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a kariérni cile.
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UvoD

V soucasné dobé spolecnost a trh prace celi vyznamnym demografickym
a socialnim zménam, které pfinaseji nové vyzvy pro organizace a jejich fizeni.
Jednim z nejdtlezitéjsich trendti je starnuti populace, které ma pfimy dopad na
vékovou strukturu pracovni sily. Tento vyvoj vyzaduje od organizaci adaptaci
politik a postupti, aby mohly efektivné vyuzivat potencial zaméstnancti napfic
riznymi vékovymi skupinami. Zvlasté segment pracovnikti ve véku 50 a vice let
vyzaduje specifickou pozornost, jelikoz tito zaméstnanci pfedstavuji cenny zdroj
zkudenosti, dovednosti a znalosti. Integrace a rozvoj téchto pracovnikl se tak
stava klicovou otazkou pro udrzitelnost a konkurenceschopnost firem

a organizaci.

Diplomova prace ma za cil analyzovat uceni a vzdélavani zaméstnancti ve
vékové kategorii 50+, zkoumat pfistupy organizaci k vékové diverzité a zptisoby,
jakymi mohou podporovat uceni a profesni rozvoj téchto zaméstnancti. Prace
reaguje na potfebu porozumét vékové diverzité a jejilmu managementu
v kontextu uceni a rozvoje zaméstnanctl, coz nabyva na vyznamu v souvislosti
se zménou demografické struktury pracovni sily a s rychlym technologickym
vyvojem. Tyto zmény vyzaduji od vSech zaméstnancli neustalou aktualizaci

dovednosti a znalosti.

Vyzkumna otazka zni: Jaké jsou postupy, které zkoumané organizace
vyuzivaji pro vzdélavani a rozvoj zaméstnanci nad 50 let? Na vyzkumnou
otazku navazuji hypotézy, které pfedpokladaji, ze ve vékové diverzifikovaném
pracovnim prostfedi lze efektivné vyuzivat potencial starsich zaméstnancd,
pokud existuji vhodné strategie a nastroje pro jejich vzdélavani a rozvoj. Tvrdyi,
ze ptistupy ke vzdélavani, které jsou flexibilni, personalizované a zohlednuji
specifické potfeby starSich zaméstnanc(i, mohou vést k lepSimu vyuziti jejich

potencialu v organizaénim kontextu.



1 VEKOVA DIVERZITA V ORGANIZACI

Diverzita, také zndmd jako rtiznorodost, rozmanitost nebo odliSnost,
zahrnuje rozdily mezi jednotlivymi pracovniky (Horvathova et al., 2016).
Diverzita v socidlnich védach a na pracovistich se vztahuje k situaci, kdy
vijednom tymu nebo organizaci spolupracuji lidé rtiznych vékovych skupin,
rasovych aetnickych ptivodd, kultur nebo odlisnych charakteristik (Kostalova et
al., 2021). V kontextu vékové diverzity se tato rozdilnost vztahuje k Sirokému
spektru vékovych skupin zaméstnancti. V ramci vékové diverzity organizace
zaméstnavaji pracovniky z rtiznych vékovych kategorii od mladsich po starsi

(Horvathova et al., 2016).

Rozvoj managementu diverzity pohani tfi klicové faktory. Prvnim je
rostouci rtiznorodost a sebeuvédomeéni pracovni sily. Druhy predstavuje
demograficka zména a nedostatek domacich pracovniktl v rozvinutych zemich,
coz vede k vétsimu zapojeni zahrani¢nich pracovniki. Treti faktor spociva v tom,
Ze organizace si uvédomuji konkurenéni vyhody, které mohou rtiznorodé tymy

nabidnout (Betchoo, 2015).

Management diverzity je povazovan za kontinualni proces, nikoli za
jednorazovy cil. Jeho podstata tkvi v zaclefiovani principti a postupti diverzity
do kazdodenniho manazerského prostiedi a firemniho ucdeni. V prostfedi
vzajemné duvéry, akceptace a uznani je tteba rozhodovat o organizaci. Vyznam
diverzity managementu pro celou spolecnost spociva ve schopnosti vnimat
jedinec¢nost kazdého jedince jako kladny faktor a aktivné ji vyuzivat tak, aby méla

prospésny efekt ve firmé i ve spolecnostijako celku (Urbancové et al., 2015).



Vékova diverzita je mnohem Sirsim konceptem nez pouha vékova
rozmanitost. Jeho podstata spociva v tom, ze se snazi vytvorit ve spolecnosti
a v oblasti podnikani takové prostfedi, kde maji vSichni jednotlivci bez rozdilu
moznost rozvinout sv(jj plny potencial, a to bez ohledu na jejich individualni

vékové odlisnosti.
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Je dtlezité chapat diverzitu v jeji Sifi a hloubce jako kaleidoskop
rozli¢nosti, jedinec¢nosti a individuality, a to s pozitivnim pfistupem. Misto aby
se odlisnosti vnimaly jako bariéry nebo rozdélujici elementy, je tieba je
povazovat za pramen inovaci, otevirani novych pohledli a vzajemného
obohacovani. Tento pfistup umoziiuje nejen rozvoj spolecnosti, ale i osobni rtist

jednotlivce. Také vytvari prostor pro harmonickou koexistenci rtiznorodych

kultur a nazorti (Horvathova et al., 2016).
1.1 Demografické a politické zmény na pracovnim trhu

Demograficka situace a vyvoj spolecnosti jsou diskutovanymi tématy
nejen v Ceské republice (CR), ale i ve svété. Problém starnuti populace je globalni
jev a neomezuje se pouze na tizemi CR. Podet stardich obyvatel stale nartista
atento trend lze pozorovat po celém svété. Dvody tohoto vyvoje spocivaiji

v prodluzovani primérné délky zivota a soucdasné ve snizovani poctu

narozenych déti (Kalouskova et al., 2015).

V evropském demografickém kontextu lze identifikovat nékolik stalych
trendt. Délka Zivota, jak ukazuje statistika narozeni, se kontinualné zvysuje jiz
po mnoho desetileti (viz graf 1). Co se tyce primérné plodnosti, tedy poctu déti
narozenych na jednu zenu, tento ukazatel od Sedesatych let minulého stoleti az
do poloviny devadesatych let klesal, v roce 2000 doSlo k mirnému nartstu

a v nasledujicim desetileti se hodnota ustélila (Evropska unie, 2023).



Graf 1 Nadéje doziti pfi narozeni v EU, 2002-2021

Graf 1: Nadéje doZiti pfi narozeni v EU, 2002-2021
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Zdroj: Evropska unie, 2023

Jako nezbytné se wukazuje feSit vyzvy spojené s demografickym
prechodem, aby byla zajisténa budouci prosperita a blahobyt v Evropské unii
(EU). Tyto vyzvy zahrnuji starnuti populace, zmenSovani populace
v produktivnim véku a celkovy pokles poctu obyvatel Soucasné vsak
demograficky pfechod otevira moznosti pro jednotlivce i spole¢nost. S lidmi,
ktefi ziji déle a jsou zdravéjsi, se naskytaji dalsi prilezitosti pro osobni a profesni

rozvoj.

Adaptace podniki a praxi, véetné podpory pfechodu k udrzitelnosti
a klimatické neutralité, stejn€ jako integrace osob se zdravotnim postizenim na
pracovnim trhu jsou klicové faktory. To zahrnuje i snahu maximalné vyuzit
potencialu populace v produktivnim véku. Evropsky rok dovednosti v roce 2023
mél za cil podpofit investice do rekvalifikace a zvySovani kvalifikace, coz zvysuje
relevanci dovednosti a pfitahuje talenty z celého svéta do nedostatkovych

povolani.

Klesajici pocet obyvatel v produktivhim véku zd@raziiuje potifebu
aktivovat dostupné talenty a investovat do dovednosti napfi¢ generacemi.
Vzhledem k pfetrvavajicimu nedostatku dovednosti je nezbytné zaméfit se na
aktivaci vice lidi pro trh prace, zejména Zen, osob se zdravotnim postizenim,
star$ich lidi a mladych, ktefi nejsou zapojeni do vzdélavani, zaméstnani nebo

odborné pripravy.
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Demograficky pfechod mé Siroky dopad na vSechny politiky a vyzaduje
komplexni koordinaci a zapojeni rlznych aktérd. Je to pravé tato
multidimenzionalita demografie, ktera nabizi EU pfilezitost zaujmout vedouct
roli v inovacich. Kromé toho mtize starnouci populace vyvolat pozitivni
ekonomickou dynamiku v urcitych regionech a odvétvich, a to i prostfednictvim
,stiibrné ekonomiky”, coz je sektor poskytujici inovativni sluzby, vdetné
digitalnich, které jsou zaméteny na zlepSeni kvality zivota starSich lidi (Evropska

unie, 2023).

1.2 Age management jako soucast diverzity

managementu

Age management predstavuje strategii, ktera se zaméfuje na fizeni
lidskych zdroji s ohledem na vékové kategorie zaméstnancti a klade dtiraz na
maximalni vyuziti jejich potencialu v organizaci. Hlavnim cilem této strategie je
zabezpedit, aby zddny zaméstnanec nebyl znevyhodnén kvtili svému véku a mél

moznost naplno uplatnit své dovednosti a schopnosti (Horvathova et al., 2016).

Novotny et al. (2015) potvrzuji, Zze opatfeni v rdmci age managementu
neznamenaji davat pfednost starsim pracovniktim na tkor ostatnich a rozhodné
se nezakladaji na soutézi mezi generacemi. Naopak, kdyz jsou vSem jedinctim
bez ohledu na veék poskytnuty stejné prilezitosti a prace s lidskymi zdrojije fizena
s ohledem na socialni odpovédnost, pfinasi tento pfistup prospéch nejen

jednotlivym zaméstnanctim, ale také celé spolecnosti (Novotny et al.,, 2015).

Urbancova a Vrabcova (2023) zdtraziuji, ze ikkolem age managementu je
odstranit vékové rozdily a pfekazky a zaroven podporovat vékovou diverzitu
v pracovnim prostfedi. Na trhu prace patfi mezi nejohrozené€jsi skupiny osoby
starsi 50 let a absolventi ve véku 15-24 let. Zavedeni age managementu pfinasi

fadu vyhod, jako je udrzeni kvalifikovanych zaméstnanct a jejich know-how,

pozitivni dopad rliznorodosti, dodrzovani antidiskrimina¢nich pravidel
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a prizplisobenti se trendlim starnuti. Vhodné cilena opatfeni a komplexni piistup
k této problematice predchdzeji mnoha nedorozuménim a potencidlnim

problémtm (Urbancové & Vrabcova, 2023).

V soucasném pracovnim prostiedi se setkdvame s nékolika generacemi
zaméstnancll. Mezi nejstarsi skupinu, ktera postupné opousti pracovni trh, patti
generace babyboomers, nékdy oznacovana jako povalecné déti. Nasleduji mladsi
generace, které jsou casto identifikovany podle pismen abecedy a svého ro¢niku
narozeni, konkrétné generace X, generace Y (znama také jako milenialové)

anakonec generace Z.

Generace babyboomers, narozena v obdobi po druhé svétové valce az do
roku 1965, postupné ustupuje z aktivniho pracovniho Zzivota, avsak casto
predava své bohaté zkusenosti mladsim. Tyto osoby mély v priibéhu své kariéry
tendenci jasné odliSovat pracovni a volny cas. Vztahovaly se k svym pracovnim
povinnostem s loajalitou, pfijimaly stanovené pracovni podminky a strukturu
organizace ataké projevovaly solidni pracovni etiku. Jsou ochotny pracovat
i v dichodovém véku (Kostalova et al.,, 2021). Klicovymi principy, kterymi se
tato generace fidi, jsou pevna vira v moznosti a usilovny zapas za pozitivni
proménu. Toto presvédceni také vede k vétsi angazovanosti v komunitnich

a socialnich projektech, které prispivaji k lepsi budoucnosti (Reeves & Oh, 2008).

Lidé z generace X, narozeni v letech 1965-1985, jsou v CR &asto oznadovani
jako Husdkovy deéti. Aktualné tvofi dominantni ¢ast pracovniho trhu. Jejich
piistup k praci a pracovnim zvyklostem se odliSuje od generace babyboomers
hlavné diky vlivu informacnich technologii a pozdéji internetu. Mnozi z nich
museli v praci zaclenit nové technologie nebo se s nimi setkali béhem svého
studia. Na rozdil od pfedchozich generaci ma generace X tendenci ménit
zaméstnani v prubéhu kariéry a hledat optimalni pracovni moznosti, misto aby
byla dlouhodobé vérna jednomu zaméstnavateli (Kostélova et al., 2021). Tato

generace se od svych pfedchtidcti odliSuje svym postojem k pravidlim
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atradicnim formam autority, ktery je méné striktni. Ma také sklon
k individualismu v pracovnim prostfedi, coz ji vede k preferenci samostatného
feseni Ukoli pfed tymovou spolupraci. Tento pristup muiize vést k inovativnim
feSenim, ale také muize predstavovat vyzvy v projektech vyzadujicich tymovou

spolupraci (Poloski Vokic & Vidovic, 2017).

Generace Y, ¢asto oznacovana jako milenialové, zahrnuje osoby narozené
mezi roky 1985 a 1995. Zastupci této generace vyrtstali sinformacnimi
technologiemi a pfirozené je integruji do svého zivota. K praci pristupuji odlisné
od dfivéjSich generaci, pficemz kladou dtraz na rovnovahu mezi praci
a soukromim. Neomezuji se jen na klasickou pracovni dobu, ale upfednostnuji
flexibilitu s vyuzitim informacnich technologii. Pro né neni rozhodujici jen vyse
platu. Za dulezité faktory povazuji také pracovni prostiedi, smysl prace
a zameéteni zaméstnavatele na CSR, a to zejména v oblasti zivotniho prostfedi.
Jsou otevieni zménam v kariéfe a olekava se, ze ctvrta primyslova revoluce
prinese do jejich profesniho zivota dalsi inovace (Kostalova et al., 2021). Maji
pevnou viru v zakladni moralni principy a povazuji za smysluplné napft.
dobrovolnictvi. Tento pohled je casto reflektovan v jejich rozhodnutich
a ptistupu k zivotu, kde upfednostiiuji etické a spolecensky odpovédné chovani

(Reeves & Oh, 2008).

Za nejcennéjsi metody rozvoje jsou povazovany koucink a mentorstvi.
U obou metod jde o pravidelna setkani, béhem kterych osoba s vétsim rozhledem
a zkuSenostmi, tedy kou¢ ¢i mentor, sdili své znalosti s cilem rozvijet tcastniky
setkani. Koudink je chdpan jako dlouhodoba strategie rozvoje s ohledem na
individualitu ¢lovéka, pfi niz kou¢ prubézné motivuje a sméfuje jedince ke
kvalitnimu vysledku a samostatnosti. Tato metoda je vysoce cenéna, nebot
kromé vylepSeni pracovniho vykonu muize nabidnout koucované osobé fadu

osobnich pfinosti (Urbancova & Vrabcova, 2020).
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Generace Z, narozend mezi lety 1996 a 2015, pravé vstupuje nebo se
pfipravuje na pracovni trh. Pro ni jsou IT, socialni sit¢ a komunikace
neodmyslitelnou soucasti zivota. Jako zastupci prvni skutecéné globalni generace
maji podobné, tedy globalizované pohledy na svét, véetné€ prace a vzdélavani.
Diskutuje se o tom, jak je co nejlépe pfipravit na budoucnost vzhledem
k rychlému technologickému pokroku a spolecenskym zménam (Kostalova et
al.,, 2021). Generace Z se na trhu prace setkava s mensim mnozstvim pracovnich
zkuSenosti v porovnani s pfedchozimi generacemi, coz je vysledkem lepsich
ekonomickych podminek, ve kterych byli vychovani. Vétsi dtiraz je kladen na
vzdélavani nez na ziskavani pracovnich zkuSenosti. Tato absence ranych
profesnich zkuSenosti mtize vést k nerealistickym odekavanim v pracovnim

prostfedi a zvysené fluktuaci na pracovisti (Schroth, 2019).
1.3 Age management — jeho cile a principy

Age management je kliovym prvkem holistické strategie talent
managementu a efektivniho fizeni lidskych zdroj(i, zvlasté v kontextu starnuti
populace a podpory vynikajicich zaméstnanci. Kazdy jedinec je unikatni
anenahraditelny, coz ho ¢ini vzacnym zdrojem se schopnosti originalné
pfistupovat k feSeni problémti a obohacovat organizaci. Organizace by méla
aktivné identifikovat a nélezité uplatnit tuto bohatou paletu zdrojli, aby
efektivné naplilovala své cile a udrzela si silnou pozici na konkurenénim trhu
(Urbancova, 2017, s. 20). Cile age managementu tkvi v konstrukci komplexniho
ramce, strategii, programt a postupd, jez podporuji propojeni mezi generacemi,
sdileni zkuSenosti a vytvareni optimalnich pracovnich podminek pro pracovniky

vSech vékovych kategorii (Kostalova et al., 2021, s. 35).
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Pohled na age management mutze byt rozliSovan na tfech klicovych
uarovnich: individualni, organiza¢ni a spoledensko-politické. Tyto trovné se
navzajem prolinaji, pfi¢emz komplexni interakce mezi nimi umoznuje vytvaret
ucinné nastroje a strategie pro zvladnuti specifickych vyzev na vsech trech
uarovnich a dosahnout stanovenych cilti. Kazd4 troven respektuje specifické

potieby a zajmy piislusnych skupin (Horvathové et al., 2016).

Na trovni jednotlivce jsou strategie zaméfené na jednotlivé zaméstnance
pii respektovani jejich individualnich potfeb a osobniho pfispéni (Urbancovj,
2017). Mezi problém individudlni trovné patii naptiklad zdravi, pracovni
motivace, nezaméstnanost, pracovni schopnost, funkéni gramotnost a dalsi. Tyto
nedostatky Ize v ramci age managementu fesit naptiklad péci o zdravi, rozvojem
kompetenci a dalS$im vzdélavanim. Spravna aplikace zminénych nastroji by
méla nejen posilit zdravi, zlepsit funkéni gramotnost a prohloubit nebo rozsitit
znalosti a kompetence, ale také zvysit zaméstnatelnost, coz vede k vétsi
motivovanosti zaméstnance a celkové lepsimu pracovnimu vykonu i samotné

kvalité zivota (Horvathova et al., 2016).

Na osobni trovni se strategie age managementu primarné zameéfuji na
aspekty zdravi a zivotnich kvalit, na rozvoj socialniho prostfedi a klicovych
pracovnich dovednosti. Posileni téchto oblasti je chapano autory jako podpora
trvalé pracovni aktivity. OvSsem pokracovat v pracovnim zivoté i po dosazeni

dtichodového véku je pln€ v rukou jednotlivce (Blomé, 2018).

Na udrovni organizace strategie vychazi z potfeby udrzet a prohloubit
lidsky potencial pro trvaly pracovni vykon, neustale pfizplisobovat pracovniky
potfebam podniku a zvysit celkovou produktivitu prace. S rostoucim vékem
pracovni populace bude tento zajem stoupat, coz pro organizace znamena nartst
podilu starsich zaméstnancti. Organizace si ¢asto uvédomuji nutnost upravit svijj
pristup smérem k vicegenera¢nim pracovistim a jsou ochotny ¢aste¢né prijmout

zodpovédnost za feseni téchto vyzev s védomim, Ze pozitivni téinky se projevi
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v pracovni stabilité¢ (Novotny et al., 2015). V konkuren¢ni firemni krajiné je
udrzeni kvalifikovanych zaméstnancti pro organizace zasadni. Pravé zde
vstupuje do hry age management, coz je soubor strategii a opatifeni zaméfenych
na efektivni fizeni pracovniktl v rtiznych vékovych kategoriich. Tyto nastroje
umoziuji organizacim lépe rozpoznat a reagovat na potfeby a ocekavani svych
zaméstnancli a tim vytvafet podminky, které je pfesvédci ztistat dlouhodobé

soucasti tymu (Ciutiene & Railaite, 2015).

Mezi problémy, které nalezeji do organiza¢ni trovné, patfi naptiklad
konkurenceschopnost, narfist syndromu vyhofeni, snizena produktivita
anedostatecna flexibilita. Flexibilni pracovni rezimy, jako jsou variabilni
pracovni hodiny, castecné uvazky, spoluprace mezi rlznymi vékovymi
kategoriemi, specificky zaméfena Skoleni a dalsi vzdélavaci iniciativy, mohou
pfedstavovat tiinné nastroje age managementu. Tyto podptirné aktivity mohou
vést k vyssi produktivité, zvySeni konkurenceschopnosti, snizeni syndromu

vyhofeni, zvyseni znalosti nebo k lepsi image organizace a snizeni naklad(

(Horvathova et al., 2016).

Na drovni celé spolecnosti takovéto strategie pfedstavuji vyznamny
nastroj, ktery vlady rtiznych stati vyvijeji s cilem aktivné reagovat na soucasnou
demografickou situaci a potfeby spole¢nosti. Tyto strategie se zaméfuji na
komplexni oblasti spojené s aktivnim starnutim obyvatelstva, a to
prostfednictvim rtiznych opatfeni a iniciativ (Cimbalnikova et al., 2012). Dal$im
dtlezitym aspektem téchto strategii je snaha zlepSit celkovou kvalitu zivota
starSich obcanti. Dtilezité je zminit ekonomicky aspekt téchto strategii. Zamétuji
se totiz i na snizovani nakladt spojenych s dtichody, zdravotni a socidlni péci

(Urbancova et al., 2017).

Nedostatky ve spolecensko-politické trovni prfedstavuji napiiklad
odchody do diichodu a s tim spojené diichodové néklady, diskriminace na

zakladé véku, diichodovy vék, zvysujici se naklady na zdravotni péci a dalsi.
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Diky inovacim age managementu — napiiklad formou zmén postoji k véku,
rozvojem diichodového zabezpeceni véetné podplirnych opatfeni dtichodového
systému nebo rozvojem legislativy — mohou byt tyto pfekazky eliminovany nebo
redukovany. Stane se tak napfiklad zvysenim dichodového véku, ¢imz se snizi
nejen nezameéstnanost, ale také naklady na dichody, zmensi se vékova

diskriminace, podpofi se prosperita a dalsi (Horvathova et al., 2016).

Z uvedeného vyplyva, e aktudlné se CR a jeji pracovni sila dostava do
obdobi, kdy v organizacich pracuji a dale budou pracovat vékové skupiny
zaméstnancli narozenych v 70.-80. letech 20. stoleti. Organizace se tedy musi
pfipravit na aktivni praci s generaci zaméstnancti 50+ a jejich dalsi vzdélavani
arozvoj sohledem na ménici se obsah prace. Ztohoto déivodu je vhodné

analyzovat vékovou skupinu zaméstnancti 45+, ktefijiz v organizacich pracuji.
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2 ROZVOJ A VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Pozadavky na lidské znalosti a dovednosti se stale vyvijeji, coz vyzaduje,
aby jednotlivci pribézné rozsifovali a prohlubovali své schopnosti a védomosti,
aby si udrzeli zaméstnatelnost a byli tsp€sni na trhu prace. Vzdélavani
aformovani pracovnich dovednosti je nepretrzitym procesem a ma trvaly

charakter (Koubek, 2006).

Programy vzdélavani a rozvoje zameéfené na rozsifeni pracovnich
dovednosti a osobnostni rtst zaméstnancti hraji klicovou roli v posilovani
firemnich hodnot a kultury. Tento proces mé pfimy dopad na zvySeni efektivity
a produktivity jednotlivych pracovnikti, coz se nasledné odrazi ve zlepseni
celkového vykonu a konkurenceschopnosti organizace. Prostfednictvim tohoto
pristupu organizace nejen podporuji individualni rozvoj, ale také podnécuji
vznik dynamického, inovativniho prostfedi pfipraveného celit soucasnym
i budoucim vyzvam trhu. V éfe, kde se organizace stavaji centry tvorby a Sifeni
znalosti, se vzdélavaci iniciativy stavaji zasadnim faktorem pro udrzeni a rozvoj

konkurenéni vyhody v proménlivém podnikatelském prostiedi.

Pokracujici vzdélavani a rozvoj zaméstnancti se ukazuje byt nezbytnym
pro podporu inovaci a udrzeni konkurenceschopnosti organizaci v dynamickém
obchodnim prostfedi. Tento proces nejenze vybavuje jednotlivce a tymy
nezbytnymi znalostmi a dovednostmi, jez jsou prizplisobeny aktualnim
i budoucim potfebam trhu, ale také podporuje jejich angazovanost a vérnost
spolecnosti. Dtiraz je kladen na praktické aplikace ziskanych znalosti a jejich
integraci do kazdodenni pracovni praxe, coz pfinasi ptimy prospéch v oblasti
efektivity a produktivity prace. Organizace, které investuji do rozvojovych
programu a nabizeji prostor pro osobni rtist, nejenze zvysuji svou atraktivitu pro

talentované pracovniky, ale také posiluji svou schopnost adaptace na nové

Vyzvy.
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Vytvateni ucici se kultury, kde je podporovan neustaly rozvoj a sdileni
znalosti, se stava klicovym faktorem pro dlouhodoby tspéch a inovaci v ramci

organizace.

Tyto procesy jsou nepostradatelné v dynamicky se ménici spole¢nosti.
Aby si jednotlivec udrzel misto na pracovnim trhu, musi neustale rozvijet své
znalosti a dovednosti. Edukace a formovani pracovnich schopnosti se tak stava
neoddélitelnou soucasti celého zivotniho procesu. Organizace a jejim
prostfednictvim uskutecfiované vzdélavaci aktivity zde hraji zasadni roli, ¢imz
podporuji a usnadniuji tento neustaly rist a vyvoj jedince (Koubek, 2006). Na
druhou stranu zaméstnanci jsou v organizaci povazovani za nositele znalosti
a zkugenosti. Uspéch celého podniku tedy spocivd v jejich schopnostech,
kreativité, pfistupu a vykonu, které vyznamné ovliviiuji vysledky a sméfovani

organizace (Fajc¢ikova & Urbancova, 2019).

Vzdélavani zaméstnanci zahrnuje komplexni rozvoj odbornych
i socialnich dovednosti na rtiznych trovnich, véetné schopnosti organizacnich,
tymovych a individudlnich. Tento kontinudlné probihajici proces muze byt
realizovan jak pfimo na pracovisti, tak i v prostfedi mimo néj, ¢imz umoziuje

pracovniktim zdokonalovat jejich profesni dovednosti (Bartak, 2023).

2.1 Vzdélavani a rozvoj vékové skupiny 50+ v kontextu

vékové diverzity

Vékova diverzita v pracovnim prostfedi se stala jednim z klicovych témat
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Vénovat pozornost vzdélavani a rozvoji
zaméstnancli z hlediska vékové diverzity nabyva na vyznamu pravé nyni, kdy

dochazi k prodluzovani pracovniho zivota a zméndm v demografii pracovni sily

a rozmanitosti generaci ve firméach.
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Vzdélavani a rozvoj v pracovnim kolektivu, ktery bere v tvahu
rznorodost vékovych skupin, ma pfiznivy dopad nejen na osobni rlst
jednotlivcty, ale také na celou organizaci. Také podporuje motivaci zaméstnanct

(Urbancova & Vrabcova, 2023).

Jednim z hlavnich argumentti pro vzdélavani a rozvoj v kontextu vékové
diverzity je zvySeni produktivity a efektivity pracovni sily. Mladsi zaméstnanci
¢asto pfinaseji nové technické dovednosti a Cerstvé perspektivy, zatimco ti starsi
mohou nabidnout rozsahlé zkuSenosti a znalosti. Prostfednictvim vzdélavacich
programt lIze tuto diverzitu vyuzit tak, aby se vzajemné doplriovaly a podpotily,
coz ma za nasledek zvySeni celkové vykonnosti firmy.

s

Multigeneraéni pracovni tymy pfinaseji unikatni vyzvy spojené
s komunikaci, spolupraci a konflikty. Vzdélavani zaméstnancti v oblasti
mezilidskych dovednosti a porozuméni riiznym perspektivdm generaci mtize
pomoct pfekonat tuto bariéru. Mirné pfizplisobeny piistup ke komunikaci

atymové praci mlize vést k vétsi harmonii mezi generacemi a ke zlepseni

pracovniho prostiedi.

V ménicim se obchodnim prostfedi a technologickém pokroku je klicové
udrzovat dovednosti zaméstnancli relevantnimi. Star$i zameéstnanci, pokud
nejsou pravidelné vzdélavani, mohou zaostdvat za novymi technologiemi
a pracovnimi postupy. Vzdélavani umoziiuje zaméstnancim udrzovat krok

s témito zménami a ztstat konkurenceschopni na trhu prace.

Vzdélavani arozvoj davaji zaméstnanctim jasnou perspektivu pro kariérni
rust. Bez ohledu na vék zaméstnance umoznuje tento proces identifikovat cesty
pro dalsi profesionalni rozvoj a postup. To mtize vést k vétsi angazovanosti

zaméstnanctli a k jejich dlouhodobému setrvani v organizaci.
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V neposledni fadé vzdélavani a rozvoj zaméstnancit mohou posilovat
organizacni kulturu, ktera klade diraz na ucenti a rozvoj. Vytvéreji tak prostiedi,
kde se zaméstnanci citi povzbuzovani ke zkoumani novych dovednosti
a rozsifovani svych znalosti, coz napomaha vytvorit inovacni, ucici se organizaci

(Kalouskova et al., 2015).

2.2 Vzdélavani pracovniki riznych vékovych skupin

vcéetné pracovnika 50+

Vzdélavani je pro vétSinu zaméstnancli jednim z nejdtlezitéjsich benefitd,
ktery jim firma mtize nabidnout. Jde o zplisob, jakym organizace ukazuje svou
péci o rozvoj svych zaméstnancti. Tim, ze se stara o vzdélani zaméstnanc(i bez
ohledu na jejich vék, zvysuje jejich loajalitu a motivaci. Pracovnici, ktefi maji

moznost rozvijet své dovednosti a znalosti, jsou obvykle spokojen€jsi

a odhodlangjsi ptispét k tspéchu firmy (Siky¥, 2016).

Data z mezinarodniho Setfeni AES ukazuji, Ze dochazi k vyznamnému
posunu v motivaci dospélych k dal$imu vzdélavani — od osobniho rozvoje az
po zvysovani profesni kvalifikace a zaméstnatelnosti. V. CR se mezi lety
2007-2016 zvysila ucast na neformalnim vzdélavani dospélych, coz je
dokumentovano v tabulce 1. Tento trend, podpofeny rtistem pracovné
orientované motivace (Kalenda, Kocvarova, 2021), souvisi s dynamikou trhu
prace, kde je neustdlé vzdélavani nezbytné pro udrzeni pracovni pozice a

relevanci.
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Tabulka 1 Srovnani dlouhodobé tcasti dospélych v NVD na zakladé Setfent
Eurostatu a mezinarodnich Setfeni AES

Tabulka 1. Srovnini dlouhodobé Géasti dospélych v NVD na zikladé Setfeni
Eurostatu a mezindrodnich Setfeni AES

Eurostat Eurostat  Eurostat AES AES AES

2007 2010 2016 2007 2011 2016

EU 28 94 9.3 10,8 31,6 36,58 42,6
EU19 10,8 10,7 12,5 33,0 422 46,5
Ceska republika 6,0 7.8 8.8 354 349 446
Slovensko 3,9 3,0 6,3 41,2 38,3 45,0
Polsko 5,1 5.2 3.7 18,6 21,0 229
Madarsko 4,1 3,1 29 * 37,6 52,5

Poznamka: Udaje v procentech, dospéli ve véku 25-64 let. Eurostat: ti¢ast v obdobi &tyf
tydnil pfed realizaci Setfeni; AES: ti¢ast v poslednim roce pfed realizaci Setfeni; *data
jsou nedostupna.

Zdroj: Kalenda, Ko¢varova, 2021,

Vzdélavani ma pro zaméstnance v rtizném véku klicovy vyznam. Udrzeni
pracovniho mista je dalsi vyznamnou motivaci. V rychle se ménicim trhu prace
je neustalé vzdélavani povazovano za nezbytné pro udrzeni pracovni pozice
v organizaci. Zaméstnanci vsech vékovych kategorii jsou vystaveni tlaku udrzet
si svourelevanci v pracovnim prostfedi, coz vyzaduje neustaly rozvoj a ziskavani
novych dovednosti. Pro vékovou kategorii pracovniki 50+ mtize vzdélavani
pomoct obménit a doplnit dovednosti a znalosti, které jim umozni udrzet krok

s novymi technologiemi a postupy (Storova, 2015).

Vzdélavani umoziiuje pracovnikim dosdhnout profesnich cild, af uz jde
o postup na kariérnim zebticku, nebo specializaci v daném odvétvi. Pro kategorii
pracovnikti 50+ mutize vzdélani otevfit nové prilezitosti pro rozvoj a posun
v kariéfe.

Vzdélani se neomezuje jen na pracovni uspéch, ale také otevira nové
obzory a moznosti. Mnoho jednotlivcti vnima dalsi vzdélavani jako efektivni
zptisob vyuziti svého volného casu a pfilezitost ke svému osobnimu rozvoji.
Intelektualni, emocionalni nebo socialni seberozvoj je pro mnohé dtlezitym

faktorem motivace, pracovniky kategorie 50+ nevyjimaje.
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V neposledni fadé muze vést ke zvySeni platu v dlsledku vySsi
odbornosti, coz je vcelku silnym motivujicim prvkem pro zaméstnance
vzdélavajici se v rizném véku véetné vékové kategorie 50+. Zvyseni finan¢niho
ohodnoceni jako odména za nabyté dovednosti poskytuje praktickou motivaci

pro investici do vzdélani.

Tato rtiznorodd motivace ukazuje, ze vzdélavani ma pro zameéstnance
vSech vékovych kategorii mnoho dtlezitych vyhod a divodti pro jeho priibézné
rozvijeni. V kombinaci s ostatnimi faktory vytvaii komplexni pohled na to, pro¢

se dospeéli rozhoduyji investovat do svého dalsiho vzdélavani (Zormanova, 2017).
2.3 Vékova diverzita a vzdélavani a rozvoj v organizaci

Rtizné dovednosti a znalosti ovliviiuji vyznam vzdélavani v pracovnim
prostiedi. Mladsi zaméstnanci casto exceluji v oblasti technologie a digitalniho
prostfedi, zatimco starsi kolegové disponuji bohatymi zkuSenostmi a know-how
v tradi¢nich pracovnich postupech. To vyzaduje, aby organizace poskytovaly
vzdélavani, které oslovuje vSechny vékové skupiny a umoziiuje zaméstnanctim

ptispivat k tspéchu firmy (Urbancova & Vrabcova, 2023).

Kromé vzdélavani je rovnéz dutilezité podporovat sdileni a kontinuitu
znalosti mezi generacemi zaméstnanctl. Star$i zaméstnanci jsou casto nositeli
klicovych zkuSenosti a know-how v organizaci. Umoznit jim tyto znalosti predat
mladSim generacim vytvafi synergii, diky niz mohou mladsi zaméstnanci
rychleji ziskavat nové dovednosti. Tim se zvysuje i motivace ke vzdélavani,
protoze zaméstnanci vidi pfimy pfinos pro svlij osobni i profesni rozvoj.
Spojenim  vzdélavani a sdileni znalosti organizace posiluje svou
konkurenceschopnost ataké schopnost rychle reagovat na zmény na trhu

(Urbancova & Vrabcova, 2020).
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Podle Urbancové a Vrabocové(2023) rliznorodost vékovych skupin véetné
vékové kategorie 50+ v tymu podporuje efektivni pfenos informaci béhem
kolektivniho uceni, coz ma za nasledek zlepsené a urychlené vysledky diky
synergii znalosti a rtiznorodych perspektiv, které jednotlivé vékové skupiny
prinaseji. Rostouci interakce mezi rliznymi generacemi vyzaduje, aby organizace
upravily své vzdélavaci procesy tak, aby podporovaly aktivni sdileni znalosti a
zkudenosti mezi témito generacemi zaméstnanct. Timto zptisobem lze efektivné

rozvijet spoleenskou odpovédnost a vytvaret prosperujici pracovni prostiedi.

Celkové lze fict, ze vékova diverzita vcetné kategorie 50+ ovliviiuje
potfebu vzdélavani a rozvoje v organizaci tim, Ze pfindsi rtiznorodost do
pracovniho kolektivu. Spravna strategie vzdélavani a rozvoje mutze tuto
diverzitu vyuzit jako silny nastroj pro rast, inovace a udrzeni

konkurenceschopnosti organizace na trhu prace (Urbancova & Vrabcova, 2023).

Vékova diverzita ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancti klade pfed
organizace vyzvu, kterd je spjata se zaméfenim na vzdélavani a rozvoj
zaméstnancli riznych vékovych skupin, jejich tymové spoluprace a porozumeéni
feseni situaci, jez pfi vykonu prace a spolupraci pracovnikti rtiznych vékovych
skupin vznikaji. Zplisob, jakym podporovat spolupraci pracovnikti rtiznych

vékovych skupin, nabizi vhodné zaméfené vzdélavaci a rozvojové akce.
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' 7

3 PROCES/SYSTEM VZDELAVANI
ZAMESTNANCU

Vzdélavani pracovnikt v organizaci je klicovou aktivitou, ktera se
soustfedi na rozvoj pracovnich schopnosti a dovednosti u osob ptisobicich
v organizaci bez ohledu na pracovni vztah. Tento proces zahrnuje rtizné formy,
jako je orientace, doSkolovani a preskolovani, které jsou planovany a provadény
organizaci. Zapojeni pracovnikti organizace do vzdélavani neni pouze na
personalnim oddéleni, ale i na vedeni a odborech. Tato persondlni iniciativa
obvykle spolupracuje s externimi odborniky nebo specializovanymi
vzdélavacimi institucemi. Rozsah a intenzita tohoto procesu jsou urceny

personalni politikou a strategii organizace (Koubek, 2006).

Efektivni vzdélavani zameéstnanci v organizaci spociva v dobfe
strukturovaném a systematickém pfistupu. Tento pfistup se opakuje v cykly,
ktery vychazi ze vzdélavaci politiky, sleduje stanovené cile a strategie vzdélavani
a opira se o peclivé vytvofené organizacni a institucionalni podminky (Koubek,

2006).

Systematické vzdélavani se vyznacuje nepfetrzitym cyklem, v némz se
identifikuji potfeby, planuje se, provadi a vyhodnocuje vzdélavani. ZkuSenosti
zjednotlivych cykld se dale vyuzivaji ke zlepSovani celého procesu. Systém
vzdélavani funguje na zékladé ¢tyffazového modelu (srov. obrazek 1). Prvni faze
se zaméfuje na stanoveni vzdélavacich potfeb. V této etapé se identifikuiji
konkrétni dovednosti, znalosti a kompetence, které je nutné rozvijet. Dikladna
analyza téchto potfeb je zakladnim kamenem pro nasledné planovani. Ve druhé
fazi se na zakladé identifikovanych potfeb planuje vhodny druh vzdélavani.
Tady se rozhoduje o formatech, metodach a materialech, které nejlépe odpovidaji
stanovenym cilim. Tfeti faze se vénuje samotné realizaci vzdélavani, pfi niz

vstupuji do procesu zkuSeni lektofi, ktefi zprostfedkuji nové dovednosti
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a znalosti. Kvalifikovani odbornici zde hraji klicovou roli ve zptisobu, jakym jsou
informace a dovednosti predavany. Posledni, ctvrta faze je zaméfena na
monitorovani a hodnoceni efektivity vzdélavani. Tento krok je nezbytny pro
méfeni uspésnosti celého procesu a identifikaci oblasti, které je mozné v dalsim
cyklu vylepsit. ZkuSenosti a poznatky z jednotlivych cyklti se nasledné vyuzivaji
ke zlepSovani celého procesu vzdélavani, coz vytvari dynamicky, sebereflexivni

systém, jenz se neustale zdokonaluje (Bartorikova, 2010).

Obrazek 1 Cyklus systému vzdélavani

analyza a identifikace
vedélivacich
potiab

planovani

vyhodnocovani
vadélavani =

realizace
vzdElavini

Zdroj: Bartorikova (2010, s. 110)

Y4

Systematické vzdélavani zaméstnanci se ukazuje jako nejefektivnéjsi
piistup v ramci organizacniho vzdélavani. Jeho tuspésnost spociva v peclivé
promysleném a logicky provazaném planovani managementu. Tento typ
vzdélavani musi byt dobfe naplanovan a musi byt cilen na konkrétni pracovni

skupiny a peclivé organizovan (Koubek, 2006).

Systematické vzdélavani zaméstnanci pfinasi fadu vyhod. Nejenze
umoznuje pfipravovat a zdokonalovat dovednosti pracovnik(i podle aktualnich
pozadavku firmy, ale také minimalizuje naklady spojené se vzdélavanim,
podporuje vyssi pracovni vykony a zvysuje motivaci. Diky tomu roste atraktivita
firmy jako zaméstnavatele, coz nésledné prohlubuje loajalitu zaméstnancti

a rozsifuje moznosti jejich kariérniho rstu.
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Pro dosazeni téchto vyhod je kli¢ové, aby zaméstnanci byli ke vzdélavani
fadné motivovani. Kdyz pracovnik vidi hodnotu ve zvySovani svych dovednosti
a chape vyznam neustalého udeni pro sebe i pro organizaci, zalezi mu na
osobnim rlstu. K formovani této motivace je nutné osvétlit zaméstnancim
vyznam vzdélani a zaroven brat v tivahu odliSnosti mezi rliznymi generacemi.
Generace X a Y, které nyni dominuji na pracovnim trhu, totiz maji své specifické

potfeby a pfistupy k praci.

Generace X je znama svou loajalitou a stalosti, casto zlistava v jednom
pracovnim misté po delsi dobu. Klade velky diiraz na pracovni povinnosti,
nékdy i na tkor svého soukromi a volného casu. Zastupci této generace se casto
vystavuiji riziku vyhoteni a nékdy opomijeji péci o své zdravi v disledku svého

pracovniho nasazeni.

Generace Y je v tomto ohledu odlisna. Jeji pfislusnici si ceni flexibility,
oteviené komunikace a hledaji v praci urcity smysl. Jejich pfirozena
technologickd zdatnost, otevienost kritice a preference nefinanénich benefitti
vytvaii pro zaméstnavatele specifické vyzvy. Pokud vSak organizace dokaze
adaptovat své pristupy na tyto potfeby, muize ziskat skutecné loajalni

a prizplisobivé pracovniky (Urbancova & Fajc¢ikova, 2019).

3.1 Identifikace vzdélavacich potiteb dle vékové

diverzity

Identifikace vzdélavacich potfeb pracovniki je klicovym krokem pro
uspésné planovani a provadéni vzdélavacich programt. Vsechny vzdélavaci
iniciativy by mély vychazet z hlubokého porozuméni tomu, co je tfeba provést
a pro¢ (Armstrong & Taylor, 2015). Tento proces zacdina tim, ze se identifikuji
a diikkladné analyzuji potfeby vzdélavani na urovni organizace, skupiny

a jednotlivcti.
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Nicméné€ je tfeba si uvédomit, ze identifikace vzdélavacich potfeb neni
jednoduchym tukolem. Mnohé aspekty, jako je talent a pristup k praci
jednotlivych zaméstnancti, nelze jednoduse kvantifikovat (Koubek, 2006). Proces
identifikace je tedy casto zalozen na odhadech a ma charakter experimentu,
pricemz kazdy vzdélavaci cyklus pfinasi nové zkuSenosti, jez ovliviiuji nasledné
cykly.

Zahajeni systematického vzdé€lavani predstavuje identifikace potteby
vzdélavani, coz vychazi z neshod mezi aktualnimi kompetencemi pracovnikt
a pozadavky jejich pracovnich roli (gikyf, 2016). Pti shromazdovani potfebnych
informaci je nezbytné provést podrobnou analyzu pracovnich pozic a hodnoceni
zamestnancul.

Je diilezité zohlednit, ze pfi identifikaci vzdélavacich potfeb se nesmime
opirat pouze o interni informace organizace. Je nezbytné brat v tivahu vnéjsi
faktory, jako jsou trzni trendy v oblasti kvalifikace a zaméstnanosti, a také
zkuSenosti s naborovymi procesy. Vedouci pracovnici projevuji ¢asto hluboké
porozuméni pro vzdélavaci potfeby svych tym. Jejich pozadavky by tedy mély
byt respektovany (Koubek, 2006). Kromé toho pracovnici sami mohou mit jasné
predstavy o tom, kde vidi zacileni svych vzdé€lavacich potfeb, coz je tieba brat
v ivahu. Moderni pfistupy k fizeni pracovniho vykonu, které integruji dohody
o vzdélavani pfimo do hodnoceni, mohou poskytnout dalsi cenné informace

o vzdélavacich potfebach zaméstnanctl.

Pro identifikaci vzdélavacich potfeb je dtlezitd analyza, ktera srovnava
soucasné schopnosti pracovniki s pozadovanou urovni. Tato analyza odhali
nedostatky ve vykonnosti, které lze fesit vzdélavanim, a nasledné navrhuje

prislusny vzdélavaci program (Kucharcikova & Vodak, 2011).
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Armstrong a Taylor (2015) zdliraziiuje vyznam analyzy pracovnich mist
a individudlniho vykonu k tomu, aby bylo mozné urcit vzdélavaci potteby
jednotlivce. Na zakladé této analyzy lze poté vytvofit individualni rozvojovy
plan a stanovit podminky pro podporu zaméstnavatele (Armstrong & Taylor,

2015).

Je dilezité si uvédomit, ze tcast v dalsim vzdélavani klesa po 40. roce
zivota, pfi¢emz vyzkum ukazuje, ze ve véku 50-59 let se na vzdélavani podili
32 % populace a ve veku 60-65 let jen 12 %. Starnouci populace potfebuje byt
vzdélanéjsi, aby byla konkurenceschopna na modernim trhu prace. Osoby, které
se nevzdélavaji, postupné ztraci svou kompetentnost a Sance na zameéstnani,
zatimco pozadavky na pracovni silu se rychle méni. MladSi generace se
pfizptisobuji aktualnim trznim podminkam, ale starsi pracovnici casto Ipi na
diive ziskanych kvalifikacich. V CR je mélo lidi zapojenych do rekvalifikaéniho
vzdélavani, a to i ve srovnani s ostatnimi zemémi EU. Situace je komplikovana

nizkym zajmem nezaméstnanych o sebevzdélavani (Novotny et al., 2015).
3.2 Planovani vzdélavani dle vékové diverzity

Faze identifikace vzdélavacich potifeb prirozené pfechazi do planovani
vzdélavani. Béhem identifikace se zacinaji tvofit pfedbézné plany, urcuji se
klicové tkoly a priority. Tyto plany se dale upfestiuji, az vznikne definitivni
program vzdélavani, ktery specifikuje oblasti vzdélavani, cilové skupiny,

metody, casovy ramec a prostfedky respektujici vékovou diverzitu ticastniku.

Udinny plan vzdélavani by mél byt komplexni a dobie promysleny.
Zakladnim kamenem je obsah vzdélivini, kde je tfeba jasné definovat, co se bude
vramci programu vyucovat. Nasleduje cilovd skupina, ktera by méla vymezit,
komu je vzdélavani uréeno a jaka budou kritéria pro ticastniky. Co se tyce metod
a zpiisobu, je treba rozhodnout, kde, kdy a jakym zplisobem se vzdélavani

uskutecni. Existuje zde prostor pro vybér mezi riznymi pedagogickymi pfistupy
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a technikami. Dal$im dtlezitym aspektem je vzdélavatel, nebot je tfeba stanovit,
zda budou vzdélavani provadét interni, nebo externi vzdélavatelé. Neméné
dtlezity je casovy rdmec, vnémz se ma vzdelavani uskutecnit, a lokalita, coz je
misto, kde se vzdélavani bude konat. Oba tyto faktory mohou vyrazné ovlivnit
ucast a efektivitu vzdélavani. DalSim nezbytnym prvkem jsou ndklady — je
potfeba vyclenit adekvatni finanéni prostfedky a vytvorit pfehledny rozpocet.
Neméné dulezité je hodnoceni, ve kterém by mély byt stanoveny metody a kritéria
pro hodnoceni téinnosti vzdélavaciho programu a jeho vysledk{i. Vsechny tyto
faktory spolecné tvoifi kostru ucinného vzdélavaciho planu, ktery — pokud je
spravné implementovan — mtize vést k vyznamnym vysledktim a dlouhodobym

piinostim jak pro jednotlivce, tak pro organizaci jako celek (Koubek, 2006).

Vytvateni vzdélavaciho planu je komplexni proces, ktery prochézi tfemi
klicovymi etapami, jez zajistuji jeho ti¢innost a relevanci. Za¢iname pfipravinou
fazi, v niz je klicové identifikovat potfeby a posoudit ucastniky. Tato faze
zahrnuje také vymezeni hlavnich a sekundarnich cilti vzdélavani, které nasledné
slouzi jako kritéria a indikatory ocekavanych vysledkti, podle nichZ je mozné
hodnotit tspésnost celého planu. Druhu etapu predstavuje fize implementace.
V této casti se pristupuje k podrobnému navrhu a strukturovani jednotlivych
¢asti vzdélavacitho planu. Je dulezité urcit metody a techniky vzdélavani
a zohlednit charakteristiky tucastniki, jako jsou jejich schopnosti, pozice
vorganizaci a motivace. Pfihlizime také k dalSim relevantnim faktortim,
napiiklad k celkovému poctu lidi, cilim organizace a potencialnim obavam,
které by tcastnici z prubéhu vzdélavaciho procesu mohli mit. Posledni etapou je
faze optimalizace, jez je nezbytna k hodnoceni, jak vzdélavaci plan funguje ve
vztahu k plivodné nastavenym cilim. Zaméfujeme se vni na identifikaci
moznych zlepSeni, coz provadime pomoci rtznych nastroji a modeld
hodnoceni. Kromé hodnoceni kvality samotného vzdélavani je tfeba také

zjistovat, jak jsou icastnici informovani o celém projektu ajaka je jeho organizace
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a ekonomicka efektivita. Celkové tyto tfi faze spolecné tvori holisticky pristup
k vytvareni vzdélavaciho planu, ktery je nezbytny k tomu, abychom dosahli

hmatatelnych vysledkti a dlouhodobého tspéchu (Vodéak & Kucharcikova, 2011).

Klicové je stanovit cile vzdélavactho programu, které identifikuji
konkrétni nedostatky (ve vykonu), jez lze fesit prostfednictvim vzdélavani. Diky
jasné definovanym cilim vzdélavatel vi, na co by se ticastnici méli sousttedit,
zatimco ucastnici maji jistotu v tom, co od programu ocekavat. Tyto cile jsou

formulovany na zakladé zjisténi z hodnoceni potfeb (Bartorikova, 2010).
3.3 Realizace vzdélavani dle vékové diverzity

Implementace vzdélavani neboli vlastni realizace vzdélavani je faze, ktera
navazuje na tvorbu vzdélavaciho planu a je klicovou ¢asti celého procesu. I kdyz
by jeji kroky mély byt zahrnuty jiz do planovaci faze, pfedstavuje vlastni

uskutecnéni vzdélavaciho zaméru (Bartonkova, 2010).

S ohledem na stanoveny cil a uréenou skupinu zaméstnancti respektujici
vékovou diverzitu je nejprve vybrana optimalni metoda ¢ metody,
spolupracujici organizace, lektor, termin a lokalita pro vzdélani. Poté je zajisténo
potfebné materialni a technické zdzemi, upfesni se podminky provedeni s danou
organizaci, cilovi Ucastnici jsou o projektu podrobné informovani, je zvolena
adekvatni metoda pro vyhodnoceni vzdélavaciho procesu a jsou uréeny naklady

spojené se vzdélavanim (Siky¥, 2016).

Pfed samotném zahajenim kurzu nastupuje pipravnd fize. Po vytvofeni
konkrétniho projektu vzdélavaci akce je nezbytné zajistit vsechny nutné detaily
pro jeho plynulou realizaci. To zahrnuje pfipravu lektorti, shromazdéni
potifebnych materiali a pomticek, efektivni informovani tcastniki a dtikladné
organizacni zajisténi celého programu. V této fazije dtlezité zdliraznit, Ze dobra
piiprava miize ¢asto rozhodnout o tspéchu nebo netispéchu celého vzdélavaciho

programu.
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Nasleduje vlastni realizace, kdy vSechny predchozi pripravy prichazeji
k zivotu. Faze zacina ptijezdem lektora a pokracuje formalnim zahajenim kurzu.
Béhem ni je nezbytné peclivé sledovat pribéh vzdélavani a vcas fesit vsechny
mozné komplikace. V tom hraje klicovou roli efektivni komunikace mezi lektory
a Ucastniky, coz zajisStuje, ze vSichni zustavaji v obraze a spole¢né sméfuji
k dosazeni stanovenych cilt.

Po uspésném ukondeni kurzu pfichazi faze transfer. Uz béhem
pfedchoziho planovani byly pripraveny specifické aktivity na obdobi po
ukoncdeni kurzu. Je totiz dllezité sestavit databanku know-how, coz je komplexni
soubor vSech poznatkt, které byly béhem kurzu ziskany. Kromé toho mtize tato
fdze zahrnovat také zpracovani fotografické dokumentace ¢ videozdznami
z celého vzdélavani. Nicméné klicovym cilem této faze je motivovat absolventy
k tomu, aby co nejvice vyuzili a aplikovali ziskané znalosti a dovednosti v praxi

(Hornik, 2007).

Dtilezité je priibézné monitorovani kurzu, zajisténi jeho shody s planem
arozpoctem a nasledné hodnoceni efektivity vzdélavani, aby bylo zajisténo
dosazeni pozadovanych vysledkti (Armstrong & Taylor, 2015). Po ukonceni
kurzu je vhodné ziskat zpétnou vazbu od tcastnik(i, coz ndam pomuze vylepsit

budouci vzdélavaci akce.
3.4 Zpétna vazba a hodnoceni dle vékové diverzity

Uz béhem planovaci etapy konkrétniho vzdélavacitho programu je
dtilezité stanovit, jak bude probihat evaluace jeho vysledkti. Klicovym krokem je
vymezeni odekavaného dopadu vzdélavani na chovani tucastniki. Cilem
kazdého vzdélavaciho programu by mélo byt dosazeni takové zmény v chovani
ucastnik®i, aby jejich realné chovani po absolvovani programu reflektovalo

ofekavani. Hlavnim ucelem evaluace je zjistit, zda vzdélavaci program dosahl
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svych cil. Ktomu je nutné rovnéz urcit, jakym zptisobem budou sbirany

a analyzovany relevantni informace (Armstrong & Taylor, 2015).

Hodnoceni vzdélavactho procesu by mélo probihat kontinualné.
Jednotlivé aktivity i celkovy postup vzdélavani ve firmé by se mél pravidelné
analyzovat a upravovat na zakladé ziskanych poznatk(.. Z tohoto pohledu by
izolovanym ukolem nemélo byt ani méfeni a posuzovani vykonnosti celého

podnikového vzdélavani (Tureckiova, 2009).

Podle Sikyfe je hodnoceni a nasledna evaluace vzdélavani nezbytna
v kontextu moderni spole¢nosti, kde se neustale méni naroky na znalosti
a dovednosti a kde je kladen velky dtiraz na jejich prohlubovani. Tento proces
ma za nasledek stile se rozsifujici propast mezi generacemi, coz vyzaduje
pravidelné zhodnoceni a tpravu vzdélavacich metod a obsahu tak, aby byly

relevantni pro vSechny vékové skupiny zaméstnanct (gik}?f, 2016).

3.5 Strategie vzdélavani se zaméfenim na 50+

vzdélavani zaméstnanctim, ale také zajistit, aby tato vzdélavaci opatfeni byla
relevantni pro vSechny generace pracovnikt. V pracovnim prostfedi existuji
variabilni pfistupy a strategie vzdélavani, které jsou upraveny tak, aby
reflektovaly vékovou diverzitu zaméstnancti. Klade-li se diraz na hodnoceni
individualnich potfeb v kontextu vékové diverzity, lze vytvofit personalizované
vzdélavaci programy, které jsou pIné pfizptisobeny konkrétnim potfebam
jednotlivce v zavislosti na véku. Tim je umoznéno zaméstnancim pfesné
definovat své cile acitit se zodpovédnymi za sv{ij vlastni vyvoj (Vodak

& Kucharcikova, 2011).

Pti vzdélavani zaméstnanctinad 50 let je dtilezité s nimi komunikovat jako
sjedinecnymi osobami a preferovat pfimy kontakt. Tito pracovnici preferuji

aktivni zapojeni do ucebniho procesu, oceriuji rozmanitost v informacnich
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7.

zdrojich a maji zajem ziskavat prakticky vyuzitelné dovednosti. Je také klicové
uznat jejich ochotu a schopnost pfijmout a vyuzivat moderni technologie béhem

svého profesniho rozvoje (Juranova, 2018).

V ramci vzdélavacich strategii pro kategorii 50+ se jako velmi prospésna
jevi kombinace prezencni interaktivity a adaptovanych slovnich metod, které
umoznuji starSim zaméstnancim maximalizovat jejich udebni zazitky a zaroven
podporovat vzajemnou komunikaci a sdileni odbornych znalosti v ramci
skupiny (Cimbalnikova et al., 2012). Dle Bejtovského (2016) se jako nejvhodnéjsi
formy vzdélavani pro vékovou kategorii 50+ jevi vzdélavaci kurzy, Skoleni
a workshopy. Tyto metody umoziiuji prizptisobit obsah a tempo vzdélavani
specifickym potfebam a preferencim této skupiny, podporuji aktivni zapojeni
a interakci. Nabizeji také praktické zkuSenosti a pfilezitosti k aplikaci nové
ziskanych dovednosti v realnych pracovnich situacich, coz mtize zvysit profesni

kompetence a sebevédomi tcastnik.

Pro osoby star$i 50 let predstavuji workshopy idealni platformu pro
sdileni bohatych profesnich zkuSenosti a ziskani novych dovednosti. Tato
interaktivni forma vzdélavani umoznuje starsim ucastnikim prohloubit
mezipersondlni dovednosti a adaptabilitu, coz jsou klicové atributy v rychle se

Ly

ménicim pracovnim prostfedi. Navic workshopy nabizeji praktické feseni
skuteénych problémt prostfednictvim skupinové diskuse, pficemz se vyuzivaji
rtizné moderatorské techniky. Schopnost moderovat je zasadni nejen pro lektory,
ale i pro projektové koordinatory a vzdélavaci manazery (Muzik, 2011).
Workshop by mél prinést hmatatelné vystupy, jako jsou produkty, prototypy
nebo dokumenty, na kterych se ucastnici shodnou (Zormanovd, 2017). Jako
dokumenty z workshopti 1ze oznacit zdznamy jednani nebo strategické plany,

které byly vytvofeny. Tyto materidly by mély byt vysledkem konsenzu mezi

vSemi zapojenymi Ui¢astniky (Langer, 2016).

34



Dle Bejtovského (2016) jsou za dalsi vhodné zptisoby vzdélavani vékové
kategorie 50+ povazovany vzdélavaci kurzy a Skoleni. Vzdélavaci kurzy jsou
strukturované programy, které nabizeji teoretické znalosti na urdcité téma,
zatimco Skoleni jsou prakticky zaméfena a cili na konkrétni dovednosti potfebné
pro urcité zaméstnani. Kurzy casto trvaji delsi dobu a pokryvaji Sirsi spektrum
vyukového materialu, zatimco skoleni jsou intenzivnéjsi a kratsi. Kurzy jsou
spojeny s akademickymi institucemi a nabizeji certifikace nebo stupné, Skoleni
¢asto nabizi zaméstnavatel nebo v oboru specializovanymi programy a jsou
zaméfena na rychlou aplikaci v praxi. Rozhodnuti mezi kurzem a Skolenim by
mélo vychazet z osobnich a profesnich cilti jedince (Gupta, 2024). Podle
Zormanové (2017) se kurz definuje jako samostatna edukacni jednotka sestavajici
z raznych forem vyuky jako lekce, prednasky a seminafe, které spolecné sméfuji
k dosazeni specifického vzdélavaciho cile a jsou strukturovany podle ucebniho
planu. Kurz je tematicky a ¢asové omezen a tcastnici si pod vedenim lektora
osvojuji dovednosti z konkrétnich oblasti. Typicky zahrnuje pfednasky

a prakticka cviceni — kazda vyucovaci jednotka trva obvykle 45-60 minut —

a konci zkouskou nebo vydanim certifikatu.

Na druhou stranu existuji zdroje, které nerozliSuji mezi pojmy kurz
a Skoleni. Tyto vzdélavaci formy se vyznacuji vysokou drovni organizace a jsou
urceny pro specifické cilové skupiny. Maji pfedem pfipraveny obsah a konaji se
mimo pracovisté. Existuji jak povinné, tak nepovinné formy Skoleni, z nichz
nékteré jsou zakonem vyzadovany pro urcité pracovni pozice, zatimco jiné slouzi
k rozsifeni kvalifikace nebo dovednosti. Kurzy a Skoleni mohou byt

organizovany interné firmou nebo externé tfetimi stranami (CSU, nedatovano).
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Kromé toho je dulezité poskytnout starsim pracovnikim piistup
k instruktdznim a vycvikovym kurztim, které jim umozni osvojit si nové
dovednosti a prohloubit své stavajici technické znalosti. Podobné kurzy
podporuji jejich odbornou relevantnost a zvysuji sebejistotu a motivaci

v pracovnim prosttedi (Urbancova, 2017).

Realizace vzdélavacich a rozvojovych akci pro zaméstnance rtiznych
vékovych skupin mohou vyZzadovat sledovani specifik vzdélavani a rozvoje
v téchto skupinach. Objevuji se tak naroky na specifikaci vzdélavacich cil(, volbu
vzdélavacich forem, metod a prostfedkil, které se mohou u jednotlivych

vékovych skupin lisit.
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4 ANALYZA VEKOVE DIVERZITY
V ORGANIZACICH

Uvod do empirické &asti diplomové prace, ktera je zaméfena na analyzu
vékove diverzity, pfedstavuje zaklad pro hluboké porozuméni vyznamu
a dopadu vékové rozmanitosti v pracovnim prostfedi. Vékova diverzita je
zasadnim aspektem modernich organizaci, nebot pfinasi rozli¢né perspektivy,
dovednosti a zkuSenosti, které jsou klicové pro inovace, feSeni problému
atvorbu rezilientni pracovni kultury. Tato prace se zaméfuje na zkoumani
vékové diverzity z hlediska pfinosu pro tymovou dynamiku nebo vlivu na
produktivitu a efektivitu a také z pohledu strategii pro fizeni a integraci
riznorodych vékovych skupin v organizaci. Porozumét tomu, jak rtizné vékové
skupiny pfispivaji k celkovému tispéchu spolec¢nosti, je nezbytné pro vytvoreni
inkluzivniho a podporuyjicitho pracovniho prostfedi, které vyuziva plny potencial
vdech svych c¢lent. Analyzou vékové diverzity se tedy snazime identifikovat
klicové faktory, které podporuji harmonickou a produktivni spolupraci mezi

generacemi, a navrhovat efektivni strategie pro fizeni lidskych zdrojt

v multigeneracnim kontextu.

Realizovany vyzkum se snazi odpovédét na vyzkumnou otazku: Jaké jsou
postupy, které zkoumané organizace vyuzivaji pro vzdélavani a rozvoj
zaméstnanctinad 50 let? V ramci tohoto zkoumani byli respondenti rozdéleni do
dvou vékovych kategorii pro ucely analyzy. Mladsi skupina zahrnuje
respondenty ve véku do 44 let, starsi skupinu tvori jedinci ve véku 45+. Toto
rozd€leni bylo provedeno s cilem ziskat specifické informace pro strategické
rozhodovani organizaci, zvlasté v kontextu ocekavaného starnuti pracovni sily
a potfeby prizplisobit vzdélavaci a rozvojové programy tak, aby vyhovovaly

potifebam star$i generace zaméstnancti, kdyz tato skupina dovrsi 50 let.
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4.1 Prezentace vysledka vyzkumu

Pro distribuci a sbér odpovédi od respondenti byla vyuzita online
platforma Survio, ktera umozniuje snadné vytvafeni dotazniki a nabizi
bezplatny pfistup. Tato platforma umoziuje automaticky zpracovat odpovédi
do grafi a tabulek v realném case, coz vyrazné zjednoduSuje analyzu dat.
Dotaznik byl distribuovan 182 zaméstnanciim vybranych organizaci, a to
prostfednictvim HR oddéleni. Vyplnilo ho 130 respondentti, coz pfedstavuje
navratnost pres 71 %. Vysoka mira navratnosti naznacuje znacny zajem
zaméstnancli o tuto problematiku. Ziskané tdaje poskytuji robustni zéklad pro

analyzu trendt1 a postoji v ramci zkoumanych organizaci.

Tabulka 2 Pfehled navratnosti dotaznik(i ve vybranych organizacich

Organizace ¢€.1 | Organizace ¢.2 Organizace &.3
Potet zaméstnanci 58 80 44
Navratnost dotaznikil 42 60 28
Mavratnost v % 72% 75% 64%

Zdroj: vlastni Setteni (2024)

Do vyzkumu byly zahrnuty tfi organizace s riznym poc¢tem zaméstnanct.
Organizace ¢islo 1 méa 58 zaméstnanci, z nichz dotaznik vyplnilo
42 respondentli, coz pfedstavuje navratnost 72 %. Organizace c¢islo 2 ma
80 zaméstnancti a dotaznik vyplnilo 60 respondentti, coz pfedstavuje navratnost
75 %. Organizace cislo 3 ma 44 zaméstnanct, pricemz dotaznik vyplnilo
28 respondentti, navratnost je tedy 63 %. Tyto vysledky poukazuji na mirné
variace v ucasti mezi jednotlivymi organizacemi, ale celkové ukazuji na vysokou

uroven angazovanosti zaméstnancti z hlediska participace na vyzkumu.
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Tabulka 3 Vékova struktura respondentt

Vékova |Organizace| Organizace |Organizace
kategorie c.1 c.2 ¢.3

18 - 24 0% 2% 7%

25 - 34 21% 27% 7%

35 - 44 7% 20% 50%

45 - 49 50% 28% 29%

o0 - 54 7% 15% 7%

99 - 59 % % (0%

60 a vice 7% 2% 0%

Zdroj: vlastni Setteni (2024)

Pro potfeby organizaci a z hlediska moznosti reakce na situaci starnuti
zaméstnanecké struktury, jak dokladuje tabulka 3, se dalsi interpretace dat

zaméti na vékoveé skupiny do 44 let a nad 45 let véku.
4.2 Vyzkumny vzorek

V této kapitole diplomové prace se zaméfime na vyzkumny vzorek
tvofeny tfemi nadnarodnimi organizacemi, které se specializuji na prodej paliv
a olejli. Jsou si podobné svym zaméfenim na stejny obor a kazda z nich disponuje
poctem zaméstnanc(i v rozmezi 48-80. Vzorek zahrnuje Sirokou Skalu vékovych
skupin a je reprezentativni z hlediska genderové diverzity, coz zajistuje
rozmanitost perspektiv a zkusenosti v rdmci vyzkumu. Dtlezitym aspektem je
také vzdélavaci uroven respondenti — vSichni maji minimalné stfedoskolské

vzdélani, coz pfispiva k ucelenéjsimu a komplexnéjsimu pohledu na zkoumanou

problematiku.

Vyzkum byl zaméfen na zkoumani vzdélavacich strategii v téchto tfech
spolecnostech, pficemz kazda z nich zaujima jedinecny pristup ke vzdélavani

svych zaméstnanc(i.
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Organizace ¢. 1 ma dobfe strukturovany systém skoleni, ktery zahrnuje
jak teoretické, tak praktické aspekty. Vedouci zaméstnanci hraji diilezitou roli
v aktualizaci kvalifikacnich pozadavktli podfizenych, pficemz se fidi
legislativnimi pozadavky a naroky na kvalitu prace. Organizace rozliSuje mezi
povinnym anepovinnym vzdélavanim nebo sebevzdélavanim. U povinného
vzdélavani, které je vyzadovano legislativou, je kladen diiraz na kvalitu
a odbornost poskytovatelli. Nepovinné vzdélavani je zaméfeno na rozsifeni
znalosti a dovednosti, pficemz kvalita a cena Skoleni jsou klicové. Spolecnost
vede cdernou listinu nekvalitnich poskytovateli, aby zajistila standard
vzdélavani. Sebevzdélavanije v této organizaci podporovano a materialy k nému

jsou schvalovany nadfizenymi.

Organizace ¢. 2 si klade za cil poskytnout kazdému zaméstnanci moznost
absolvovat alesponi tfi dny Skoleni rocné. Tato Skoleni nejsou povinna, ale
spole¢nost podporuje jejich vyuZivani pro rozvoj zaméstnancti. Skoleni se vybira
podle pfinosu pro pracovni vykon a osobni rozvoj zameéstnance. Béhem
kazdoro¢nich pohovortt se vybiraji Skoleni, ktera jsou pro jednotlivé
zaméstnance nejvhodnéjsi, a to jak povinng, tak nepovinna. Povinna Skoleni

zahrnuji oblast bezpecnosti prace, obchodni etiky a lidskych prav.

Organizace ¢. 3 vyzaduje od svych zaméstnanci ucast na povinnych
Skolenich stanovenych zaméstnavatelem a zarover nabizi Siroké spektrum
volitelnych Skoleni. Tato Skoleni jsou specialné navrzena tak, aby podporovala
rozvoj specifickych dovednosti a kompetenci potfebnych pro zlepSeni
pracovniho vykonu. Po kazdém absolvovaném skoleni, at jiz povinném nebo
volitelném, jsou zaméstnanci povinni poskytnout zpétnou vazbu, ktera je klicova
pro hodnoceni a dalsi zlepSovani kvality a efektivity Skoleni. Tento feedback

pomaha zaméstnavateli neustale zdokonalovat nabizené vzdélavaci programy

a udrzovat je v souladu s ménicimi se potfebami a oekdvanimi zaméstnancti.
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4.3 Vyzkumné Setieni

V teoretické casti diplomové prace byl diikladné analyzovan vztah mezi
demografickymi zménami, principy age managementu a potfebou rozvoje
pracovnich dovednosti, coz vedlo k identifikaci vyzkumného problému, ktery se
tyka efektivity vzdélavacich a rozvojovych program(i pro zaméstnance ve
vékové kategorii 50+. Byla zdtiraznéna nutnost pfizplisobit vzdélavaci strategie
vékoveé rtiznorodym skupindm s dtirazem na vytvofeni programti, jez zohlednuji
specifické potfeby a pfedpoklady starSich pracovnikti. To vSe s cilem vyuzit jejich
bohatych zkuSenosti pro podporu mezigenera¢niho uceni a efektivni prenos

znalosti v ramci organizace.

Na zakladé téchto poznatkli byly formulovany hypotézy zkoumajici
efektivitu téchto pfistupli v praxi, jako je mira zapojeni zaméstnancti 50+ do
vzdélavacich programtl a dopad téchto programti na zvySovani produktivity
a spokojenosti v praci. Hypotézy reflektuji hlubsi zajem o pochopeni dynamiky
vékove diverzity a jejiho vlivu na uceni a rozvoj v organizacich, coz naznacuje
strategicky pfistup k fizeni lidskych zdrojii v kontextu starnouci pracovni sily

a proménlivych trznich podminek.

Pfedmétem vyzkumu byla rovnéz dynamika demografickych zmén,
principy age managementu a nutnost rozvoje dovednosti pro starsi zaméstnance,
z ehoz vyplynuly specifické hypotézy. Tyto hypotézy reflektuji nejen
pfedpoklady o zvyseni podilu star$ich zaméstnancti ve vybranych organizacich,
pozitivnim dopadu prodlouzeni pracovni aktivity na udrzeni zkuSenosti
v pracovni sile nebo o vyznamu sdileni znalosti pro osobni rozvoj a pfinos
organizaci, ale také ocekavani, ze adaptace na starnouci pracovni populaci
povede ke zvySenym investicim do vzdélavani a rozvoje zaméstnanci.
Specifické hypotézy vyplyvaji zhlubokého pochopeni vyzev spojenych

s vékovou diverzitou a nutnosti adaptace organizacnich strategii.
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4.4 Metoda vyzkumu a technika sbéru dat

Pro tento vyzkum je vybrana kvantitativhi metodologie, ktera je
charakterizovana jasnym vyzkumnym zdmérem, procesem stanoveni a testovani
hypotéz. Kvantitativni metodologie sméfuje k vystuptim, které jsou zaloZzeny na
numericky reprezentovanych datech. Vyhodou tohoto pfistupu je orientace na
objektivitu a faktickou presnost, zaroveri se distancuje od jakychkoliv
subjektivnich vykladt. Informace ziskané v ramci tohoto vyzkumu jsou

podrobeny statistické analyze (Prticha, 2014).

Jako technika sbéru dat byl zvolen dotaznik, ktery je typicky pro oblast
socidlniho vyzkumu. Kli¢ovym prvkem tohoto procesu je pokladani otazek, at
uz v ustni, nebo pisemné formé. Tyto otazky jsou formulovany na zakladé jasné
definovanych vyzkumnych cil(i, které jsou specifikovany v ramci vyzkumného
projektu. Je také dilezité predem zkontrolovat napiiklad prostfednictvim
pilotniho vyzkumu, zda maji potencialni respondenti, tedy osoby, od kterych se

informace ziskavaji, relevantni informace k dispozici (Reichel, 2009).

Dotaznik pfedstavuje vyzkumnou techniku, ktera se zaméfuje na
shromazd'ovani dat v pisemné formé, typicky od rozsahlého mnozstvi subjektt.
Jeho primarni vyuziti spociva ve zjistovani postoji a nazorti rtiznorodych skupin
respondenti. Tento nastroj je popularni diky efektivité sbéru dat a mensimu
¢asovému naroku ve srovnani s ostatnimi vyzkumnymi metodami. Je ale tfeba

brat v Givahu urcité vyzvy, které se poji s jeho tvorbou, aplikaci a analyzou

ziskanych informaci (Gavora, 2012).

Klicovym aspektem pfi tvorbé dotazniku je jeho adekvatni konstrukce.
Strukturu dotazniku je tfeba pfizplsobit cilim dotazovani a charakteru
dotazovanych osob. Rovnéz je nutné zajistit, aby obsah byl relevantni a zptisob

jeho distribuce efektivni (Prticha, 2014).
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Chréaska (2016) uvadi, ze primérna mira odpovédi na dotazniky se
obvykle pohybuje v rozmezi 30-60 %, avSak muze byt inizsi nez 30 %. Tato
variabilita mize mit vliv na spolehlivost vysledk(i ziskanych prostfednictvim

dotazniku.

Pro potfeby vyzkumu a zpfesnéni vyzkumné otazky byly formulovany
hypotézy, které byly podrobeny statistickému ovéfeni.

H1: Existuje vztah mezi vékovymi skupinami zaméstnancti a zplisobem,
jak organizace zajistuje vzdélavani.

H2: Firmy zajistuji pro vékovou skupinu zaméstnancti 45 a vice let vice

Skolicich dni v roce nez pro zaméstnance do 44 let.

H3: Zaméstnanci ve vékové skupin€ 45 a vice let si mohou ve vétsi mife

navrhovat druh Skoleni nez zaméstnanci do 44 let.

H4: Zaméstnanci ve vékové skupiné 45 a vice let maji oblibenou formu

vzdélavani jinou nez zaméstnanci do 44 let.

Hb5: Zaméstnanci ve vékoveé skupiné 45 a vice let sdili své znalosti s dalsimi

¢leny organizace ve vétsi mife nez zaméstnanci do 44 let.

H6: Nazory na moznosti bariér se lisi u zaméstnancti vékové skupiny do

44 let a vékové skupiny nad 45 let.

H7: Existuje souvislost mezi vékovymi skupinami zaméstnancti do 44 let

anad 45 let a vhimanou motivaci ke vzdélavani.

H8: Existuje souvislost mezi vékovymi skupinami zaméstnancti do 44 let

anad 45 let a vnimanym mnozstvim prilezitosti ke vzdélavani.

V ramci tohoto vyzkumu byl implementovan elektronicky dotaznik, jehoz
prednosti je efektivita z hlediska casu a finan¢ni naro¢nosti pfijeho spravé. Pred
zahajenim byl dotaznik konzultovan a schvalen zodpové dnymi osobami v kazdé

zlcastnéné organizaci. Po schvaleni probéhla pilotni faze s dvojici zaméstnancti
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pod dohledem zastupcti téchto organizaci, coz zajistilo dodrzeni anonymity
zaméstnancl. Pro distribuci dotazniku byl nasledné vyuzit e-mail s unikatnim
URL odkazem od HR oddéleni kazdé organizace, coz umoznilo identifikaci

a rozliSeni vysledkti mezi jednotlivymi organizacemi.

Dotaznik je strukturovan do 17 otdzek, z nichz vétsina jsou uzaviené
otazky s vyjimkou posledni, ktera je otevfena. V ramci tohoto procesu byly
specifické otazky dotazniku rozpoznany a podrobeny analyze v souvislosti se

stanovenymi hypotézami.
4.5 Interpretace dat a vyjadfeni k hypotézam

K analyze dat shromazdénych od respondentti vyzkumu byly pouzity
metody statistické analyzy, konkrétné testy nezavislosti chi-kvadrat pro
kontingencni tabulky. Cilem je provéfit vymezené statistické hypotézy.
Respondenti byli pro tcely analyzy kategorizovani do dvou vékovych skupin:
mladsi skupina zahrnuje respondenty ve véku do 44 let, starsi skupinu tvoii

jedinci ve véku 45 let a vice (Chraska, 2016).

Vypocet p-hodnoty pro kazdou testovanou hypotézu umoznil urcit, zda
jsou zjisténé rozdily mezi skupinami statisticky vyznamné, nebo jestli mohou byt
povazovany za nadhodné. Pfi stanoveni hladiny vyznamnosti 0,05 by jakakoli
p-hodnota nizsi nez tato hranice ukazovala na statistickou vyznamnost rozdilt
mezi mlad$imi a star$imi respondenty, coz by signalizovalo potfebu zamitnout
nulovou hypotézu. Naopak p-hodnota vyssi nez 0,05 by znamenala, ze mezi
vékovymi skupinami neexistuje statisticky podlozeny rozdil ve zkoumanych
proménnych, coz by vedlo k zachovani nulové hypotézy. Timto zplisobem
slouzi p-hodnota jako kli¢ovy indikator pro interpretaci vztahi a trendu
v datech, ktery umoziiuje vyzkumnikGm dospét k podlozenym zavértm

o zkoumanych jevech (Ktiz et al., 2012).
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H1: Existuje vztah mezi vékovymi skupinami zaméstnancti a zplisobem,
jak organizace zajistuje vzdélavani.

Vypocet statistické hypotézy se déle opird o data, jejichz prostfednictvim
bylo zjisténo, jakym zplisobem se organizace snazi zajistit relevanci vzdélavani.

Nameéfena data zptisobu zajisténi relevance vzdélavani jsou nominalni.

Respondenti méli moznost vybéru vice moznosti, proto jsou absolutni
detnosti vétsi nez celkovy pocet respondentti. Nasledujici kontingenéni tabulka 4

piehledné prezentuje ziskana data.

Tabulka 4 Délka vzdélavacich aktivit podle vékovych skupin

Vékova kategorie do44 | Vékova kategorie 45 let
Kontingen¢ni tabulka let a vice
Zplisob zajisténi . . . .
vrdélavani abs. Cetnost | rel. Cetnost | abs. Cetnost | rel. ¢etnost
Pravidelné poskytuje
skoleni 16 20,0 % 24 23,5 %
Umoziiuje mi vybirat 29 36,3 % 36 35,3 %
Mam moznost
konzultovat 29 36,3 % 32 31,4 %
Organizace se pfilis
nestara 6 7.5 % 10 9.8 %
Celkem 80 100,0 % 102 100,0 %

Zdroj: vlastni Setteni (2024)

Z kontingen¢ni tabulky vyplyva, jak rlizné vékové kategorie respondentt
vnimaji zplisoby, jimiz jsou ve vybranych organizacich zajiStovany relevantni
vzdélavaci aktivity. V mladsi vékové kategorii do 44 let 16 respondenti (20 %)
uvadi, ze jejich organizace jim pravidelné poskytuje Skoleni. Ve vékové kategorii
45 let a vice je tento podil vyssi — 24 respondent(i (23,5 %) —, coz naznacuje lepsi
dostupnost pravidelnych skoleni pro starsi zaméstnance. Co se tyce moznosti
vybirat si vzdélavaci aktivity, v obou vékovych skupinach je situace velmi

podobna: 29 respondentti (36,3 %) v kategorii do 44 let a 36 respondentti (35,3 %)
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v kategorii 45 let a vice uvadi, ze maji tuto moznost, coz ukazuje na podobny
piistup k vybéru vzdélavani bez ohledu na vék. Dale 29 respondentti (36,3 %)
v mladsi skupiné a 32 respondentti (31,4 %) ve starsi skupiné uvadi, ze maji
moznost konzultovat své vzdélavaci potteby, coz znadi relativné dobry pfistup
ke konzultacim v obou vékovych kategoriich. Co se tye vnimani, ze se
organizace o vzdélavani zaméstnancti pfili§ nestara, uvedlo ho 6 respondentti
(7,5 %) v mladsi skupiné a 10 respondentt1 (9,8 %) ve starsi skupiné. Celkové data
naznacuji, ze i kdyz jsou mezi vékovymi kategoriemi urcité rozdily ve vnimani
zptisobu zajisténi vzdélavacich potfeb, nejsou tyto rozdily tak markantni. Obé
vékove kategorie maji k dispozici Sirokou Skalu vzdélavacich prilezitosti, a to jak
v podobé pravidelnych Skoleni, tak v moznosti vybéru nebo konzultace. Mirné
vyssi podil starSich respondent(i, ktefi se domnivaji, Ze se organizace o jejich
vzdélavani nestara dostatecné, by mohl vybizet k dalsimu zkoumani dtvodi,

které stoji za timto vnimanim.
Formulace nulové a alternativni hypotézy:

HO: Respondenti do 44 let hodnoti zptisob zajisténi vzdélavani stejné jako

respondenti ve véku 45 let a vice.

HA: Respondenti do 44 let hodnoti zptisob zajisténi vzd€lavani jinak nez

respondenti ve véku 45 let a vice.

K vypoctu hypotézy byl zvolen chi-kvadrat test nezavislosti, pficemz

nutna podminka pro pouziti testu byla splnéna.

Chi-kvadrat test nezavislosti

hodnota chi-kvadrat testového kritéria 0,855
stupné volnosti 3
p-hodnota 0,836
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Hodnota chi-kvadrat testuje 0,855 a k ni pfislusna p-hodnota testu je 0,836.
P-hodnota je vétsi nez hodnota na stanovené hladiné vyznamnosti alfa (0,05),
a proto nulovou hypotézu nelze zamitnout. Testem se nepodafilo prokazat
existenci souvislosti mezi vékem a hodnocenim zplisobu zajisténi relevance
vzdélavani.

Moznych vysvétleni tohoto vysledku mtize byt nékolik. Organizace
mohou uplatiiovat univerzalni pfistupy ke vzdélavani, které jsou stejné
piistupné a pfiznivé pro vSechny vékové skupiny. To by mohlo vést k situaci, ze
zaméstnanci rtiznych vékovych kategorii nevnimaji velké rozdily ve zplisobu,

jakym je jim poskytovano vzdélavani.

Moderni pracovni kultura a vzdélavaci politiky se mohou vice zamétfovat
na celozivotni uceni a osobni rozvoj, coz mlize snizovat vnimané rozdily mezi

riznymi vékovymi skupinami v organizaci.

Nedostatecna diverzifikace vzdélavacich metod, tj. pokud organizace
nenabizi dostate¢né rozmanité metody vzdélavani, které by vyhovovaly riznym
preferencim a potfebdm, mtize vést k tomu, Ze zadna vékova skupina nepovazuje

vzdélavaci metody jako prizptisobené specificky pro né.

I kdyz statistickd analyza neukazala vyznamny rozdil v hodnoceni
zptisobt1 zajisténi vzdélavani mezi riznymi vékovymi skupinami, neznamena
to, ze takové rozdily neexistuji na individudlni trovni nebo v konkrétnich
situacich. Mtize existovat mnoho subjektivnich faktorti a osobnich zkuSenosti,

které se v kvantitativnim Setfeni plné neprojevi.

H2: Firmy zajistuji pro starsi zaméstnance vice $kolicich dni v roce nez pro
zaméstnance mladsi.

Vypocet statistické hypotézy vychazi z udajt, jejichz prostfednictvim byl
zjistén pocet pracovnich dni za obdobi jednoho roku, které jsou v organizaci

vénovany vzdélavani. Jako druha proménna byla zvolena vékova kategorie

47



ucastnikli. Zaznamenané informace o délce vzdélavani v prtibéhu roku maji
ordinalni charakter. Data jsou systematicky uspofadana v kontingencni tabulce

5, ktera poskytuje jasny piehled ziskanych udajt.

Tabulka 5 Délka vzdélavacich aktivit podle vékovych skupin

Vékova kategorie 45 let

Kontingenéni tabulka | Vékovéa kategorie do 44 let a vice

Délka vzdélavani abs. Cetnost | rel. Cetnost | abs. Cetnost | rel. Cetnost
Méné nez 1 pracovni

den 6 11,5 % 6 7.7 %

1 pracovni den 4 7.7 % 8 10,3 %
2-3 pracovni dny 14 26,9 % 22 28,2 %
Vice jak 3 pracovni dny 28 53,8 % 42 53,8 %
Celkem 52 100,0 % 78 100,0 %

Zdroj: vlastni Setteni (2024)

Z kontingencni tabulky, ktera prezentuje rozdéleni délky vzdélavani
zaméstnanci podle jejich vékovych kategorii, vyplyva, Ze obé skupiny
zaméstnancli maji podobnou strukturu zhlediska cdasu vénovaného na
vzdélavani béhem jednoho roku. V obou vékovych kategoriich je nejvétsi
skupina téch, ktefi stravi vzdélavanim vice nez 3 pracovni dny, a to s 53,8 %
zastoupenim v obou skupinach. Toto zjisténi ukazuje, Ze vétSina zaméstnancli

%4

ma pristup k rozsahlejsimu vzdélavani bez ohledu na vék.

Zaméstnanci v kategorii do 44 let maji mensi zastoupeni v kategoriich
,ménénez 1 pracovni den” a, 1 pracovni den” vzdélavanis 11,5 % a 7,7 % oproti
7,7 % a10,3 % ve skupiné 45 let a vice. Mize to naznacovat mirny posun

k delSimu vzdélavani mezi starsSimi zameéstnanci, ale rozdil neni tak markantni.

Kategorie ,2-3 pracovni dny” naznacuje podobnost mezi obéma
skupinami s mirné vySsim procentem u star$ich zaméstnancti (28,2 %) oproti
26,9 % u mladsich zaméstnanc(i, coz naznacuje, Ze tento rozsah vzdélavani je

bézné ptistupny pro obé vékové skupiny.
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Celkové udaje naznacuji, ze vék nema vyznamny vliv na délku
vzdélavani, které zaméstnanclim poskytuje jejich firma. VétSina zaméstnanct
bez ohledu na vékovou kategorii ma pfistup k vice nez 3 dntim vzdélavanirocné,
coz podporuje zavér, ze nulova hypotéza, kterd tvrdi, ze firmy zajistuji pro
zaméstnance ve veku 45 let a vice stejny pocet Skolicich dni v roce jako pro
zaméstnance ve véku do 44 let, nemohla byt na zakladé dostupnych dat

a provedeného statistického testu zamitnuta.
Formulace nulové a alternativni hypotézy:

HO: Firmy zajistuji pro zaméstnance ve véku 45 let a vice stejny pocet

Skolicich dni v roce jako pro zaméstnance ve véku do 44 let.

HA: Firmy zajiStuji pro zaméstnance ve véku nad 45 let vice skolicich dni

v roce nez pro zamestnance ve veku do 44 let.

K vypoctu hypotézy byl zvolen chi-kvadrat test nezavislosti, nutna

podminka pro pouziti testu byla splnéna.

Chi-kvadrat test nezavislosti

hodnota chi-kvadrat testového kritéria 0,741
stupné volnosti 3
p-hodnota 0,864

Hodnota chi-kvadrat testu je 0,741 a k ni pfislusnéa p-hodnota testu je 0,864.
P-hodnota je vétsi nez stanovend hladina vyznamnosti (0,05), a proto nelze
nulovou hypotézu zamitnout. Testem se nepodafilo prokazat existenci

souvislosti mezi vékem a délkou vzdélavani.

Tento vysledek mtize byt vysvétlen nékolika faktory. Firmy mohou
uplatriovat relativné homogenni vzdélavaci politiky napfi¢ riznymi vékovymi
skupinami. To znamena, ze neexistuji znacné rozdily ve vzdé€lavacich
prilezitostech poskytovanych mlad$im a starSim zaméstnanclim, coz by

vysvétlovalo, pro¢ test neodhalil Zddnou vyznamnou souvislost.
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Organizace mohou klast pfi rozhodovani o tom, kolik vzdélavacich dni
kazdému zaméstnanci poskytnout, vétsi diraz na jejich individualni potfeby
a prani nez na jejich vékovou kategorii. Tim by se zajistilo, Ze zaméstnanci
dostavaji Skoleni, jez je relevantni pro jejich pracovni tkoly a kariérni cesty, bez

ohledu na jejich vék.

Soucasné pracovni prostfedi nabizi Sirokou skalu vzdélavacich metod
vietné online kurzl, webinaft a samostudia, které mohou zaméstnanciim
umoznit vzdélavat se efektivnéji a v mensim poctu tradi¢nich skolicich dni. To
by mohlo znamenat, ze tradi¢ni metrika poctu Skolicich dni nedokaze u¢inné

zachytit rozsah vzdélavani poskytovaného zaméstnanctim.

I kdyz statisticka analyza neukazala vyznamné rozdily mezi vékovymi
skupinami v poctu Skolicich dni, je diilezité si uvédomit, ze malé rozdily, které
nejsou statisticky vyznamné, mohou stale mit prakticky vyznam pro organizace

a jejich zaméstnance.

H3: Starsi zaméstnanci si mohou ve vétsi mife navrhovat druh skoleni nez

zaméstnanci mladsi.

Zaklad pro vypocet statistické hypotézy tvori data, kterd odhaluji
moznosti respondenti sami si zvolit téma vzdélavani. Sekundarni proménnou
v této analyze pfedstavuje vékova kategorie dotazovanych osob. Naméfena data

jsou nominalni a pfehledné je prezentuje kontingencni tabulka 6.

Tabulka 6 Moznost vybéru skoleni podle vékové kategorie

Vékova kategorie 45 let

Kontingenéni tabulka | Vékovéa kategorie do 44 let a vice
Moznosti navrzeni . . . .
., abs. Cetnost | rel. Cetnost | abs. Cetnost | rel. Cetnost
vzdélavani
Ano 46 88,5 % 60 76,9 %
Nevim 6 11,5 % 9 11,5 %
Ne 0 0,0 % 9 11,5 %
Celkem 52 100,0 % 78 100,0 %

Zdroj: vlastni Setteni (2024)




Z kontingencni tabulky je zfejmé, jak se 1isi moznosti vybéru vzdélavani
mezi dvéma vékovymi kategoriemi zaméstnancti — do 44 let a 45 let a vice. Data
ukazuji, ze vétsi procento mladsich zaméstnancti (88,5 %) ma moznost navrhnout
si vzdélavani ve srovnani se star$imi zaméstnanci (76,9 %). Jde prinejmensim
o zajimavy néalez, protoze se zda byt v rozporu s puvodni hypotézou, ktera
pfedpokladala, Ze starsi zaméstnanci maji ve vétsi mife moznost ovliviiovat své

vzdélavaci moznosti.

Zaroven je patrné, ze zadny z mladSich respondenti neuvadi, ze nema
moznost navrhnout své vzdélavani, zatimco u starSich zaméstnancti je tento
podil 11,5 %. Rozdil ukazuje na to, ze starsi zaméstnanci nemaji takovou moznost

ovlivnit typ Skoleni, kterého se mohou ztcastnit.

Podil respondentti, ktefi si nejsou jisti, zda maji moznost navrhovat
vzdélavani, je v obou vékovych skupinach stejny (11,5 %). Toto zjisténi mtize
naznacovat, Ze nejistota ohledné moznosti ovlivnit nabidku vzdélavani neni

urcena vékem, ale mtize byt spiSe vysledkem komunikace a politik organizace.

Zjisténé rozdily mohou byt vysvétleny nékolika faktory, pficemz
organizace mohou preferovat mladsi zaméstnance pro urcité typy skoleni na
zakladé predpokladu jejich dlouhodobého setrvani v organizaci, popfipadé
kvuli pfedpokladané vyssi flexibilité a adaptabilité mladSich zaméstnancti na
nové technologie a metody préace. Navic mlize byt pfilezitost navrhovat téma
vzdélavani, kterd je dana mladSim zaméstnanctim, odrazem soucasnych trendi
v personalistice, které zdtraziuji individualni rozvojové plany a kariérni rtst.
Starsi zaméstnanci tak mohou celit stereotyptim, jez se tykaji jejich schopnosti

nebo ochoty ucit se novym vécem.

Tato data a analyza poskytuji cenny vhled do toho, jak rtizné vékové
skupiny zameéstnanci vnimaji a jsou schopny ovliviiovat své vzdélavaci
piilezitosti v ramci organizace, a naznacuji potfebu dalsitho zkoumani faktord,

které mohou tyto rozdily ovliviiovat.
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Formulace nulové a alternativni hypotézy:

HO: Zaméstnanci ve véku 45 let a vice maji stejné moznosti navrhnout

druh skolenijako zaméstnanci ve véku do 44 let.

HA: Zaméstnanci ve véku 45 let a vice maji jiné moznosti navrhnout druh

skoleni nez zaméstnanci ve véku do 44 let.

K vypoctu hypotézy byl zvolen chi-kvadrat test nezavislosti, nutna

podminka pro pouziti testu byla splnéna.

Chi-kvadrat test nezavislosti

hodnota chi-kvadrat testového kritéria 6,509
stupné volnosti 2
p-hodnota 0,039

Hodnota chi-kvadrat testuje 6,509 a k ni pfislusna p-hodnota testu je 0,039.
P-hodnota je mensi nez stanovend hladina vyznamnosti (0,05), a proto nulovou
hypotézu zamitdme. Zaméstnanci ve véku 45 let a vice maji jiné moznosti
navrhnout druh Skoleni nez zaméstnanci ve véku do 44 let. Sila zavislosti je
meéfena pomoci Cramerova koeficientu kontingence. Koeficient kontingence ma
hodnotu 0,224, coz vypovida o slabé zavislosti. Porovnanim relativnich cetnosti
z kontingendni tabulky lze zjistit, Ze zaméstnanci ve vékové kategorii do 44 let

mohou ve vétsi mife rozhodovat o svém dal$im vzdélavani v organizaci.

Existuje nékolik moznych dtivoddi, pro¢ vyzkum dopadl timto zptisobem.
ZkuSenosti a potfeby starSich zameéstnanci jsou casto charakterizovany
bohatymi pracovnimi zkuSenostmi a dobfe definovanymi kariérnimi cili
a vzdélavacimi potfebami. Toto vnimani mlize organizace motivovat, aby jim
poskytovaly vétsi flexibilitu pfi vybéru vzdélavani, aby tak lépe reflektovaly

jejich specifické potieby a ptfani.
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V kontextu rozvojovych planti a kariérniho postupu mohou organizace
nabizet starSim zaméstnancim rozsifené moznosti vybéru skoleni, coz je
klicovou soucasti jejich individudlnich rozvojovych plant nebo trajektorie
kariérniho postupu. Tento pfistup je motivovan potfebou starSich zaméstnanct
rozvijet nové dovednosti nebo aktualizovat ty stavajici, aby zstali

konkurenceschopni a efektivni ve svych profesnich rolich.

V ramci politik celozivotniho udeni, které jsou v nékterych organizacich
zavedeny, se tato moznost vybéru skoleni stava integralni soucasti Sir$i strategie
zaméfené na podporu kontinualniho profesniho rozvoje pro zaméstnance vSech

vékovych kategorii.

Také mohou existovat specificka ocekavani viici starSim zaméstnanctim
ohledné jejich role a pfinosu firemni kultufe a mentorstvi mladsich kolegti. Tato
ocekavani ¢asto zahrnuji prohlubovani nebo rozsifovani expertizy, coz vyzaduje

cilena skoleni.

Navic je mozné, ze starSi zaméstnanci maji vyvinutéjsi vnimani hodnoty
Skoleni a vzdélavani pro svlij osobni a profesni rozvoj. Toto povédomi muize vést
k aktivnéjsimu zapojeni do rozhodovaciho procesu ohledné Skoleni, coz zvysuje
pravdépodobnost, Ze tito zaméstnanci budou mit pfilezitost navrhovat a volit si
vlastni vzdélavaci moznosti. Celkovée tato kombinace faktorti znamena, ze starsi
zaméstnanci nejenze citi potfebu se neustale vzdélavat a rozvijet, ale také maji
podporu a struktury na misté, které jim umoznuji tento rozvoj aktivné tvarovat

podle svych individualnich potteb a cil{i.

H4: Starsi zaméstnanci preferuji jinou formu vzdélavani nez zaméstnanci
mladsi.

.7

Zakladem pro analyzu statistické hypotézy jsou udaje, které odrazeji
preferované metody vzdélavani, jak je vnimaji respondenti. Druhou proménnou

je vékova kategorie respondenti. Namétena data preferenci zptisobu vzdélavani
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jsou nominalni. Respondenti méli moznost vybéru z vice moznosti, proto jsou
absolutni ¢etnosti vétsi nez celkovy pocet respondentti. Nasledujici kontingencni

tabulka 7 ziskana data pfehledné prezentuje.

Tabulka 7 Preferované metody vzdélavani podle vékové skupiny

Vékova kategorie do | Vékova kategorie 45 let

Kontingenéni tabulka 44 let a vice
Preference zptisobu abs. . . .

., ., . rel. Cetnost | abs. Cetnost | rel. cetnost
vzdélavani Cetnost
Podpora mentora/kouce 22 21,4 % 18 13,2 %
Sdileni zkuSenosti v tymu 23 22,3 % 35 25,7 %
Online kurzy 27 26,2 % 37 27,2 %
Externé 31 30,1 % 46 33,8 %
Celkem 103 100,0 % 136 100,0 %

Zdroj: vlastni Setteni (2024)

Data z kontingen¢ni tabulky ukazuji rozdé€leni preferenci zplisobu
vzdélavani mezi dvéma vékovymi kategoriemi zaméstnancti — do 44 let a 45 let
a vice. Z tabulky je patrné, Ze v preferencich mezi obéma skupinami existuiji jisté

rozdily.

Podpora mentora/kouce: Mladsi skupina zaméstnancti (do 44 let) vice
preferuje podporu mentora nebo koucde (21,4 %) ve srovnani se starSimi
zameéstnanci (13,2 %). Tento rozdil mtize naznacovat, ze mladsi zaméstnanci vice

vyhledavaji individualni vedeni a mentorstvi ve svém profesnim rozvoji.

7.

Sdileni zkuSenosti v tymu: Obé vékové skupiny projevuji zajem o sdileni
zkudenosti v tymu, ale u starSich zaméstnanct je tento zajem mirné vyssi (25,7 %)
nez u mladsich (22,3 %). Toto zjisténi mtize odrazet hodnotu, kterou starsi

zaméstnanci pfikladaji tymové spolupraci a pfenosu znalosti v ramci tymu.

Online kurzy: Preference online kurz(i jsou relativné vyrovnané mezi
obéma skupinami, s mirné vyssi preferenci u starSich zaméstnanci (27,2 %)
oproti mladsim (26,2 %). To ukazuje, Ze online vzdélavani je oblibené napfic

riznymi vékovymi skupinami.
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Externi kurzy: Zfejmy rozdil je i v preferenci externiho vzdélavani, kde
star$i zaméstnanci vykazuji vyrazné vyssi preferenci (33,8 %) nez mladsi
zaméstnanci (30,1 %). Tento rozdil mtze signalizovat, Ze star$i zaméstnanci
davaji prednost vzdélavacim pfilezitostem mimo pracovisté nebo chtéji

prohloubit své znalosti prostfednictvim specializovanych kurzti, které nabizeji

externi spolecnosti.

Celkové data naznacuji, ze ackoliv existuji mezi mladSimi a star$imi
zaméstnanci urcité rozdily v preferencich zplisobu vzdélavani, zaddny zptisob
vzdélavani neni vyrazné preferovan jednou skupinou na tkor druhé. Rozdily
v preferencich mohou byt ovlivnény kombinaci osobnich, profesnich
a generacnich faktor(i, vdetné rozdili ve stylu udeni, kariérnich cilech
a dostupnosti technologii. To vSe odrazi dynamickou povahu pracovniho

prostiedi a vzdélavacich potieb v soucasnych organizacich.
Formulace nulové a alternativni hypotézy:

HO: Zaméstnanci ve véku 45 let a vice preferuji stejnou formu vzdélavani

jako zaméstnanci ve véku do 44 let.

HA: Zaméstnanci ve véku 45 let a vice preferuji jinou formu vzdélavani

nez zaméstnanci ve véku do 44 let.

K vypoctu hypotézy byl zvolen chi-kvadrat test nezavislosti, nutna

podminka pro pouziti testu byla splnéna.

Chi-kvadrat test nezavislosti

Hodnota chi-kvadrat testového kritéria 2,866
stupné volnosti 3
p-hodnota 0,413

Hodnota chi-kvadrat testuje 2,866 a k ni pfislusna p-hodnota testu je 0,413.
P-hodnota je vétsi nez stanovend hladina vyznamnosti (0,05), a proto nelze

nulovou hypotézu zamitnout.
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Dtivody pro takové vysledky vyzkumu mohou byt nasledujici. Prvnim
faktorem je rozmanitost preferenci nezavisle na véku. Ve stale se ménicim
pracovnim prostfedi maji zaméstnanci pristup k Siroké Skale vzdélavacich zdroj
a metod, coz umoziiuje preferovat rtiznorodé formy vzdélavani, které nejsou

nutné vazany na vék. Tato variabilita mze vysvétlovat absenci vyraznéjsich

rozdilti v preferencich mezi mladsimi a star$imi zaméstnanci.

DalS$im vyznamnym aspektem je dtiraz na osobni rozvoj a mentorstvi.
Zvyseny zajem mladsich zaméstnancti o podporu ze strany mentora nebo kouce
reflektuje jejich touhu po rychlejsim profesnim réistu a individualnim vedeni
v pocatecnich fazich kariéry. Na druhou stranu, star$i zaméstnanci, ktefi jsou jiz
v kariéfe  stabilné€jsi, mohou upfednostiiovat samostatn€jsi pfistupy
k vzdélavani.

Zména vzdélavacich potfeb s vékem je dalSim faktorem, ktery je tfeba
zvazit. Pfestoze vyzkum neidentifikoval vyrazné rozdily v oblibenych formach
vzdélavani mezi rlznymi vékovymi skupinami, lehky rozdil v preferenci
podpory mentora/kouce ukazuje, Ze s postupem v profesni kariéfe a zménou
osobnich cilti se mohou ménit i vzdélavaci potfeby. Mladsi zaméstnanci mohou
vyhledavat strukturovanéjsi vedeni, zatimco starsi preferuji autonomnéjsi formy
ucent.

Nakonec vliv firemni kultury a politik nemtize byt opomenut. Specifické
vzdélavaci politiky a kultura organizace mohou hrat klicovou roli v podpote
nebo omezeni rtiznych forem vzdélavani pro rtizné vékové skupiny, coz
ovliviiuje jejich preferované formy vzdélavani.

Tyto faktory spolecné naznacyji, ze rozdily v preferencich ve vzdélavani
mezi rlznymi vékovymi skupinami mohou byt ovlivnény kombinaci
individualnich cilti, profesnich fazi, firemni kultury a $irsich socidlnich trendt ve

vzdélavani a profesnim rozvoji.
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H5: Starsi zaméstnanci sdili své znalosti s dalSimi cleny organizace ve vétsi

mife nez zaméstnanci mladsi.

Formulace statistické hypotézy vychazi z dat, kterd odrazeji, jak
respondenti vnimaji sdileni svych zkusenosti v organizaci. Druhou proménnou
je vékova kategorie respondentti. Naméfena data ohledné sdileni informaci
a zkuSenosti jsou nominalni. Kontingenc¢ni tabulka 8 ziskana data pfehledné

prezentuje.

Tabulka 8 Sdileni znalosti podle vékovych kategorii

Vékova kategorie do 44 | Vékova kategorie 45 let

Kontingenéni tabulka let a vice
Sdileni znalosti abs. Cetnost |rel. Cetnost |abs. ¢etnost |rel. Cetnost
Pravidelné sdilim a pfispiva
to 9 17,3 % 7 9,0 %
Sdilim, ale necitim, Ze by to
prispivalo 21 40,4 % 18 23,1 %
Sdilim, ale nejsem si jist/a,
zda to ma vliv 4 7,7 % 10 12,8 %
Ne, nesdilim 18 34,6 % 43 55,1 %
Celkem 52 100,0 % 78 100,0 %

Zdroj: vlastni Setteni (2024)

Data z kontingencni tabulky poskytuji pfehled o tom, jak zaméstnanci
riznych vékovych kategorii — do 44 let a 45 let a vice — vnimaji a praktikuji sdilent
svych znalosti v ramci organizace. Z tabulky je zfejmé, ze existuji vyznamné

rozdily mezi obéma skupinami ve frekvenci a vinimani sdileni znalosti.

Pravidelné sdilim a prispiva to: Mladsi zaméstnanci (17,3 %) maji vyssi
procento pravidelného sdileni, které vnimaji jako pfinosné, oproti starsim
zaméstnanctim (9 %). Tento rozdil naznacuje, Ze mladsi zaméstnanci jsou mozna
vice motivovani ke sdileni, pficemz vnimaji, ze jejich prispévky maji vétsi vliv na

organizaci.
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Sdilim, ale necitim, ze by to pfispivalo: Znaény pocet mladsich
zaméstnancti (40,4 %) sdili své znalosti, ale neciti, Zze by to mélo vyznamny
prinos. Starsi zaméstnanci sdili své znalosti v mnohem mensi mite (23,1 %). Toto
zjisténi mtize odrazet rozdily ve vnimani hodnoty sdileni informaci mezi

generacemi nebo moznou nejistotu ohledné dopadu sdileni na organizaci.

Sdilim, ale nejsem si jist/a, zda to ma vliv: Vétsi procento starSich
zaméstnancti (12,8 %) sdili své znalosti, ale neni si jisté jejich vlivem, ve srovnani
s mladSimi (7,7 %). Toto zjisténi mlize ukazovat na vyssi troven nejistoty mezi
starSimi zaméstnanci ohledné efektivity nebo viditelnosti jejich prispévki

v organizaci.

Ne, nesdilim: Vyznamné vyssi procento starSich zaméstnancti (55,1 %)
uvadi, Ze své znalosti nesdili, ve srovnani s mladsimi (34,6 %). Tento trend mtize
odrazet rtzné faktory, véetné mozného vnimani nedostatecné podpory nebo
ocenéni sdileni uvnitf organizace, popfipadé pocitu, ze sdileni neni relevantni ¢i
uzite¢né pro jejich pozici nebo kariérni moznosti.

Vysledky tedy naznacuji, ze starsi zaméstnanci se méné zapojuji do sdileni
svych znalosti a mohou byt skeptict€jsi ohledné dopadu nebo pfinosu svych
piispévkh. Mtze jit o diisledek rozdill v organizacni kultufe, kterou tyto dvé
vékové skupiny zazily, nebo rozdilti v osobnim vnimani hodnoty a efektivity
sdileni informaci. Tato zjisténi podtrhuji dtlezitost rozvoje organiza¢ni kultury,
ktera podporuje a oceriuje piispévky vSech zaméstnancd, a poukazuji na potfebu

cilenych strategii pro podporu sdileni znalosti napfi¢ generacemi.
Formulace nulové a alternativni hypotézy:

HO: Zaméstnanci ve véku 45 let a vice sdili své znalosti s dalSimi ¢leny

organizace ve stejné mife jako zaméstnanci ve véku do 44 let.

HA: Zaméstnanci ve veéku 45 let a vice sdili své znalosti s dalsimi cleny

organizace v jiné mife nez zaméstnanci ve véku do 44 let.
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K vypoctu hypotézy byl zvolen chi-kvadrat test nezavislosti, nutna

podminka pro pouziti testu byla splnéna.

Chi-kvadrat test nezavislosti

hodnota chi-kvadrat testového kritéria 8,436
stupné volnosti 3
p-hodnot 0,038

Hodnota chi-kvadrat testuje 8,436 a k ni pfislusna p-hodnota testu je 0,038.
P-hodnota je mensi nez stanovend hladina vyznamnosti (0,05), a proto nulovou
hypotézu zamitame ve prospéch alternativni. Testem se podafilo prokazat, ze
zaméstnanci ve veéku 45 let a vice sdili své znalosti s dalsimi cleny organizace
v jiné mife nez zaméstnanci ve véku do 44 let. Sila z4vislosti je méfena pomoci
Cramerova koeficientu kontingence. Koeficient kontingence ma hodnotu 0,256,
coz vypovida o slabé zavislosti. Porovnanim relativnich ¢etnosti z kontingen¢ni
tabulky lze vidét, Ze zaméstnanci ve vékové kategorii do 44 let projevuji vétsi

miru sdileni informaci a védomosti nez respondenti ve véku 45 let a vice.

Tento vysledek nabizi nékolik kli¢ovych interpretaci, které pomahajt
pochopit pozorované rozdily v pfistupu ke sdileni znalosti mezi mladsimi
a starsimi zaméstnanci. Prvnim aspektem je percepce pfinosu sdileni znalosti.
Data naznacuji, ze mladsi zaméstnanci, tedy ti ve véku do 44 let, se zdaji byt vice
ochotni sdilet informace a vidi v tom vétsi pfinos oproti starsim kolegtim. Tento
trend mtize byt ovlivnén rozdilnymi pracovnimi kulturami a oéekavanimi, které
jsou charakteristické pro rtizné vékové skupiny. Mladsi pracovnici mohou byt
vice motivovani k aktivnimu sdileni a spolupraci, coz mlize ¢asteCné pramenit
zjejich nedavnych vzdélavacich zkuSenosti nebo z osvojeni pracovnich navyku

v akademickém prostfedi.
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Dal$im déivodem mtize byt technologicka savviness/zruc¢nost mladsi
generace. Zameéstnanci, ktefi vyrostli v digitalnim véku, radi vyuzivaji
technologické nastroje pro sdileni informaci a online spolupraci, coz muize

znacné€ podporovat schopnost efektivné sdilet znalosti v ramci organizace.

Starsi zaméstnanci mohou byt vice opatrni pfi sdileni svych znalosti, coz
muze byt zptisobeno obavami o udrzeni pracovni pozice nebo presvéddéenim, ze
jejich znalosti zlistanou cennéjsi, pokud nebudou Siroce sdileny. Tento pfistup
odrazi moznou nejistotu starSich zaméstnancti ohledné dopadu sdileni znalosti

na organizaci.

V neposledni fad€ hraje vyznamnou roli organizaéni kultura a také
politiky. Tyto faktory mohou vyrazné ovlivnit, jak jsou zaméstnanci rtiznych
vékovych kategorii motivovani nebo odménovani za sdileni svych znalosti.
Zatimco mladsi zaméstnanci mohou byt soucasti vice podporujiciho pracovniho
prostfedi, které oceriuje sdileni znalosti, starsi zaméstnanci se mohou nachazet
v prostfedi, kde neni sdileni znalosti tak silné podporovano ¢i ocekavano. Tyto
rozdily v organizacnich nastavenich mohou vyznamné pfispét k odlisSnym

postojiim ke sdileni znalosti mezi generacemi.

Hé6: Nazory na moznosti bariér se lisi u zaméstnancti rznych vékovych

kategorii.

Analyza statistické hypotézy je zalozena na datech, kterd ukazuji mozné
bariéry ve vzdélavacim procesu. Druhou proménnou je vékova kategorie
respondentti. Naméfena data jsou nominalni. Respondenti méli moznost vybéru
vice moznosti, proto jsou absolutni cetnosti vétsi nez celkovy pocet respondentti.

Kontingendéni tabulka 9 tato data prehledné prezentuje.
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Tabulka 9 Bariéry ve vzdélavani podle vékovych kategorif

Vékova kategorie 45 let

Kontingencni tabulka | Vékova kategorie do 44 let a vice
Bariéry ve vzdélavacim . . . .

abs. Cetnost |rel. Cetnost | abs. Cetnost | rel. Cetnost
procesu
Nedostatek ¢asu v praci 31 41,3 % 41 44,6 %
Malo moznosti
vzdélavani 7 9,3 % 12 13,0 %
Nedostatena motivace 7 9.3 % 8 8,7 %
Nedostatek ¢asu mimo
praci 30 40,0 % 31 33,7 %
Celkem 75 100,0 % 92 100,0 %

Zdroj: vlastni Setteni (2024)

Data z kontingen¢ni tabulky ukazuji srovnani nazorti na bariéry ve
vzdélavacim procesu mezi dvéma vékovymi kategoriemi: zaméstnanci do 44 let
a zaméstnanci ve véku 45 let a vice. Tabulka poskytuje uzitecny vhled do toho,
jak rtizné vékové skupiny vnimaji potencialni pfekazky ve svém vzdélavacim

rozvoji.

Nedostatek casu v préci: Nejvétsi bariéra ve vzdélavani pro obé vékové
kategorie s mirné vySsim procentem mezi stars$imi zameéstnanci (44,6 %) ve
srovnani s mladsimi (41,3 %). Tento nalez naznacuje, ze asové omezeni béhem
pracovnich hodin pfedstavuje univerzalni bariéru v ucasti na vzdélavacich

aktivitach, a to s mirné vétsim dopadem na starsi zaméstnance.

Malo moznosti vzdélavani: Tato bariéra je vice vnimana starsimi
zameéstnanci (13 %) ve srovnani s mladsimi (9,3 %). Tento rozdil mtze odrazet
vnimani star$ich zaméstnancli, Ze vzdélavaci moznosti dostupné v organizaci

nejsou dostatecné ptizptisobeny jejich specifickym potfebam nebo zajmutm.

Nedostate¢na motivace: Tato bariéra je relativné podobné vniméana obéma
vékovymi skupinami - 9,3 % u mladsich zaméstnancti a 8,7 % u starsich.

To naznacuje, Ze motivace ke vzdélavani muze byt vyzvou napti¢ rliznymi

vékovymi skupinami bez vyznamného rozdilu mezi nimi.
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Nedostatek ¢asu mimo praci: Dal$i vyznamnou bariérou je nedostatek
¢asu mimo pracovni dobu, pfi¢emz mladsi zaméstnanci ji uvadéji castéji (40 %)
nez starsi (33,7 %). Tento rozdil mlize odrazet rtizné osobni a rodinné zavazky,

kterym mohou mladsi zaméstnanci Celit, coz omezuje jejich schopnost vénovat

se vzdélavani mimo pracovni dobu.

Celkové data naznacuji, ze ackoli se vékové skupiny neshoduji
v nékterych konkrétnich bariérach, vSechny zaznamenané bariéry jsou
relevantni pro obé skupiny. Tyto rozdily a podobnosti v percepci bariér mohou

%4

organizacim poskytnout cenné informace pro navrhovani efektivnéjsich

a inkluzivnéjsich vzdélavacich programt, které zohlediiuji specifické potteby
zaméstnancli riizného véku.

Formulace nulové a alternativni hypotézy:

HO: Nazory na existenci bariér se nelisi u zaméstnancti riznych vékovych

kategorii.

HA: Nazory na existenci bariér se lisi u zaméstnanct rtiznych vékovych

kategorii.

K vypoctu hypotézy byl zvolen chi-kvadrat test nezavislosti, nutna

podminka pro pouziti testu byla splnéna.

Chi-kvadrat test nezavislosti

hodnota chi-kvadrat testového kritéria 1,068
stupné volnosti 3
p-hodnota 0,785

Hodnota chi-kvadrat testuje 1,068 a k ni pfislusna p-hodnota testu je 0,785.
P-hodnota je vétsi nez stanovend hladina vyznamnosti (0,05), a proto nelze
nulovou hypotézu zamitnout. Testem se nepodafilo prokazat, ze ndzory na
moznosti bariér se lisi u zaméstnancti rtiznych vékovych kategorii. Porovnanim

relativnich detnosti z kontingenéni tabulky pro vybér ,nedostatek ¢asu mimo
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praci” lze vidét, Ze zaméstnanci ve vékové kategorii do 44 let maji vy3si relativni
Cetnost nez zaméstnanci ve véku 45 let a vice. Testem nezavislosti bylo dale

potvrzeno, ze rozdil v nedostatku ¢asu mimo praci je statisticky vyznamny.

Mozné divody, pro¢ vyzkum dopadl tak, jak dopadl, mohou zahrnovat
nékolik klicovych faktort. Univerzalni povaha bariér je jednim z hlavnich
dtivodti. Bariéry jako nedostatek casu nebo motivace jsou c¢asto univerzalni
anezavisi na véku zaméstnanct. Tento faktor ovliviiuje zaméstnance napfic
riznymi urovnémi kariéry, ktefi mohou delit podobnym vyzvam omezujicim
jejich schopnost zapojit se do vzdélavacich programti. Tato univerzalnost
naznacuje, ze bariéry ve vzdélavani jsou spolecné pro vétSinu pracovniktl bez

ohledu na jejich vékovou kategorii.

Dal$im vyznamnym faktorem jsou podobné pracovni a osobni zdvazky
mezi zaméstnanci riznych vékovych kategorii. Tyto zdvazky mohou vyrazné
ovliviiovat dostupny cas pro vzdélavani, at uz v ramci pracovni doby, nebo
mimo ni. Skute¢nost, Ze zaméstnanci maji podobné pracovni zavazky a osobni
zodpovédnosti, mtize ztézovat jejich tcast na vzdélavacich aktivitach, coz

ukazuje na to, Ze bariéry ve vzdélavani nejsou striktné spojeny s vékem.

Rozvoj technologii a rozsifeni online vzdélavacich moznosti pfedstavuje
dalsi kliovy faktor, ktery mtize zmirfiovat tradic¢ni bariéry ve vzdélavani, jako je
nedostatek casu a piistup k vzdélavacim zdrojiim. Tento pokrok umozriuje lepsi
pristup ke vzdélani pro vSechny zaméstnance a mtize podporovat vétsi zapojeni

o 7

do vzdélavacich programt napfi¢ riznymi vékovymi skupinami.

V neposledni fadé hraji vyznamnou roli také organiza¢ni politiky
a firemni kultura. Organizace, které aktivné podporuji vzdélavani a rozvoj
zaméstnancli a nabizeji flexibilni vzdélavaci moznosti, mohou efektivné snizit
vnimani bariér ve vzdélavacim procesu mezi zaméstnanci rtiznych vékovych
kategorii. Tento pfistup pomaha vytvafet prostiedi, v némz jsou vzdélavaci

prilezitosti vhimany jako dostupnéjsi a méné omezujici.
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Pokud organizace nabizi Sirokou skalu vzdélavacich programd, které jsou
prizplisobené rliznym potfebam a preferencim zaméstnanc(i, mohou se bariéry
ve vzdélavani objevovat méné casto nebo byt vnimany jako méné omezujici.
To naznacuje, ze kli¢em k pfekondni bariér ve vzdélavani je poskytovani
rozmanitych a pfizplisobenych vzdélavacich moznosti, které odpovidaji
riznorodym pottebam pracovni sily.

H7: Existuje souvislost mezi vékem zaméstnanc(i a vhimanou motivaci ke
vzdélavani.

Zakladem pro formulaci statistické hypotézy jsou data reflektujici vliv
vzdélavani na motivaci a celkovou spokojenost. Druhou proménnou je vékova

kategorie respondentti. Namétend data jsou ordinalni. Kontingenc¢ni tabulka 10

tato data pfehledné prezentuje.

Tabulka 10 Vliv véku na vhimani motivace vzdélavanim

Vékova kategorie do | Vékova kategorie 45 let
Kontingenéni tabulka 44 let a vice

abs. . abs. .
i . rel. Cetnost | rel. ¢etnost
Efekt vzdélavani na motivaci | Cetnost Cetnost

Nepovazuji vzdélavani za

motivujici 3 5,8 % 7 9,0 %

Nemam néazor 8 15,4 % 11 14,1 %
Vzdélavani mé motivuje 41 78,8 % 60 76,9 %
Celkem 52 100,0 % 78 100,0 %

Zdroj: vlastni Setfeni (2024)

Data z kontingenc¢ni tabulky ilustruji, jak rtzné vékové skupiny
zaméstnancli vhimaji, jak je motivuje vzdélavani. Z tabulky vyplyva, ze vétSina
zaméstnancli v obou vékovych kategoriich (78,8 % do 44 let a 76,9 % 45 let a vice)
vnima vzdélavani jako motivujici faktor. Tento vysoky podil zaméstnanct
ukazuje na pozitivni vnimani vzdélavacich aktivit napfi¢ rznymi vékovymi

skupinami.
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Mensi procento zaméstnanctl ve vékové kategorii 45 let a vice (9 %) nez
v kategorii do 44 let (5,8 %) nepovazuje vzdélavani za motivujici. Toto mirné
vyssi procento mezi star§imi zaméstnanci miize signalizovat, Ze mala cast této
skupiny mlize vnimat vzdélavani jako méné relevantni nebo méné pfinosné pro

svou soucasnou profesni situaci nebo kariérni aspirace.

Také mira nejistoty (zaméstnanci, ktefi nemaji nazor na to, zda je
vzdélavani motivujici) je srovnatelnd mezi obéma skupinami (154 % u
zaméstnanci do 44 let a 14,1 % u zaméstnancti, ktefi maji 45 let a vice), coz
naznacuje, Ze tato nejistota je pritomna napti¢ vékovymi skupinami, i kdyZz ne
vyrazne.

Zjisténa data naznacuji, ze pres drobné rozdily ve vnimani efektu
vzdélavani na motivaci mezi rliznymi vékovymi skupinami je obecny trend
pozitivni a vétsina zaméstnanctl, bez ohledu na vék, vnima vzdélavani jako
benefitni pro svou pracovni motivaci a spokojenost. Tento trend podtrhuje
vyznam vzdélavani a profesniho rozvoje jako klicovych faktorti motivace
a spokojenosti v pracovnim zivoté. Ukazuje rovnéz na to, ze organizace by mély
poskytovat pfistup krelevantnim a efektivnhim vzdélavacim programtim pro

vSechny zaméstnance.
Formulace nulové a alternativni hypotézy:

HO: Mezi vékovou kategorii zaméstnanci a vnimanou motivaci ke

vzdélavani nenti statisticky vyznamna zavislost.

HA: Existuje zavislost mezi vékovou kategorii zaméstnanci a vhimanou

motivaci ke vzdélavani.

K vypoctu hypotézy byl zvolen chi-kvadrat test nezavislosti, nutna

podminka pro pouziti testu byla splnéna.
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Chi-kvadrat test nezavislosti

hodnota chi-kvadrat testového kritéria 0,467
stupné volnosti 2
p-hodnota 0,792

Hodnota chi-kvadrat testu je 0,467 a k ni pfislusnéa p-hodnota testu je 0,792.
P-hodnota je vétsi nez stanovend hladina vyznamnosti (0,05), a proto nelze
nulovou hypotézu zamitnout. Testem se nepodafilo prokéazat zavislost mezi

vékovou kategorii a vhimanou motivaci ke vzdélavani.

Vysledek, ktery ukazuje, ze motivace ke vzdélavani neni vyznamné
ovlivnéna vékem zaméstnancli, mtize byt objasnén fadou faktortr. Jednim z nich
je univerzalni motivace ke vzdélavani. Vzdélani je casto vniméano napric
vékovymi skupinami jako klicovy motivujici faktor k profesnimu réstu
a osobnimu rozvoji. Tento vnimany pfinos vzdélavani mtize presahovat vékové

hranice, coz naznacuje, Ze touha po ucdeni a rozvoji je spole¢na vétsiné

zaméstnancil.

Dal$im vyznamnym faktorem je variabilita individudlnich preferenci,
ktera mtize mit vétsi vliv na motivaci ke vzdélavani nez samotny vék. Rlizni lidé
maji rozdilné dtvody pro tucast na vzdélavacich aktivitach, coz miize byt
zaloZeno na jejich osobnich a profesnich cilech, ne nutné na véku. Tento aspekt
poukazuje na to, ze individudlni preference a motivace k uceni jsou komplexni

a mohou byt ovlivnény Sirokou skalou faktoru.

Vliv organiza¢ni kultury a politik na motivaci ke vzdélavani je také
neméné dulezity. Organiza¢ni kultura a politiky, které podporuji vzdélavani
a osobni rozvoj, mohou pozitivné ovlivnit vSéechny zaméstnance a zvysit jejich
motivaci ke vzdélavani. Efektivni komunikace hodnoty a pfinosti vzdélavani
organizaci mize podpofit motivaci zaméstnancti k uceni bez ohledu na jejich

vék, ¢imz se mohou potencialni vékové rozdily stat méné vyznamnymi.
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Externi socidlni a ekonomické faktory, jako je nutnost udrzet
konkurenceschopnost na trhu prace nebo osobni touha po rozvoji, mohou slouzit
jako silné motivatory pro zaméstnance vsech vékovych kategorii. Tyto faktory
mohou pfispét k obecné podobné tirovni motivace ke vzdélavani napfic riznymi

vékovymi skupinami, coz ukazuje, Ze touha po udeni a profesnim rozvoji je

spole¢na pro zaméstnance bez rozdilu véku.

H8: Existuje souvislost mezi vékem zaméstnancti a vhimanym mnozstvim
prilezitosti ke vzdélavani.

Formulace statistické hypotézy vychazi z tdajt, které zobrazuji, jak je
vniman vztah mezi vékem a pifinosem vzdélavani. Druhou proménnou je vékova

kategorie respondent(i. Namétfena data jsou nominalni. Kontingenéni tabulka 11

ziskana data pfehledné prezentuje.

Tabulka 11

Vékova kategorie do 44 Vékova kategorie
Kontingen¢ni tabulka let 45 let a vice
Druhy prilezitosti abs. Cetnost |rel. Cetnost | abs. Cetnost |rel. Cetnost
Prilezitosti k osobnimu
a prof. riistu 24 46,2 % 31 39,7 %
Pomoc s adaptaci novych
pracovnikii 13 25,0 % 12 15,4 %
Vnimat se jako expert 11 21,2 % 26 33,3 %
Ptilezitosti ke vzdélavani
s vékem klesaji 4 7.7 % 9 11,5 %
Celkem 52 100,0 % 78 100,0 %

Zdroj: vlastni Setteni (2024)

Data z kontingenéni tabulky poskytuji uzitecny vhled do toho, jak rtizné
vékové skupiny zaméstnancti vnimaji typy prilezitosti, které se jim v praci
nabizeji zejména v kontextu vzdélavani a profesniho rozvoje.

Prilezitosti k osobnimu a profesnimu rGistu: Tato kategorie je nejcastéji
zminovana obéma vékovymi skupinami, ale s mirné vyS$im procentem

u mladsich zaméstnancti (46,2 %) ve srovnani se star$imi zaméstnanci (39,7 %).
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To naznacuje, ze prestoze obé skupiny povazuji tyto pfilezitosti za dulezité,
mladsi zaméstnanci je vnimaji jako pristupnéjsi nebo relevantnéjsi pro svij

soucasny profesni vyvoj.

Pomoc s adaptaci novych pracovnikt: Mladsi zaméstnanci (25 %) vidi
v tomto aspektu vice prilezitosti nez starsi zaméstnanci (15,4 %). To by mohlo
odrazet vnimani mladSich zaméstnancti, Zze hraji vétsi roli v adaptaci

a zacleriovani novych kolegti do pracovniho prostfedi.

Vnimat se jako expert: Vyrazné vys$si procento starSich zaméstnanct
(33,3 %) ve srovnani s mladsimi (21,2 %) uvadi, ze vék jim prinasi prilezitosti
vnimat se jako odbornici ve svém oboru. To mtize odrazet akumulaci zkusenosti
a znalosti, které star$i zaméstnanci ziskali béhem své kariéry, a jak jsou tyto

atributy uznavany v ramci jejich organizace.

Ptilezitosti ke vzdélavani s vékem klesaji: Obé skupiny zaznamenaly
nazor, ze s vékem prilezitosti ke vzdélavani klesaji, a to s mirné vysSim
procentem u starsich zaméstnancti (11,5 %) oproti mladsim (7,7 %). Tato zjiSténi
naznacuji urcitou vnimanou bariéru ve vzdélavacich pfilezitostech pro starsi
zaméstnance, ackoli tento nazor sdili jen mensina respondentti v obou

skupinach.

Celkové tato data naznacuji, ze ackoli existuji urcité rozdily ve vnimani
typu ptilezitosti mezi mladSimi a starSimi zaméstnanci, obé vékové skupiny
hodnoti vzdélavani a rozvoj jako klicové aspekty své profesni kariéry. Rozdily
v percepci mohou odrazet rtzné faze kariéry, ve kterych se zaméstnanci
nachazeji, a jak se jejich potfeby a priority méni s postupujicim vékem
a zkuSenostmi. Tyto poznatky mohou slouzit jako cenny vstup pro HR oddélent

pfi navrhu a implementaci vzdélavacich a rozvojovych programii, které jsou

pfizptisobené potfebam zaméstnancti rizného véku.
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Formulace nulové a alternativni hypotézy:

HO: Mezi vékovou kategorii zaméstnanci a vnimanym mnozstvim

prilezitosti ke vzdélavani neni statisticky vyznamna zavislost.

HA: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi vékovou kategorii

zaméstnancli a vhimanym mnozstvim pfilezitosti ke vzdélavani.

K vypoctu hypotézy byl zvolen chi-kvadrat test nezavislosti, nutna

podminka pro pouziti testu byla splnéna.

Chi-kvadrat test nezavislosti

Hodnota chi-kvadrat testového kritéria 3,891
stupné volnosti 3
p-hodnota 0,274

Hodnota chi-kvadrat testuje 3,891 a k ni pfislusna p-hodnota testu je 0,274.
P-hodnota je vétsi nez stanovena hladina vyznamnosti (0,05), a proto nelze
nulovou hypotézu zamitnout. Testem se nepodafilo prokazat, Ze existuje
statisticky vyznamnéa zavislost mezi vékovou Kkategorii zaméstnancti

a vnimanym mnozstvim ptilezitosti ke vzdélavani.

Vysvétleni, pro¢ vyzkum dopadl takto, mlize byt odvozeno z nékolika
klicovych faktor(i. Za prvé: urcitou roli mtize hrat obecné vnimani prilezitosti ke
vzdélavani. Je mozné, ze zaméstnanci rliznych vékovych kategorii vnimaji
piilezitosti ke vzdélavani podobné, coz naznacuje, Ze organizace nabizi relativné
rovnomérny piistup ke vzdélavacim zdrojim pro vSechny své zaméstnance. Pak
neexistuji vyznamné veékové specifické bariéry, které by omezovaly piistup
ke vzdélavani, a organizace se snazi poskytovat vzdélavaci moznosti, jez jsou

piistupné a relevantni pro zaméstnance na rtiznych trovnich kariéry.

Za druhé: rliznorodost vzdélavacich potieb a preferenci mezi riiznymi
vékovymi skupinami mtize byt sice rozpoznatelna, ale tento rozdil nemusi byt

dostate¢né vyrazny, aby byl pouzitou metodologii odhalen. To znamend, Zze
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ackoli mohou jednotlivé vékové skupiny mit specifické vzdélavaci potteby nebo
preferovat rtizné formy vzdélavani, vsechny skupiny maji pfistup k Sirokému
spektru programt, které odpovidaji jejich individudlnim cilim a potfebam.
Uvedené zjisténi poukazuje na to, Ze organizace se snazi nabizet vzdélavaci
programy, které jsou dostatecné flexibilni, aby vyhovovaly rozmanitym

potifebam vSech zaméstnancti.

A za tfeti: vliv organizacni politiky a kultury na vzdélavani nemtize byt
pfehlizen. Organiza¢ni politiky a kultura, které podporuji celoZivotni uceni
arozvoj pro vsechny zaméstnance, mohou zasadné ovlivnit vnimani
piistupnosti ke vzdélavacim pfilezitostem. Pokud organizace efektivné
propaguji hodnotu celozivotniho uceni a poskytuji podporu a zdroje pro osobni
a profesnirozvoj zaméstnancti, muize to vést k vnimani, ze vékové rozdily nehraji
v piistupu ke vzdélani klicovou roli. Tento pfistup pomaha vytvaret inkluzivni
prostfedi, kde jsou vzdélavaci a rozvojové piilezitosti povazovany za dostupné

pro vsechny bez ohledu na veék.

Timto zplsobem kazda z otdzek dotazniku pfispiva k testovani
stanovenych hypotéz tim, ze se dotyka klicovych aspektli vékové diverzity,
vzdélavacich arozvojovych potfeb zaméstnancli, jejich vnimani a reakce

organizaci na demografické zmeény.

4.6 Diskuse

V ramci této diplomové prace byl proveden diikladny vyzkum s cilem
odpovédét na klicovou otazku: Jak se tfi zkoumané organizace zaméfuji na
vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanc(i starsich 50 let? K analytickym tceltim
byli ticastnici studie kategorizovani do dvou vékovych skupin: jedna zahrnovala
jedince mladsi 45 let a druha ty, ktefi jiz tento vék pfekrocili. Zamérem bylo
poskytnout organizacim cenné vhledy pro strategické planovani, zejména

v souvislosti s narfistajicim starnutim pracovni sily a nezbytnosti adaptace
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vzdélavacich a rozvojovych iniciativ, aby reflektovaly potfeby starsich generaci

pracovnikt, pticemz klicovym milnikem je vék 50 let.

Hypotéza ¢ 1 tykajici se souvislosti mezi vékem zaméstnanc
a zplisobem, kterym organizace zajiStuje relevantni vzdélavani, nebyla
statisticky potvrzena, coz naznacuje, ze vzdélavaci pfistupy aplikované
v organizacich jsou univerzalni a nejsou vyrazné modifikovany s ohledem na
vék zaméstnanct. Toto zjisténi podporuje teorii o vyznamu vékové diverzity, ale
také ukazuje na potfebu dalSiho zkoumani, jak organizace mohou lépe

personalizovat vzdélavaci strategie pro rtizné vékové skupiny.

Analyza hypotéz ¢islo 2—-8 pfinesla rozmanité pohledy na dynamiku mezi
vékem zaméstnancti a pfistupy ke vzdélavani v ramci organizaci. Tyto hypotézy
se zabyvaly rliznymi aspekty vzdélavaciho procesu — od mnozstvi nabizenych
Skolicich dnti po mozZnost zaméstnancti ovlivnit obsah Skoleni. Celkové hypotézy
2-8 odkryvaji slozity obraz vztahi mezi vékovou diverzitou a vzdélavacimi
strategiemi v organizacich. Potvrzeni nékterych hypotéz a zamitnuti jinych
poukazuje na to, ze pfistup ke vzdélavani a rozvoji v organizacich je
mnohostranny a vyzaduje individualni zaméfeni. Zatimco nékteré strategie
mohou byt efektivni napfi¢ rlznymi vékovymi skupinami, jiné mohou
vyzadovat cilené tpravy, aby lépe vyhovovaly potfebam a ocekavanim starSich

zaméstnancu.

Hypotéza ¢islo 2, kterd pfedpokladala, ze starsi zaméstnanci dostavaji vice
Skolicich dnti nez mladsi, nebyla potvrzena. Tento vysledek naznacuje, ze
organizace nerozlisuji mezi zaméstnanci na zakladé véku v kontextu alokace
vzdélavacich dntt. To by mohlo ukazovat na pozitivni trend univerzalniho
pifistupu ke vzdélavani, tzn. ze kazdy zaméstnanec bez ohledu na vék ma stejné
prilezitosti k rozvoji a uceni. Nicméné tento nélez také vyvolava otazky tykajici
se toho, zda by vzdélavaci nabidky nemély byt vice pfizptisobeny individualnim

potifebam a kariérnim fazim zaméstnanct.
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Hypotéza cislo 3 potvrdila, Ze star$i zaméstnanci maji méné moznosti
ovlivnit druh Skoleni, kterého se tiastni, ve srovnani s mlad$imi zaméstnandi.
Tento nélez je zasadni, protoze poukazuje na potfebu zvySsit uroven
personalizace ve vzdélavacich programech. Zd4 se, ze starS$i zaméstnanci by
mohli tézit z vétsi flexibility a vlivu na sv{ij vzdélavaci plan, coz by mohlo vést
k vy$si motivaci a lepSim vysledktim uceni. Tato situace signalizuje potencialni
oblast pro zlepseni v ramci organizaci, kde by vétsi zapojeni zaméstnancti do
rozhodovaciho procesu ohledné jejich vzdélavani mohlo zlepSit celkovou

efektivitu vzdélavacich iniciativ.

Na druhou stranu, hypotéza cislo 4, ktera zkoumala preferované formy
vzdélavani mezi riznymi vékovymi skupinami, neukazala statisticky vyznamné
rozdily. Tento vysledek naznacuje, ze zaméstnanci rtizného véku maji podobné
preference, co se tyce formatu a stylu vzdélavacich aktivit. Mize to ukazovat na
univerzalni aspekty uceni, které jsou pfijatelné pro Sirokou Skalu vékovych
skupin. Pfesto by organizace mély byt oteviené zkoumani a nabizeni
rtiznorodych vzdélavacich metod a technologii, aby mohly vyhovét rozmanitym

styliim udeni a zajistit maximalni zapojeni véech zaméstnancti.

Vyznamné je pak to, ze hypotézy ¢islo 5-8 rozsituji porozuméni dynamice
mezi vékovymi skupinami a vzdélavacimi prilezitostmi. Potvrzeni hypotézy
¢islo 5, kterd ukazuje na mensi miru sdileni znalosti mezi starSimi zaméstnanci,
muiize naznacovat potfebu vytvofit lepsi podminky a podporu pro sdileni
odbornych znalosti mezi generacemi. To by mohlo zahrnovat mentoring,
tymovou spolupraci nebo spolecné vzdélavaci programy, jez podporuji vyménu
zkuSenosti a informaci.

Nedostatek vyznamnych rozdilti v hypotézach ¢islo 6-8 naznacuje, ze
zaméstnanci vsech vékovych kategorii vnimaji vzdélavaci prostfedi a souvisejici
prilezitosti podobné. To mlize byt povazovano za pozitivni zjisténi, protoze

ukazuje, ze organizace jsou schopny poskytovat vzdélavaci prostfedi, které je
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vnimano jako spravedlivé a pfistupné pro vSechny zaméstnance. I pfes tyto
obecné trendy zjisténi z hypotézy cislo 3 naznacuji, ze specifické potfeby
a preference starSich zaméstnanci mohou vyzadovat dalsi pozornost

a personalizaci.

V kontextu téchto zjisténi je dtlezité, aby organizace nadéle hodnotily
a ptizptisobovaly své vzdélavaci strategie, aby byly co nejvice relevantni
a efektivni pro vSechny zaméstnance nezavisle na jejich véku. To zahrnuje nejen
poskytovani rtiznorodych vzdélavacich format(i, ale také zajisténi, ze vSechny
vékové skupiny maji rovny pfistup k vzdéladvacim zdrojiim a jsou podporovany
v jejich profesnim rozvoji. Celkové tato diplomova prace prinasi cenné poznatky,
které mohou pomoct organizacim lépe porozumét a feSit vyzvy spojené

s vékovou diverzitou a vzdéladvanim.

Na zékladé zjisténych vysledkli je patrné, ze i pfes urcité shody mezi
teoretickymi ocekavanimi a praktickymi vysledky existuji oblasti, ve kterych
mohou organizace dale zlepsit své postupy k dosazeni lepSiho porozumeéni
a integrace vékove diverzity v kontextu udeni a rozvoje. Tim se nejen zlepsi
efektivita vzdélavacich programt, ale také se zvysi spokojenost a motivace
zaméstnanci véech vékovych skupin. Soucasné je dtlezité, aby organizace
pokracovaly ve vyzkumu a evaluaci svych vzdélavacich politik a programti, aby

mohly efektivné reagovat na dynamické potieby své rozmanité pracovni sily.

73



ZAVER

V ramci diplomové prace byl kladen zvlastni diiraz na zkouméani
efektivity vzdélavacich procesti u zaméstnancti star$ich 50 let. Abych lépe
pochopila dynamiku a specifické potfeby této demografické skupiny, ticastnici
studie byli z analytickych el rozdéleni do dvou vékovych kategorii: prvni
skupinu tvorili jedinci mladsi nez 45 let, zatimco druhou skupinu tvofili ti, ktefi
tuto vékovou hranici pfekrocili. Tento klicovy analyticky krok byl zamérné
proveden s cilem poskytnout organizacim dtilezité vhledy pro jejich strategické
planovani, zejména vzhledem k rostoucim trendim starnuti pracovni sily a s tim
souvisejici potifebé prizptisobovat vzdélavaci a rozvojové programy. Tyto
iniciativy byly zaméteny tak, aby odpovidaly specifikim a potfebam pracovniki
star$ich generaci, pfi¢emz byla stanovena vékova hranice 50 let jako zasadni
milnik. Analyza dat z praktické casti prace odhalila klicové nalezy, které
reflektuji soucasny stav a vzdélavaci potteby v organizacich a umoziiuji hloubéji
porozumét pfistupiim ke vzd€ldvacim procesim zaméfenym na starsi
zaméstnance a dale je rozvijet. Bylo zjisténo, ze star$i zaméstnanci vykazujt
vyraznou preferenci pro individualni volbu vzdélavacich aktivit, coz naznacuje
potfebu vétsi personalizace a autonomie ve vzdélavacim procesu. Z vysledkti
také vyplyva, ze i kdyz mezi rtznymi vékovymi skupinami nebyly
identifikovany statisticky vyznamné rozdily ve vnimani potfeby vzdélavani
a poctu absolvovanych Skolicich dnti, existuji odliSné preference ve vybéru
a formé Skoleni. Star$i pracovnici maji sklon vice preferovat externi Skoleni,

zatimco mladsi kolegové vice vyuzivaji online a interni vzdélavaci zdroje.

Dale bylo pozorovano, ze obé vékové skupiny kladou diéiraz na vyznam
sdileni zkuSenosti v ramci tymt, coz zdGraziiuje potfebu podporovat
mezigeneracni spolupraci a vyménu know-how. Tento nalez podtrhuje potfebu
vytvaret takové pracovni prostfedi, které podporuje spolupraci a sdileni mezi

zaméstnanci rtizného véku.
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Vyzkum rovnéz odhalil, Ze je nutné zvysit pfistupnost a flexibilitu
vzdélavacich moznosti, aby byly lépe prizptisobeny potfebam a zivotnim
situacim star$ich zaméstnanc(i. Vyznamné to pfispéje k jejich vétsimu zapojeni
a motivaci ke vzdélavani. Z tohoto divodu je klicové, aby organizace investovaly
do rozvoje azlepSeni e-learningovych platforem, které jsou pfistupné,

uzivatelsky privétivé a flexibilni.

Na zakladé téchto zjisténi doporucuji organizacim, aby pristupovaly ke
vzdélavani star$ich zaméstnanci s vétsi individualizaci a poskytovaly Sirsi
spektrum vzdélavacich metod a format(. Je dtlezité, aby byl vzdélavaci proces
adaptabilni a reflektoval jak unikatni potfeby starSich zaméstnancli, tak
dynamické pozadavky trhu prace. Organizace by mély podporovat
a strukturovat mezigeneraéni vyménu zkuSenosti, coz nejen zvysi efektivitu
vzdélavacich procesti, ale také podpofi udrzitelny rozvoj firemni kultury

zalozené na spolupraci a vzijemném uznani.

V neposledni fadé by mély organizace rozvijet partnerstvi s externimi
poskytovateli vzdélavacich sluzeb, aby rozsitily nabidku kurz1 a skoleni, které
jsou relevantni a pfitazlivé pro starsi pracovniky. Dtraz by mél byt kladen na
praktické aplikace ziskanych znalosti, aby bylo zajisténo, ze vzdélavani povede

k redlnym vysledktim a zlepSeni vykonu.

Zavérem lze uvést, ze efektivni fizeni vzd€lavani a rozvoje zaméstnancti
ve véku 50+ je nezbytné pro zajisténi jejich produktivity, motivace a zapojeni do
pracovniho procesu. Investice do vzdélavani a rozvoje této demografické
skupiny totiz zvySuje jeji osobni a profesionalni riist a pfinasi také cenné benefity
pro celou organizaci v podobé zvysené inovace, vétsi adaptability na zmény
a lepsiho vyuziti bohatych zkuSenosti a znalosti starSich zaméstnanct. Jsem
pfesvéddena, ze s pfijetim téchto doporuceni a strategii mohou organizace
efektivné celit vyzvam spojenym se starnutim pracovni sily a zaroven vyuzit

plny potencial vSech svych zaméstnanct.
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Dotaznik

1. Do jaké vékové kategorie byste se zafadili?

a) 18-24. b) 25-34.
c) 35-44. d) 45-49.
e) 50-54. f) 55-59.
g) 60 a vice.

2. Jakého jste pohlavi?
Muz.
Zena.

Nechci uvést.

3. Jakou pozici ve vasi organizaci zastavate?
a) Technicka podpora.

b) Administrativni podpora.

¢) Obchodni oddéleni.

d) Jina:

4. Jste v oboru své prace:
a) Zacinajici pracovnik.
b) Zkuseny pracovnik.
c) Expert.

5. Nabizi Vam organizace dalsi vzdélavani a rozvoj?
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a) Musim se ucastnit dalsiho vzdélavani.
b) Sdm se rozhoduji o icasti v dalsim vzdélavani.
¢) Nemusim se ucastnit dalsiho vzdélavani.

d) Nevim.

6. Zajistuje vase organizace jind skoleni nez odborna, kterd jsou nezbytna
pro vas pracovni vykon? Napiiklad Skoleni zaméfené na rozvoj pocitatovych
dovednosti, mékké dovednosti, jako jsou zplisoby komunikace, feSeni konfliktu,
tymova spoluprace, sebeprezentace, vyjednavani...

Ano.
Ne.

Nevim.

7. Jakym zptisobem se organizace snazi zajistit, aby vzdélavani bylo

relevantni pro vasi pracovni pozici a vase potieby?

a) Pravidelné poskytuje skoleni zaméfena na konkrétni dovednosti

potiebné pro mou praci.

b) Umoziiuje mi vybirat ze seznamu Skoleni, kterd jsou relevantni
pro moji pozici.

¢) Mam moznost konzultovat své vzdélavaci potteby s
nadfizenymi.

d) Organizace se o vzd€lavani pfili§ nestara.
8. Jakym zptisobem probiha vzdélavani v organizaci?

a) Prezencné.

b) Online.

¢) Hybridné (kombinace on-line a prezenéniho vzdélavani).
d) Samostudiem.

e) Sdilenim mezi spolupracovniky.
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9. Kolik pracovnich dni ro¢né celkové vénujete dalsimu vzdélavani a

rozvoji, véetné vsech vzdélavacich a rozvojovych aktivit?
a) Méné nez 1 pracovni den.
b) 1 pracovni den.
c) 2-3 pracovni dny.

d) Vice jak 3 pracovni dny.

10. Mate moznost navrhnout kurz pro své dalsi vzdélavani, kterého byste

se chtél zGcastnit?

Ano.
Ne.

Nevim.

v

11. Zplisob vzdélavani, ktery je pro vas idealni/nejvhodné;jsi?

a) Podpora mentora/kouce.

b) Sdileni zkuSenosti v ramci tymu/spolupracovniki.
¢) Online kurzy (webinaf, e-learning).

d) Externé (mimo organizaci) — kurzy, Skoleni.

e) Dalil.

12. Sdilite pravidelné své znalosti a dovednosti s ostatnimi cleny vasi
organizace, a pokud ano, citite, Ze tato aktivita pfispiva k vasemu osobnimu
rozvoji a je vyuzivana organizaci pro jeji celkovy prospéch?

a) Ano, pravidelné sdilim a citim, Ze to pfispiva k mému rozvoji a je

vyuzivano organizaci.
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b) Ano, sdilim, ale necitim, Ze by to pfispivalo k mému rozvoji nebo ze by
to organizace efektivné vyuzivala.

c) Sdilim, ale nejsem si jist/a, zda to ma vliv na muj rozvoj nebo jak to
organizace vyuziva.

d) Ne, nesdilim své zkuSenosti s ostatnimi v organizaci.

13. Pocitujete n€kterou z dostupnych moznosti jako bariéru ve vasem

vzdélavacim procesu?

a) Nedostatek ¢asu v praci.

b) Malo moznosti vzdélavani.

c) Nedostate¢na motivace pro dalsi rozvoj.
d) Nezajem se déle vzdélavat.

e) Nedostatek ¢asu mimo praci.

14. Jaky efekt ma vzdé€ldvani a rozvoj na vasi pracovni motivaci

a spokojenost?
a) Vzdélavani mé motivuje a citim se diky nému spokojenéjsi.
b) Nepovazuji vzdélavani za motivujici a nema na mé vyrazny vliv.

¢) Nemam nazor.

15. Jakym zplisobem vnimate vyzvy, které vam vék pfinasi ve vztahu

k vzdélavani a rozvoji v praci?
a) Vidim v nich vyzvy, ale také Sance na zdokonaleni se.
b) Myslim si, ze vék mtize byt pfekazkou v dalsim vzdélavani.

¢) Vnimam, ze v rozvoji a vzdélavani je pozornost vénovana spise

mladsim/starsim kolegtim.
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d) Nevnimam zadné zvlastni vyzvy spojené s vékem.

vV 7/ v

16. Myslite si, ze vyssi vék prinasi ve vztahu k vzdélavani a rozvoji v praci
vice prilezitosti?
a) Vnimam je jako prilezitosti k osobnimu a profesnimu rtstu.
b) Ptilezitost diky zkusenostem pomoct s adaptaci novych pracovniki.
c) Vnimat se jako expert ve své praci, ktery mtize své expertni znalosti
a dovednosti pfedavat.
d) Nabidka ptilezitosti ke vzdélavani a rozvoji v praci s vékem klesa,
protoze se vzdélavani a rozvoj zamétfuji na méné zkusené

pracovniky.

17. Mate né&jaky navrh ke zlepSeni vzdélavani pracovniktl v organizaci,

ktery byste chtéli sdilet?
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