organizace nabizi

fileZitosti k
P @ O @

rozvaoji
dovednosti.

V organizaci

panuje

interdisciplinarni O O O
spoluprace.

 organizaci

panuje vzajemna O O O

komunikace.
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Organizace
podporuje

zvySovani

formalni O O O
kvalifikace

pracovniki,

Organizace

motivuje ® 0 ®)

pracovniky ke
vzdélavani.

Organizace se
soustredi na

poskytovani

zpé&tné vazby O O O
b&hem procesu

vzdélavani.

Organizace

identifikuje

oblasti, ve kterych

je Z2adouci, aby

zaméstnanec O O O
rozvijel své

pracovni
kompetence.

Organizace nabizi
aktivni zapojeni
zaméstnanc( do

procesu O O O
planovani jejich

vzdélavacich

aktivit.

Organizace
vytvafi prostredi,
které podporuje O O O

uceni se ze
zkusenosti.

17. Jak byste charakterizoval(a) celkové klima se zaméfenim na
uéeni/vzdélavani, které prevlada na Vasem oddéleni?

() Klima podporujici uéeni a vzdélavani zaméstnanc

O Klima nepodporujici uéeni a vzdélavani zaméstnancl
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