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Anotace

Bakalatska prace se zabyva neformalnim vzdélavanim dospélych, konkrétné motivaci
a bariérami, které jsou s neformalnim vzdélavanim spojené a maji v tomto sméru
obrovsky vliv na zaméstnance a jejich piistup ke vzdélavani. Cilem prace je na zakladé
dostupnych informaci zjistit, co zaméstnance ve spole¢nosti XY motivuje k tomu, aby
plné vyuzivali moznosti firemniho vzdélavani a co jim v tom naopak brani. Organizaci
tento vysledek pomuze pfi organizovani dalSich vzdélavacich akci a také jim tato prace
pomize odhalit nedostatky ve vzdélavacim systému a v pfistupu k zaméstnancim
v tomto ohledu. Teoreticka cast bakalaiské prace je vénovana pojmum souvisejicim se
vzdélavanim dospélych, riznym typlim motivace a také riznym typum bariér, které maji
na zamestnance a jejich pristup ke vzdélavani vliv. Praktickd ¢ast bakalarské prace je
vénovana predstaveni spole¢nosti XY a dotaznikovému Setieni, které bylo zvoleno jako

vyzkumna metoda. Zavér praktické ¢asti je vénovan vysledkiim dotaznikového Setient,

které pomohou spolecnosti v dalSim planovani vzdélavacich aktivit.
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Annotation

The bachelor thesis deals with non-formal education of adults, specifically the
motivation and barriers that are associated with non-formal education and have a huge
impact on employees and their access to education. The aim of the thesis is to find out,
based on the available information, what motivates employees in the company XY to take
full advantage of the possibilities of corporate education and what obstacles them from
doing so. This result will help the organization in organizing further educational events
and this work will also help them to identify shortcomings in the education system and
access to staff in this regard. The theoretical part of the thesis is devoted to concepts
related to adult education, different types of motivation and different types of barriers that
influence employees and their access to education. The practical part of the thesis is
devoted to the introduction of the company XY and questionnaire survey, which was
chosen as a research method. The conclusion of the practical part is devoted to the results
of a questionnaire survey which will help the company in further planning of educational

activities.
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UVOD

Motivace a bariéry v informalnim vzdélavani dospélych jsem si jako téma
mé bakalaiské prace vybrala hned z nékolika divodd. Prvnim divodem je muj zajem
o tuto problematiku, jelikoz se v této oblasti pohybuji a spolu s kolegy pracuji
na vzdélavacim systému uvnitt spolenosti XY. Jelikoz program vzdélavacich aktivit

casto vytvarim, je pro mne toto téma velice aktualni, zajimavé a dulezité.

Druhym diivodem, pro¢ jsem si toto téma vybrala je snaha odhalit motivaéni faktory, diky
nimz se dospéli vzdélavaji nad ramec formalniho vzdé€lavani, a naopak odhalit také

bariéry, které dospélym v dal$im vzdelavani brani.

Dalsim dilezitym divodem volby tohoto tématu je snaha, abychom s kolegy spravné
pristupovali k zaméstnancim a dokdzali odhalit jejich vzdélavaci potieby a zaroven
je dokazali spravné motivovat k tomu, aby vzdélavacich moznosti vyuzivali i nad ramec

formalniho vzdélavani.

Cilem bakalatské prace bude zjistit co a pro¢ dosp€lé motivuje k dalsimu vzdélavani
a co je naopak demotivuje a brani jim v dal$im seberozvoji. Bakalai'ska prace je rozdélena

na teoretickou a praktickou cast.

Teoreticka ¢ast se bude zabyvat vymezenim klicovych pojmil, mezi které patii
identifikace a prozkoumani samostatnych generaci nebo také samotného vzdélavani
ajeho rozclenéni. V praci budou objasnény pojmy motivace Ci vysvétleni a popsani
moznych bariér, které mohou pii vzdeélavani dospélych velice zasadné ovliviiovat

jedincovo uceni, a dokonce mu Vv celém vzdélavani zabranit.

Prakticka ¢ast se zaméfi jiz na samotnou spole¢nost, ve které bude prizkum uskuteénén.
V praktické ¢asti budou popsany metody prizkumu a také samotny sbér a nasledné
vyhodnocovéani dat. V této casti bude vyhotoven dotaznik, ktery bude mapovat
a poukazovat na motivacni faktory, jez vedou dospélé k dalsimu vzdélavani a také
poukéze na druhou stranu problému, kdy vyobrazi bariéry, které jedinciim brani v jejich
dals§im vzdé€lavani. Prakticka cast by méla potvrdit ¢i vyvratit hypotézy, které byly

definovany na zacatku vyzkumu.



Vystupem bakalaiské prace budou jasné vysledky toho, pro¢ se zaméstnanci v organizaci
XY vzdélavat chtéji a pro¢ naopak o tuto moznost zajem nemaji a dal§iho vzdélavani
se neucastni. Dil¢im zjisténim by mélo byt také to, o jaky druh vzdélavacich aktivit maji

zameéstnanci nejvetsi zajem a které vzdélavaci aktivity jim naopak nejvice chybi.

Samotny vysledek celé prace by mél v prvé fadé pomoci organizatorim vzdélavani pti
planovani dalSich vzdélavacich aktivit a nastinit to, jak by méli své zaméstnance 1épe
motivovat a podporovat je v jejich dal§im vzdélavani a osobnim ristu tak, aby pro né bylo

vzdéelavani co nejvice atraktivni.

V teoretické ¢asti jsou pouzity dostupné knizni a internetové zdroje, v praktické ¢asti jsou

pouzity odpovédi ziskané v ramci rozhovoru a dotaznikového Setteni.
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TEORETICKA CAST

1  VYMEZENI KLICOVYCH POJMU

Tato bakalaiska prace vychazi z nékolika kli¢ovych pojmu, které budou obsazeny
Vv teoretické 1 v praktické c¢asti. Pro ucely této prace a k pochopeni problematiky
vzdélavani dospélych je potieba si nejdiive vysvétlit par zédkladnich pojmi, které jsou
s timto tématem spjaty. Jedna se piredevsim 0 pojmy vzdélavani, celozivotni vzdélavani,
vzdélavani dospélych a uceni. Tyto pojmy jsou podrobnéji definovany a rozebrany

v dal$ich podkapitoléach.
1.1 VZDELAVANi

Nézory lidi na vzdélavani v soucasné dobé jsou velice rozdilné. Nékteti povazuji
vzdélavani a vychovu za nastroj, kterym lze vstépovat hodnoty, jini maji pocit,
ze vzdeélavani formuje osobnost a déla jedince lepsim clovékem. Jina skupina lidi pohlizi
na vzdélavani z pracovniho hlediska, tedy tim zpisobem, ze nam vzdélavani napoméaha

k efektivnéjsimu vykonu prace a také k posunu na kariérnim zebficku.

Pojmem vzdélavani se zabyvame hlavné v pedagogice. Neznamena to, Zze hovofime
pouze o vzdélavani ve Skolském prostiedi. Pod pojmem vzdélavani se skryva cela fada
riznych aktivit. Vzd¢lavani ,, 0becné zahrnuje vSechny vzdélavaci procesy, nejen ty, které
probihaji ve Skole nebo se ke Skole vztahuji, ale i ty, které probihaji mimo ni jako
neformalni vzdélavani a v ¢innostech dalsich, pri nichz jsou ziskavany ucebni zkusenosti

Jjako informalni vzdelavani.“ (Walterova, 2004, s. 23)

Jedna se tedy o proces cilevédomého, organizovaného a institucionalizovaného zptisobu
uceni, formovani lidského potencidlu a mysli. Vzdélavani je aktivita, ktera je klicova jak
pro nas budouci tspéch v osobnim zivoté, tak 1 pro uspéch v zivoté pracovnim. Vzdélany
¢lovek ma veétsi Sanci dobfe se uplatnit na trhu prace a Iépe se zaclenit do dnesni

spole¢nost (Hronik, 2007, s. 30).
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1.1.1 METODY VZDELAVANI

V praxi existuje celd Skala vzdélavacich a rozvojovych metod, které jsou kazdodenné
vyuzivany. Mezi ty nejznaméjsi patii rizné druhy piednasek, rotace prace, seminaie

¢i mnoho dalSich rozvojovych aktivit.

Vzdélavaci metody jsou jednim z klicovych néstroji, diky kterému se proces vzdélavani
uskutecnuje. Jen spravnym vybérem vhodné metody a jejim efektivnim pouzitim mizeme
dosahnout co nejlepsich kone¢nych vysledki, které jsou pro organizaci podstatné. Vybér
konkrétni vzdélavaci metody vsak ovliviuje fada faktorti. At uz se jedna o pocet a vék
ucastnikli, miru potteby rozvijet se, povahu jedince, miru motivace ucit se, Uroven
védomosti ¢i znalosti a v neposledni fadé druh pozice, kterou zaméstnanec v organizaci
vykonava. Z tohoto ditvodu je velice diilezité pristupovat ke skupinam individualné, aby

byly naplnéné predstavy vSech zucastnénych (Bartonikova, 2010, str. 161).

Vzdélavani zaméstnanct v podniku se déli podle toho, zda probiha ptimo na pracovisti
¢i mimo dané pracoviste. Podle toho jej délime na dvé zakladni skupiny: metody on the
job a metody off the job. Pro kazdou organizaci je prospé$ny jiny druh vzdélavani, tudiz
neplati zadné pravidlo fikajici, jaka forma vzdélavani je vhodnéjsi (Folwarczna, 2010,
str. 220). Dle Palana (2002, str. 157) podnikové vzdélavani piedstavuje proces, ktery
je organizovany podnikem. Tento proces zahrnuje nejen vzdélavani v podniku, ale také

mimo podnik. S tim souvisi rozdéleni vzdélavacich metod na dva jiz zminéné druhy.
Metoda on the job

Jednd se o interni metodu vzdélavani na pracovisti probihajici pfimo behem
pracovniho procesu. Cely prib¢h je zcela neformalni, a to nejen z divodu ur¢eného mista,
ale také proto, Ze vzdélavateli Casto byvaji interni lektofi, které zaméstnanci znaji
ze svého pracovniho prostiedi (Zufan, 2010, str. 12). Tento druh vzd&lavani mé za tikol
stmelit pracovni tymy a zlepS$it vztahy uvnitf organizace, a to hlavné diky spolecné
komunikaci a interakci, kterou mezi sebou zaméstnanci navzajem v prabchu vzdélavani

maji (Tureckiova, 2004, str. 106).
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Mezi nejznamé;jsi a nejvice vyuzivané vzdelavaci metody na pracovisti patii:

Rotace prace — jedna se o metodu stiidani pracovnich ukoll (cross training).
Rozlisuji se dvé skupiny, podle kterych muizeme rotaci prace rozdélovat.
Horizontdlni rotace se vyznacuje stfidanim pracovnich mist na stejné Urovni,
pro kterou jsme byli pfijati. Druhou skupinou je vertikalni rotace prace, kdy
je zaméstnanec umistén na jiny stupen fizeni. Vyhodou je rotace pracovnich
¢innosti, tedy posouvani se zrtznych pozic na jiné a tim padem osvojeni
si co nejvice dovednosti a znalosti pfimo z praxe, tudiz i ziskani vysoké miry
flexibility. Nevyhodou pak mize byt vysoka organizac¢ni naro¢nost (Kocianova,

2010, s. 171).

Pracovni porady — zam¢stnanci maji moznost se do hloubky seznamit s tématy
a aktualn¢ diskutovanymi problémy tykajicimi se jejich vlastniho pracovisté.
Velkou vyhodou je moznost vyjadfit svlj ndzor k dané problematice
a spolupracovat na fteSeni problému. Nevyhodou miize byt zna¢nd casova

naro¢nost (Koubek, 2011, s. 151).

Coaching, mentoring a counselling mentorovani — jedna se o metody
orientujici se na rozvoj zaméstnance. Zameéstnanec si vybira svého kouce sam tak,
aby se sladili po vSech moznych strankach. Skolitel se snazi svého zaka
doprovazet po celé jeho edukacéni draze a byt mu to nejvice ndpomocny. Vyhodou
je okamzita zpétna vazba a zaroven i vysoka aktivita pfi vzdélavacim procesu.
Nevyhodou vSak muze byt vysoka Casova naro¢nost, se kterou je tato metoda

spjata (Dvotakova, 2012, s. 292).

Povéreni ukolem — jde o princip vzdelavani, kdy vzdélavatel zada pracovnikovi
ukol, ktery ma v néjakém ¢asovém rozmezi splnit. K tomu, aby mohl vzdélavany
ukol vyhotovit, musi mit k dispozici vhodné podminky k praci a také jiz ziskané
zkuSenosti, které mu ve vyhotoveni ukolu pomuizou. Jeho prace je piitom
sledovana a podrobné¢ monitorovana. Metoda se nejvice vyuzivd u tvofivych

profesi. Mezi vyhody patii vysokda mira samostatnosti a tvofivosti. Naopak
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nevyhodou mize byt nespravnost vyhotoveni tikolu ¢i mala kontrola z pozice

vyucovatele (Sikyt, 2014, s. 128).

Kazda z téchto metod ma jiny zplsob uceni a pfedavani informaci. Jediny spolecny prvek

je v misté, kde rozvoj a vzdelavaci proces probiha — tedy pfimo na pracovisti, uvnitf

organizaci.

Metoda off the job

Jedna se o metodu vzdélavani, které se zaméstnanci icastni mimo jejich pracovisté.

Tento typ vzdélavacich aktivit velmi Casto zajiStuje vzdélavaci agentura, ktera se uzce

specializuje na tento druh cinnosti, tudiz se ve vétSiné piipadd jedna o kvalitnéji

propracovany druh vzdélavaci akce na vyssi urovni. NejcastéjSimi typy vzdélavani mimo

pracovisté jsou:

Prednaska — orientuje se na predavani a prezentaci konkrétnich informaci a faktu.
Vyhodou je rychly proces ptredavani informaci a neni zde zapotiebi disponovat
jakymkoliv vybavenim. Nevyhodou pak mohou byt demotivovani posluchaci
(Plaminek, 2010, s. 123).

Workshop — jedna se o skupinové vzdélavani, které je zaloZeno na vysoké
interaktivité. Druh piipadové studie, kdy se dana problematika fesi komplexné&ji
aza celou skupinu. Vyhodou je veliky pfinos zkusSenosti a informaci, naopak

nevyhodou je naro¢nost pfipravy pro samotného vzdélavatele (Hronik, 2007,

s. 150).

Demonstrovani — nazorné vyucovani pii kterém se provozuje ukazka praktickych
dovednosti, zkuSenosti. Tato metoda klade diiraz na praktické vyuzivani nabitych
znalosti a dovednosti ziskanych ztéto metody. Vyhodou je ndzornd ukéazka
amoznost prakticky si vSe vyzkousSet. Nevyhodou miize byt rozdil mezi
demonstrovanim pii vzdélavaci akci a mezi tim, jak se vSe provadi v redlném

zivoté (Sikyt, 2016, s. 141).
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Brainstorming — jedna se o metodu, ktera je obsahla vysokou mirou spoluprace,
a pti které se kazdy nazor pocita. Kazdy ze zucastnénych ma pravo vyjadiit svij
osobni ndzor a ve findle o ném vSichni navzajem diskutuji a vymysleji tu nejlepsi
moznou variantu. Radi se do skupiny piipadovych studii (Bartotiova, 2010,

5. 124).

Hrani roli — jedna se o tzv. manazerské hry, pii kterych se rozvijeji praktické
schopnosti z(¢astnénych v té nejvyssi mite. Ugastnik vzdélavaci akce se musi
pln¢€ vzit do své role a disponovat tak ur¢itou davku kreativity, ktera je pfi tomto
typu vzdélavaci akce nezbytna. Pti hrani konkrétni role reaguje na rtizné scénare,
které se zrovna dé€ji. Vyhodou je ziskani co nejvyssi miry praktickych zkuSenosti
a vyzkouSeni si i jinych oblasti, nez na které jsme orientovani. Nevyhodou je pak

naro¢na piiprava ze strany organizatora akce (Armstrong, 2007, s. 479).

E-learning- — jedna se o jednu z nejvice pouzivanych metod vzdélavani dnesni
doby. Pomoci e-learningu mizeme vstiebat vétsi mnozstvi informaci najednou,
bez toho, aniz by zalezelo na tom, kde se zrovna nachazime. Sta¢i nam mit piistup
K internetu a muZzeme se plnohodnotné vzdélavat ze vsSech koutl svéta.
Diky e-learningu mame moZnost rychlé zpétné vazby a urCovani si vlastniho
tempa. Metoda je vhodna jak pro vzdélavani na pracovisti, tak i mimo ngj.
Nevyhodou mohou byt vysoké prvotni pofizovaci ndklady na vybaveni a tvorbu

samotného e-learningového vzdélavani (Hronik 2007, s. 198).

Outdoor training — vyuziva se pro vyucovani manazert a vysokych pracovnich
postti. Outdoor training je realizovan pomoci stimulovanych her nebo akei.
Manazefi se pfi této metodé nauci spolu efektivné spolupracovat a fesit aktudlni
a necekané problémy, které zrovna nastanou. V tomto piipad¢ je vyhodou vysoka
aktivita vSech zucastnénych, a to diky hravé formé, kterd je v tomto ptipadé
zasadni. Tato metoda ma i nékolik negativ. Jednim z nich je duraz na vysokou
naro¢nost organizace celé akce a druhym negativem je prvotni stud a nervozita
ze spoluprace mezi jednotlivymi manazery. Kdyz se vSechny tyto obavy odstrani,

jedna se o velice efektivni metodu vzdélavani (Plaminek, 2010, s. 176).
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1.2 UCENI

Uceni je cyklus, ktery probiha po cely zivot a neda se fici, Ze by byl tento proces nékdy
zcela ukoncen. Formuje chovani, vnimani a osobnost kazdého jedince. Diky uceni
se umime pfizplisobovat nahlym zménam a situacim, umime také racionalné uvazovat
a samostatné pracovat. Pojem uceni se da na rozdil od vzdélavani pouzit i v neformalnim

typu rozvoje (Hronik, 2007, s. 151).

Dle Pruchy a Vetesky (2014, s. 52) 1ze uceni rozd¢lit na dva zakladni druhy a je mozné

délit také vysledky uceni:

e bezdé¢né uceni — uceni probiha zcela netimysing, neuvédomujeme si to;
e zamérné uceni — ma urcity cil, vime, Ze délame vzdé¢lavaci aktivitu a délame

to zcela zdmérné.
Vysledkem uceni jsou:

o védomosti — poznatky osvojené béhem celého zivota, soubor znalosti, které jsme
nabyli;

e dovednosti — ur¢ité predpoklady slouzici k vykonu uré¢ité Cinnosti, které nam
pomiizou vykonavat dalsi aktivity;

e navyky — jedna se psychické predpoklady, slouzici k pobizeni ¢loveka k urcité

¢innosti.

1.3 CELOZIVOTNI VZDELAVANI DOSPELYCH

Celozivotni vzdélavani se stava velice aktualnim a probiranym pojmem dnesni doby.
Jedna se vSak o pojem s velmi slozitym vymezenim, tedy i rozdil mezi celoZivotnim
vzdélavanim a ufenim neni tak jednoznaény. Dle Kopeckého (2004, s. 12) pojem
vzdélavani oznaCuje pouze formalni procesy vzdélavani, zatimco uceni spada
I do neformalnich procesi. Podle Vychové (2008, s. 17) je nepatii¢né si tyto dva pojmy
plést a navzijem je zaménovat, jelikoz kazdy ztéchto pojmi méa naprosto odliSny

vyznam.
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Touha po rozsifovani a prohlubovani si védomosti a dosavadnich znalosti v dne$ni dobé
neustale roste. Existuji dvé zdkladni etapy celozivotniho uceni, které Veteska (2008,
s. 20) oznacuje jako pocateéni vzdélavani a dalsi vzdélavani. Tyto etapy na sebe vzajemné
navazuji a podle nich se Ize zamé&fit na dalsi typ vzdélavani — zda preferovat vzdélavani
formalni, informalni ¢i neformalni v podstaté zavisi na kazdém jedinci, ktery se rozhodne
pro pokracovani ve vzdélavani. Jelikoz jsou dnes kladeny vysoké pozadavky na znalosti
a dovednosti jedince, stava se celozivotni vzdélavani vyzvou a ¢lovék je zodpovédny
za to, zda si bude prohlubovat své dovednosti a zlstane tak soucasti nynéjsiho trhu prace

¢i nikoliv (Veteska, 2008, s. 21).

Charakteristickymi rysy vzdélavani jsou flexibilita, dostupnost a rozmanitost, jelikoz
V dnesni dobé ma moznost studovat skoro kazdy. Celozivotnim ucenim se rozumi
osvojovani a rozvijeni dovednosti a znalosti, které nejsou ziskané pouze ze Skolského
vzdelavani, ale vzdélavame se nad rdmec naSich povinnosti. Ve vétsiné pripadech

se jedna o mimoskolni, tedy o neformalni druh studia (Veteska, 2008, s. 13).
1.3.1 KDO JE DOSPELY

Pfed samotnym rozborem vzdélavani dospélych je potieba stanovit si, kdo vlastné
dospély je a koho se toto vzdelavani tyka. Lidsky Zivot je rozdélen na nékolik vyvojovych
fazi. Zékladnim a nejjednodussim rozdélenim je détstvi a dospélost. Dospéli jsou ti ,kter 7
Jiz zpravidla dokoncili pocatecni vzdelavani ve skole a prejali odpovédnost za sviij Zivot.
To kromeé jiného znamena, Ze vetsSinou pracuji a prijimaji zavazky ke druhym lidem. Smysl
slova dospélost se v tomto pojeti prekryva se smyslem slova zralost. Dospély se citi byt
dospélym, chce takovym byt. Dospélost predpoklada samostatnost, pripravenost jednat
zodpovedne.* (Kopecky, 2008, s. 11)

Na dospélost ve vzdélavani mizeme pohlizet hned z n€kolika pohledi. Muze to byt
osoba, kterd ukoncila zakladni Skolni povinnou dochazku nebo jedinec, ktery ukoncil

vysokoskolské vzdélavani. (Veteska, 2008, s. 64).
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1.4 VZDELAVANI DOSPELYCH

Vzdélavani dospélych zahrnuje jak obecné vzdélavani, tak i vzdélavani profesni.
Tudiz se jedna o jev, kdy se Cloveék vzdélava nad ramec svého predchoziho Skolského
uceni. V dnesni dobé€ je vzdelavani dospélych nepiehlédnutelnym kulturnim a socialnim
jevem. Jedna se o jeden z fenomént dnesni doby V souvislosti se vzdélavanim a u¢enim

(Plaminek, 2014, s. 47).

Vzdélavani dospélych poukazuje na rozdily kazdého dospélého jedince. Tedy na to, Ze je
nutné ke kazdém pfistupovat zcela individualné. Podle toho se pak i vybira styl a druh
si nabyté védomosti v prubehu celého zivota ve smyslu hesla ,, vzdélavani je Zivot a Zivot
Jje vzdélavani* (Faure at al., 1973, s. 252). Cely dokument deklaruje zakladni principy
celozivotniho vzdélavani, které jsou platné i v dnesni dobé. Hlavni mysSlenku celého

konceptu tvoii tyto dva principy:

e kazdy ma mit pfistup ke vzdélavani po celou dobu jeho Zivota,

e celozivotni vzdélavani je nebytné pro kvalitni chod Zivota kazdého z nas.

Vzdélavani dospélych je velice odlisné od klasického typu vzdélavani, jak jej z tradi¢niho
pojeti zndme. Stejné tak, jako je tomu u klasického vzdélavani, tak i ve vzdélavani
dospélych dochazi k fizené ¢innosti, kdy je na jedné strané vzdé€lavajici a na druhé strané
proti nému stoji vzdélavany. Potieba a chut’ pustit se do dal§iho vzdélavani mize souviset
s n¢kolika aspekty. Muze se jednat o potfebu rozsifeni si znalosti, prohloubeni stavajici
kvalifikace ¢i o potifebu dosazeni vyssiho vzdélani z divodu nové pracovni nabidky

(Cernikova, 2004, s. 88).
Funkce a cile vzdélavani dospélych

Duivodii, pro¢ se chce dospély ¢lovek dale vzdélavat je nespocetné mnozstvi. Zalezi
na kazdém jedinci, jelikoz kazdy jsme jedinecny a mame svoje osobni a specifické

potieby.

Mezi hlavni cile vzdélavani dosp€lych muzeme zatadit potfebu rozvoje v osobnim zivote,

V pracovnim zivoté¢ anebo se jedna pouze o vnitini pohnutku, kdy se chce jedinec
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vzdelavat zcela dobrovolné bez néjakych dal§ich imysla. Dalsi uc¢eni poskytuje dospelym
Sir$i rozhled a pohled na feseni nenadalych situaci a celkove se takto vzdélani lidé dokazi
1épe rozhodovat a o vécech premyslet. Se vzdélavanim dospélych souvisi 1 potieba
socializace. Jelikoz jedinec dochazi do specialniho zafizeni, udrzuje si a prohlubuje své
socialni vazby, tudiz se nestava, ze je Cloveék vyclenén ze spolecnosti. Nejednd se tedy
jen o funkci edukacni a rozvojovou, ale z velké €asti se jednd 1 o socializacni proces.
Vzdélavani dospélych piinasi nejen uspokojeni ambic, ale také osobnostni rozvoj (Benes,

2003, s. 28).

Dle Zormanové (2017, s. 22) jsou nejcastéjSimi divody a motivaci pro vzdélavani
dospélych individualni uzitek, socidlni jistota, zvySena vykonnost a také zvySeni

odbornosti. Tyto diivody jsou znazornény na nasledujicich schématu:

Schéma 1: Dlvody a motivace pro vzdélavani

Individualni
uzitek

Socialni jistota

ZvySena vykonnost

4 N
Informace, odborné

védomosti a znalosti
s g

A\

Zdroj: Zormanova, 2017, s. 22

Kategorie vzdélavani
RozliSujeme tii cesty, kterymi lze nabit védomosti a dovednosti. Patii sem formalni
vzdelavani, neformdlni a v neposledni fade informalni vzdélavani. Kazda z téchto

kategorii se od sebe navzajem li$i, a to nejen mistem, kde se vzdélavani uskutecnuje, ale

i formou, jakou vzdélavani probiha (Dvorakova, 2007, s. 288).
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Formalni vzdélavani

Formalni vzdélavani se odehrdva v ramci vzdé€lavacich instituci. Vzdélavani
Vv takovychto institucich je legislativné a normativné vymezeno. Typickou a nejvice
vyuzivanou vzde¢lavaci instituci je Skola. Jedna se tedy o klasické skolské prostredi.
., Vzdélavani, které se realizuje ve vzdélavacich institucich (Skoldach) a které maji jasné
definované a legislativné vymezeny funkce, cile, obsahy, prostredky a zpitsoby hodnoceni.
Tento typ vzdeélavani probiha urcitou formou ve stanoveném case a zahrnuje navazujici

vzdelavaci stupné.* (Prucha a kol. 2001, s. 65-66)

Formalni vzdélavani je typické svymi stupni, kterymi se vyznacuje (zakladni,
stiedoskolské, vysokoskolské). Vystupem tohoto druhu vzdélavani je studium ukoncené
vysvédcenim, titulem ¢i diplomem jako dikaz fddného ukonceni a absolvovani celého
vzdelavani. Jednd se o celospolecensky uznavany certifikat. (Strategie celozivotniho

uceni CR 2007)
Neformalni vzdélavani

Je realizovano mimo Skolské prostfedi a zaméfuje se na prohlubovani a rozsifovani
si dosavadnich znalosti a dovednosti. Neformalni vzdélavani organizuji specializované
agentury na tento typ vzdelavani, neziskové organizace nebo mohou byt tyto vzdélavaci
aktivity poskytovany zaméstnavatelem pfimo uvnité organizace. Mezi neformalni druh
vzdelavani patii napiiklad rekvalifikacni kurzy, kurzy cizich jazykd, fidi¢ské kurzy nebo
pocitacové kurzy. Stejné tak, jako je tomu u formalniho vzdélavani, tak i u neformalniho
vzdélavani musi byt pritomen lektor ¢i uditel, ktery celou vzdélavaci akci povede.
Vystupem neni uceleny stupen vzdélani, ale vystup miize mit podobu certifikatu

(Strategie celoZivotniho u¢eni CR 2007).
Informalni uceni

Jde o nefizené vstfebavani informaci a dovednosti béhem celé¢ho Zivota. Nabyvani
téchto informaci a védomosti prameni z rodinného Zivota, spoleCenského ale i toho

pracovniho. Informalni uceni je vesSkeré sebou fizené uceni (sledovani seridld,
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poslouchani hudby), ale i bezdé¢né uceni. Jedna se tedy o uceni, které si neuvédomujeme,
a pritom je pro na$ dals$i osobni rozvoj velmi podstatné. Bezdééné se ucime
z kazdodennich situaci, které musime fe$it v prub&hu celého zivota a efektivné s nimi
umét pracovat. Zahrnuje také sebevzdélavani, kdy nelze zméfit mira nauceného. Tento
typ vzdélavani je plné neorganizovany, nesystematicky a nekoordinovany (Rabusicova,
2008, s. 118).

Schéma 2: Formalni a informalni vzdélavani

DOSPELT
I
I
F vzdélévini
neformélni a .
. , E dospélych ve
mﬁeréIm I formélnich
ucen 0 vzdéldvacich
N programech
G
INFORMAINI |[LIFEWIDE LEARNING |FORMALN{
3
inform4ini E
a neform4lni A pociatecni
vzdélivani a R vzdéldvani a
uceni N uéeni
I
N
G
DETI

Zdroj: Aktualni stav dal§iho vzd&lavani v Ceské republice, UK Praha

1.5 PODNIKOVE VZDELAVANI

Podnikovym vzd€lavanim se rozumi veSkeré vzdélavani, které je zaStiténo
zaméstnavateli, a to za ucelem rozsifovani kvalifikace samotnych zaméstnancii. Jedna
se o proces, ktery zahrnuje vzdélavani v podniku i vzdélavani mimo né¢j (Bartonikova,
2010, str. 16).

Vzdélavani by mélo co nejvice vychazet z celkové strategie firmy. Jen diky tomu miZze

byt efektivni. Podnik, jenz disponuje zaméstnaneckym vzdélavanim a podporuje tim tak
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rozvoj svych zaméstnanct, je na trhu prace konkurenceschopnéjsi nez podniky, které
vzdélavani uvnitt firmy nemaji. Pokud chce podnik uspét na trhu prace a prosperovat,
mél by velkou ¢ast svych prostiedkli investovat pravé do vzdélavani dospélych — v tomto
ptipadé svych zaméstnancti. Podnik se tak stdva atraktivni pro své stavajici zaméstnance,

ale stejné tak je atraktivni i pro potencialni kandidaty, ktefi do firmy teprve ptichdzeji.

Tento trend, kdy se zacal projevovat zajem po kvalifikovanych pracovnich silach
se objevil jiz v 50. a 60. letech 20. stoleti. Tuto zménu nastartovaly predevsim
ekonomické zmény a masivni rozvoj technologii. Déle k tomu velkou mirou pfispéla
I globalizace trhu. Postupem c¢asu si zacaly organizace vice uvédomovat dilezitost
firemniho vzdé€lavani. Tedy to, ze je potieba neustéle rozvijet védomosti a znalosti svych
zam¢stnancl. Potfebu neustdle se vzdélavat jiz nemaji jen zaméstnavatelé smérem
K jejich zaméstnanctim, ale vétSinou tato iniciativa prouti rovnou piimo od samotnych

zaméstnanctl, kdy pocit'uji potiebu rozvijet sviij potencial (Serak, 2009, s. 25).

Dle Koubka (2007, s. 245) je nutné, aby na vzdélavani svych zaméstnanci kladli diraz
I zamé&stnavatelé. Moderni doba je plna zmén a zaméstnanci se témto zménam musi
dokazat prizpusobit. Pokud budou zaméstnanci na tyto zmény pfipraveni z hlediska
vzdélavani a rozvoje, bude pro n¢ adaptace mnohem jednodussi. Autor zaroven dodava,
ze aby bylo vzdélavani opravdu efektivni, musi byt nejen systematické, ale také dobie

organizovang.
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2  VZDELAVANI A ROZVOJ DOSPELYCH

Tato kapitola se zabyva vzdélavanim a rozvojem dospélych a také nastinénim toho,
jak jsou kvalitni lidské zdroje pro organizaci tim nejcennéj$im, ¢im firma mutze na trhu
prace disponovat. Pro vzd€lavani dospélych méame nékolik forem, kterych muzeme
vyuzivat a které ndm pomahaji pfi samotném procesu vzdélavani. Jedna se bud’ o moznost
certifikaci, doplinkového vzdelavani, dalSiho profesniho vzdélavani nebo o rekvalifikaéni
kurzy. Nize je popsano, pro¢ je vzdélavani dospélych a samotnych zaméstnanci tak
podstatné a pro¢ by se na néj méli vSichni zaméstnavatelé vice zaméfit. Dale je v kapitole

rozebrano, kdo ma cely tento proces na starosti, tudiz, kdo je za n&j zodpovédny.

2.1 ROZVOJ ZAMESTNANCU

Pro tuspéch kazdé organizace je velice dilezité neustdle pracovat na rozvoji svych
zaméstnancl. Diky schopnym a efektivné pracujicim pracovnikiim muze firma naplnit
nejenom stavajici cile organizace, ale 1 budouci potfeby. Kazda spole¢nost by se méla
snazit davat si takové cile, aby byly v souladu se zkuSenostmi jejich zamé&stnanct a byly
vhodné uchopitelné jak pro vedeni, tak i pro samotné zaméstnance. Nejen kvili tomu
je kladen velky dtraz na vzdélavani a zlepSovani individualnich dovednosti a znalosti

(Bartonikova, 2010, s. 32).

Rozvoj zaméstnancti je slozen ze souboru rozvojovych aktivit, které maji za tkol ptipravit
zamestnance na slozitéj$i a obséahlejsi ukoly, jez budou po Case v organizaci muset byt
schopni vykondvat. Z tohoto diivodu je potfeba zaméstnance pfipracovat prubeézné
na jejich dalsi vzdélavaci proces a rozvojové aktivity, aby na né ve findle nebyl kladen
velky natlak. Pro zajisténi vhodného zplisobu rozvoje zaméstnancti, pracuje spole¢nost
s cili a pozadavky pro kazdého z nich. Tento néstroj, ktery se pii rozvoji zaméstnancii
pouziva se jmenuje ,.,7izeni vykonu zaméstnance.* V ramci fizeni vykonu zaméstnance
jsou jasn¢ vymezeny pracovni cile vychazejici z firemni strategie a plani pro dané
obdobi, které chce organizace naplnit. Zda je plnéni pracovnich cili a pland dostate¢né
naplnéno ¢i nikoliv se vyhodnocuje v pravidelnych a dobie méfitelnych intervalech.

Po kazdém intervalu dochazi k rozkli€¢ovani pozitivnich i negativnich dopadii, na zéklade¢,

kterych se cely rozvoj upravi (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).
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V organizacich je nezbytné pruzné reagovat na meénici se poptdvku po pracovnich
pozicich a také pozadavcich na samotné zaméstnance. Z tohoto duvodu je potieba
investovat dostate¢né mnozstvi ¢asu a financnich prostiedkti do vzdélavani a rozvoje
v organizaci. Jelikoz se pozadavky a kritéria na zaméstnance neustale zvySuji
a organizace si chtéji hyckat jen ty nejlepsi zaméstnance, je potieba se oblasti vzdélavani
a rozvoji podrobné vénovat, a to jiz od samého zacatku pracovniho vztahu, tak aby

nedoslo k frustraci a ke snizeni pracovni moralky (Bartonkova, 2010, s. 33).

Nabidka vzdélavani a rlznych rozvojovych kurzi muze napomoci organizaci
I kK dobrému jménu na trhu prace. Pokud ma ¢lovék fungovat jako kvalitni pracovni sila
a ma byt dobfe zaméstnatelny, je nezbytné nutné, aby své dovednosti a znalosti neustale
prohluboval a rozsitfoval v pribéhu celého Zivota. Prohlubovani si dovednosti a znalosti
se stalo celozivotnim procesem. I diky tomu se upird stale vétSi pozornost
na organizované¢ vzdélavaci aktivity. Pozornost je stile vice vénovéana schopnym
zaméestnancum. Zaméstnanctim, ktefi jsou na trhu prace né¢im odlisni ¢i jsou profesionaly

v daném oboru (Tureckiova, 2004, s. 92).

V fizeni lidskych zdrojl je vzdélavani zaméstnanct dalezitym indikatorem pro veskeré
dalsi ¢innosti. I kdyz stroje a technologie dokazi ve spousté véci zastat lidskou préci, stale
je to tak, ze je lidsky kapital to nejcennéjsi, co organizace ma. Proto zaméstnavatelé moc
dobie védi, jak dllezité je se v tomto sméru svym zaméstnanciim veénovat a neustale
je motivovat k dalsimu vzdélavani se. V dnes$ni dobé¢ jiz nejsou dostacujici tradi¢ni
zpusoby vzdélavani zameéstnancl (zacvik, preskolovani), ale stale Castéji se dostavaji
do popiedi dal$i rozvojové aktivity zamétujici se na formovani SirS§iho dovednosti
a znalosti v podobé firemniho vzdélavani (Koubek, 2007, s. 248). Firemnim vzdélavanim
zaméstnancl se mysli aktivita, kterd je zaStitovand jiz samotnym podnikem (interni,
vnitropodnikové vzdélavani, zajiStované samotnym podnikem) ¢i externi firmou
organizovany vzdélavaci proces (externi vzdélavani, objednané vzdélavani) (Bartonikova,

2010, str. 11).

V poslednich letech si organizace ¢im dal tim ¢ast¢ji zacinaji uvédomovat, ze lidé v jejich
organizaci nepiedstavuji jen bezcenna Cisla, ale jejich zaméstnanci se stavaji vyhodou

V konkuren¢nim boji vic¢i ostatnim spoleCnostem. S tim souvisi i1 viditelny posun

24



v pohledu na jejich rozvoj. Vsechny tyto ukazatele naznacuji, ze starat se o rozvoj
a kompetence zaméstnanci je jednou z nejvice podstatnych véci, Které mizeme jako

organizace udélat (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004).

Schéma 1: Hierarchicky model struktury kompetence

chovani

viEdomosti
dovednost zkuSenosti
know-how
inteligence hodnoty
talent postoje
schopnost motivy

Zdroj: Kubes, 2004, str. 28

2.2 PERSONALISTE A JEJICH ROLE PRI FIREMNIM
VZDELAVANI

Se vzdélavanim a veskerymi vzdélavacimi aktivitami v organizaci jsou spojeni také
néktefi odborni zaméstnanci, ktetfi maji tyto aktivity na starosti. Nejcasteji maji tuto oblast

na starosti personalisté, kterym je vénovana nasledujici kapitola.

221 DEFINICE PERSONALISTY A JEHO ROLE VE FIREMNIM
VZDELAVANI

Personalista je osoba, ktera ma na starosti lidsky kapital uvnitf organizace. Ma za tikol
prvotni nabor, kdy jako prvni osoba ze spole¢nosti ptichazi do kontaktu s kandidatem.
Zajistuje optimalni stav pracovnich sil uvnitf organizace. Mezi hlavni ¢innosti
a povinnosti personalisty patfi samotny vybér zaméstnanci, orientace zaméstnancl,

odménovani zaméstnanci a v neposledni fadé¢ 1 jejich vzdéldvani.  Pro nds
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je nejdulezitéjsi posledni bod, ktery je detailnéji popsan v dal$im odstavci (Lochmannova
2017, str. 18).

Jak uz bylo uvedeno vyse, vzdélavani dospélych ma na starosti prave personalista, ktery
celé vzdélavani organizuje a zastituje. Abychom zvolili pro zaméstnance vhodny druh
vzdélavani, je nutné, stanovit si ucel vzdélavani a také cile, ke kterym chceme sméfovat
a kterych chceme dosahnout. Personalista ma v tomto piipad¢ za ukol naplanovat takovou
vzdé¢lavaci akci, kterd by byla efektivni jak pro samotnou firmu, tak i pro zaméstnance.
Je dullezité, aby dana vzdélavaci akce prinasela zaméstnancum uzitek a nebrali ji pouze
jako povinny prvek pifi svém pracovnim vykonu. Personalista tedy tvoii osnovu
vzdélavacich kurzii a nasledn€ ma za ukol jejich realizaci. K pfedavani informaci svym
kolegiim muze vyuzit zkuSenosti kariérné starSich kolegi nebo si na pomoc piizvat

odborniky z praxe, ktefi problém lépe popisou a vysvétli (Sikyt, 2016, str. 35).

Vzdélavani uvnitf organizace muze probihat v ramci riznych kurzl, -certifikéti
¢1 Skoleni. Typ vzdélavaci akce je Cisté na preferencich bud’ samotnych zaméstnanct

nebo samotné firmy ve které vzdélavani probiha.
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3  MOTIVACE KE VZDELAVANI

Dilezitym aspektem, ktery hraje hlavni roli pii vzdélavani dospé€lych, je mimo jiné
jejich motivovanost ke studiu. V tomto sméru je tfeba zejména upozornit, ze stejné jako
samotna schopnost dospélého k uceni novym vécem s piibyvajicim vékem ochabuje,
je s ptibyvajicim vékem spojen také uibytek motivace k dalsimu vzdélavani. Cilem této
kapitoly je proto popsat konkrétni Cinitele, které maji pfimy vliv na motivaci dospélého
jedince v ramci procesu vzdélavani a dale v zakladnich bodech nastinit clenéni motivace

(Tureckiova, 2004, str. 55).

3.1 DEFINICE POJMU

Obecn¢ literatura motivaci definuje jako jakysi vnitini proces, ktery je souhrnnym
oznacenim pro motivy a jejich piisobeni. Motiv Ize poté dale charakterizovat jako jakysi
hybny faktor, ktery ,,uvdadi do pohybu‘ (z latinského slova motus neboli pohyb). Jedna
se tedy o faktor, ktery uvadi do pohybu jakoukoliv ¢innost & proces (Ri¢an, 2010, str. 96).

Motivované jednani tedy povazujeme za projev vile, ktery urCuje smér/zamétent,
podminuje trvani a intenzitu jednotlivého jednani/chovani. Homola (1969, str. 7) dale
vyzdvihuje dynamicnost motivace, jeji nestdlost a zamysli se, stejné¢ jako vétSina
odbornych publikaci, nad pfi¢innou motivace, kdyz uvadi, ze "motivace je vyjadienim
dynamického aspektu chovani a Ze v motivaci se kladou dve hlavni otazky: Proc¢
je organizmus aktivni? Proc je organizmus aktivai urcitym zpiisobem?" (Ri¢an, 2010,
str. 96)

Vagnerova (2004, str. 172) vtomto ohledu motivaci dale Gzce spojuje s emocnim
prozitkem, ktery ptedstavuje néstroj urcité potieby jako prostiedek zhodnoceni stavu

nebo situace. Dle autorky ptisobi jako urc€ity stimul jednani se zamérem uspokojit.

Lze tak shrnout, Ze motivace je dynamickym, v zdsad¢ neur¢itym procesem (co do délky,

intenzity apod.), jez se vyznacuje svoji hybnou silu a vlivem na chovani jednotlivce.
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Proces motivace

Cely proces zacina nedostatkem nebo naopak nadbytkem, ktery ma clovék za cil
odstranit. Tim vznika potieba odstranéni daného stavu, ktera s sebou piinasi hybny faktor
¢i motiv, ktery plsobi na naSe dal$i jednani. Na zdklad¢é toho dochazi k uc¢elnému
(motivovanému) chovani, jehoz ucelem je dosazeni vyty¢eného cile. S naplnénim cile
prichazi neodmyslitelné také ubytek intenzity a postupné utichani daného motivu, jehoz
disledkem je vznik rovnovahy. Motivace probiha v uréitém okamziku a prameni
z n¢kolika zakladnich zdroji, které jsou zpravidla oznaCovany jako motivacni profil

kazdého ¢loveéka (Smékal, 2002, str. 16). Mezi tyto zdroje se fadi:

e potieby,
e hodnoty,
e idealy,
e Z4jmy.

Clenéni motivace

Motivace byva tradicn€ ¢lenéna na vnéj$i motivaci a vnitini motivaci. Obdobné
motivaci na vnitini a vn&jsi déli také Plhakova (2004, str. 319). Dle vykladu Plhakové
vychazi vnitini motivace piimo z jedince a pfindsi mu tizené vnitini potéSeni, neptichazi
tedy vn&jsi potéSeni ve formé odmény. Vychéazi z vnitinich pohnutek a pfedstavuje
uspokojovani vlastnich zajmi a potieb. Z tohoto diivodu se mnohdy vyznacuje také svym
pfetrvavajicim charakterem. Ve vztahu k vzdéldvani se miiZze jednat naptiklad
0 roz$ifovani kvalifikace, uznani, odpovédnost, rozsifovani schopnosti. Oproti tomu
vnéj$i motivace je chdpana jako vysledek vnéjSich vlivli, kterou jedinec vykonava
s vidinou konkrétné urené odmény. Vnéjsi motivace byva zejména vytvarena vlivem
okoli, ktery je na jedince vyvijen a miize byt mnohdy ovlivnéna také spolecenskymi
idealy. Vné&js$i motivace vede k vykonavani cild, které vSak vznikly pobidkou, jak také
vnéj§i motivace byvad oznaCovéna, jiné, druhé osoby. Ve vztahu k vzdélavani lze
vyzdvihnout zejména postaveni, titul, privilegia, dobré znamky a pozd¢;jsi vidinu dobrého

vydélku nebo naopak trest. Jednani se tak stava pouze prostfedkem, kterym Ize dosahnout
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tizeného vysledku. Obvykle se vnéjsi motivace vyznacuje pfimym, intenzivnim u¢inkem,

ktery vSak nema dlouhodoby charakter.

V tomto ohledu plati, Ze ¢clovék miize v urcité situaci disponovat obéma druhy motivace,
které se budou vzajemné ovliviiovat (Rabusicova, Rabusic, Sed’ova, 2008). Jako piiklad

1ze uvést vliv okoli na znalost jazykti a motivaci k rozsifeni schopnosti.
3.2 MOTIVACNI TEORIE

V této podkapitole budou popsdny vybrané motivacni teorie, které jsou s touto
kapitolou neodmysliteln¢ spjaty. Teorii, které se zabyvaji motivaci, je celd fada — nize
jsou v8ak vysvétleny a popsany ty nejzakladnéjsi. Mezi ty nejznaméjsi motivaéni teorie
patii Maslowova hierarchie poteb, Herzbergova motivacni teorie ¢i Vroomova teorie

oéekavani.
3.21 MASLOWOVA TEORIE HIERARCHIE POTREB

Tato teorie patii k nejznaméjSim a nejvyznamnéjSim teoriim motivace lidského
chovani viibec. Tviircem této teorie je Abraham Maslow, ktery se ve své teorii zam¢fil
uspokojené potieby nizsi a az poté¢ mohou byt uspokojeny potieby postavené vyse v této

pyramidé. Autor tyto potfeby rozdé€lil do péti kategorii (Urban, 2017, s. 13).

Fyziologické potieby

v

Jedna se o nejnizsi rovinu v uskupeni potreb. Patii sem ty nejzakladnéjsi lidské potieby
jako je napiiklad hlad, unava, odstranéni bolesti nebo zizen. Kdyby c¢lovék nemél
naplnéné tyto potieby, nemohl by zcela jist¢ existovat. K naplnéni téchto potieb nam

slouzi mzda ¢i rGzné benefitni programy, které berou zameéstnanci jiz jako samoziejmost.
Potieba jistoty a socidlniho zabezpeceni

Potieba jistoty a socidlniho zabezpeceni se projevuje nedostatkem jistoty nebo pocitem
ztraty. Pro zaméstnance je v tomto piipadé podstatnd jistota dlouhodobého udrzeni
si pracovni pozice, na které pracuje ¢i dalsi socialni ¢innosti. Jedna se o pravidelné

Skoleni bezpec€nosti ¢i penzijni pfipojisténi.
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Socialni a emocni potieby

Tato uroven, jiz treti Vv pofadi, se veénuje potiebé ,lasky“. Jedinec, kterému
se nedostava pocitu ,lasky®, ztraci sebevédomi a neveéfi sobé ani svym cinGm.
Zaméstnanec musi mit pocit, Ze je soucasti kolektivu a Ze svou praci ptispiva k uspechu

organizace a k naplnéni jejich cilt.
Potieba uznani

Tato Groveti se tykd pocitu sebeticty a uznani. Clovék produkuje béhem osobniho ale
1 pracovniho Zivota n&jaké vysledky. K tomu, aby je vykonaval kvalitné a s neustalou
radosti, potiebuje pochvalu a uzndni. Proto by se mél touto urovni zabyvat kazdy
z vedoucich pracovnikii a své zaméstnance dostatecné chvalit a ocefiovat za dobie
odvedenou préaci. Jen tak zaméstnanec nebude frustrovan a bude i nadéle plnit své ukoly

s radosti a s plnym odhodlanim.
Potieba seberealizace

Jedna se o nejvySe postavenou rovinu v uskupeni potieb. V této roviné
uz zamé&stnanciim nestaci jen zékladni potieby a jistota prace. Pro tento druh zaméstnanct
je dulezita realizace a neustalé posouvani svych hranic a dovednosti. Disponuji snahou
neustale na né¢em pracovat a zdokonalovat se ve vSech moznych oblastech. Pokud nemaji
ve své praci moznost kreativné uvazovat, nebudou spokojeni a rozhodnou se pro zménu

pracovni pozice.

Schéma 4: Maslowova pyramida teorie potieb

Seberealizace
—
Potieby uznani

Socialni potieby

Pottfeba zabezpeceni

Fyziologické
potieby

A\

Zdroj: Tureckiova, 2004, str. 59
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3.2.2 HERZBERGOVA TEORIE MOTIVACE A HYGIENY

Dalsi neméné vyznamnou motivacni teorii je Herzbergova dvoufaktorova teorie. Jedna
se o teoril, ktera vhodné dopliuje jiz zminiovanou Maslowovu pyramidu potieb. Frederik
Herzberg v roce 1959 pojmenoval dva zakladni faktory, které jsou pro zaméstnance
zdrojem spokojenosti a motivace. Poukazal na to, ze existuji dva typy faktort, které
ovliviiuji pracovni motivaci. Tyto dva faktory rozpracoval na faktory hygienické

a motivatory (Urban, 2017, s. 18):
Faktory hygienické

Tyto faktory ptredchazeji pocitu pracovni nespokojenosti, ale ne vzdy se tomu tak
podafti. Jejich nenaplnéni vyvolava pracovni nespokojenost, ale jejich naplnéni naopak
nenavozuje pocit spokojenosti. Tudiz se da fici, Ze neexistence hygienickych faktort sice
v zameéstnanci vzbuzuje pocit nespokojenosti, ktery muize vést az k pocitu frustrace,
demotivace a v nejhorsich piipadech muze skoncit i odchodem ze samotného zaméstnani,
ale na druhou stranu nepodminiuji zaméstnance k tomu, aby svoji praci odvadéli 1épe
a efektivngji. Faktory hygieny jsou typické tim, Ze se utvéfeji podle toho, zda jsme

Vv prostiedi, které je po nas piijemné ¢i mdme dobry pracovni kolektiv.

Mezi faktory hygieny se fadi napiiklad kvalitni pracovni podminky, benefity, mezilidské

vztahy na pracovisti, plat, jistota zamé&stnani, hezké pracovni prostiedi.
Faktory motivace

Faktory motivace jsou opakem oproti hygienickym faktorim. Jen po jejich naplnéni
si mizeme udrzet kvalitniho a motivovaného zaméstnance. Pokud neméame naplnéné
motivacni faktory, je to ve vétSin¢ pfipadech Spatny odraz vedeni firmy a jedna
se 0 daleko vétsi problematiku, neZ je tomu u hygienickych faktort. Tyto motivatory nuti

jedince ke kvalitngjsimu pracovnimu vykonu.

Mezi faktory motivace mizeme zaradit naptiklad pocit uznani, osobni rist, pocit podileni
se na vytvareni dobrého jména firmy. Pokud zaméstnanec nema naplnéné faktory

motivace, neodvadi svoji praci s nadSenim a profesionalitou.
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Muze se zdat, ze Maslowova teorie potieb a Herzbergova teorie jsou naprosto identické,
ale opak je pravdou. I kdyz se jedna o velice pfipustné a podobné si teorie, vzajemné

se od sebe do velké miry 1isi (Dédina, Cejthamr, 2005, str. 147).
3.2.3 VROOMOVA TEORIE OCEKAVANI

Dalsi teorie, kterou je potieba se zabyvat je teorie oCekavani. Za jejiho autora
je povazovan psycholog V. H. Vroom. Princip této teorie stavi na tom, Ze zamé&stnanci
hodnoti pracovni chovani a poté si vyberou takové, které je dovede k odménam, o které
nejvice stoji. VEtsinou se jedna o povyseni, zvyseni platu ¢i o snahu ziskat lepsi pracovni

podminky.

Kazdy jedinec disponuje jinou mirou motivovanosti a zaroveil ma i jina o¢ekavani. Z toho
divodu si voli cestu v chovani takovou, aby se co nejlépe piiblizili ke svému vysnénému
cili. Tedy k tomu, ¢eho zrovna chtéji dosahnout a jaké cesty k tomu danému vysledku

vedou.

Vyhodou je napiiklad jeji vyznamné uplatnéni ve firmach, ktefi se snazi naldkat své
zaméstnance na mnozstvi benefitdl ¢ ostatnim doprovodnych akci. Cim atraktivngjsi
je odména pro konkrétniho jedince, tim vétsi snahu vyvine. Naopak nevyhodou
je skuteénost, ze kazdy zaméstnanec ma odlisné preference a ocekavani (Dédina,

Cejthamr, 2005, str. 149).

3.3 KONKRETNI MOTIVY VE VZDELAVANI DOSPELYCH

Dle Muzika (2010, str. 53) zavisi vytrvalost cloveéka pii vzdélavani na sile a trvalosti
pusobicich motivii. Jednd se o pohnutky prozivani a jednani, které nas stimuluji k urcité
aktivité, a to v urcité mife. Motivy jsou zcela individuélni a u kazdého jedince se rizni.
Néktery ¢lovek je silné motivovan a nepotiebuje zadné stimuly k tomu, aby vykonaval
néjakou ¢innost dobrovolng. Jini lidé jsou spiSe demotivovani, tudiz je opravdu nutné

je stimulovat a motivovat. V mnoha piipadech to mize byt velmi obtizné.

Jak je jiz uvedeno vyse, kazdého motivuje néco jiného, a proto je velice dulezité

ke kazdému zaméstnanci pfistupovat individualné a neustale nad touto problematikou
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pfemyslet. Vycet nejvétSich motivatort pii firemnim vzdélavani je rozepsan nize

(Rabusicova, Rabusic, 2008, s. 291).

Nutnost uspokojit si poznavaci potieby — Tento druh motivii neni u dospélych
jedincu az tak obvykly. Vyskytuje se piedevsim u typa vzdélavani v oblastech,
které tyto jedince nejvice zajimaji, a to 1 v jejich soukromém zivoté a v jejich
volném case. Dominuje zde chut osvojit si nové poznatky z oboru a zistat

neustale v obraze o tom, jaké jsou novinky ¢i jaké zmény se udaly.

Pravdépodobnost lepsiho pracovniho uplatnéni — Tento druh maze byt fizeny
samotnym jedincem nebo naopak vrcholovym pracovnikem. Zaméstnanec touzi

po zvyseni si kvalifikace a doufa, Ze se diky tomu posune v kariérnim zebfticku.

Snaha o osobni rozvoj — Jedna se o pottebu, kdy chceme rozvijet své dosavadni
dovednosti a stavajici znalosti. Jedna se o fazi, ve které se potfebujeme neustale

zlepSovat a zaroven tak investujeme do vlastniho rozvoje a do nasi budoucnosti.

Ziskani socialnich vazeb — Motivovat nds mtiZze i moznost ziskani novych pratel
skrze vzdélavani. Diky vzdélavani se dostaneme mezi nepieberné mnozstvi

skupin, diky kterym se nés zivot mtize stat zajimavéj$im a obohacengjSim.
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4  BARIERY VE VZDELAVANI DOSPELYCH

V této kapitole jsou popsany bariéry, které zaméstnanciim brani v dal§im vzdélavani
a v jejich osobnim rozvoji. Pojem bariéra znaci néjakou obtiznou piekazku ¢i zabranu,
diky které jedinec nemuze dosahnout uréitych vysledki a dojit ke kone¢nému cili. Brani
nam v realizaci ur€ité ¢innosti, a to zejména z n¢jakych osobnich diivodl. (Rabusicova,

Rabusic, Sed’ova, 2008, s. 104-105).
4.1 FAKTORY OVLIVNUJICIi VZDELAVANI DOSPELYCH

Pii vzdélavani dospélych existuje hned nckolik faktorti, které nam brani ucastnit
se dal$iho vzdélavani. Prvnim takovym faktorem mtiZze byt osobni charakteristika jedince.
Tedy to, jaky dany ¢lovek je, jakou ma povahu. DalSim faktorem je blizké okoli a vztahy
jedince, tedy v jakém kruhu lidi se pohybuje a jak na né;j tito lidé ptsobi. V neposledni
rade¢ je to spoleCenské klima a spolecensky ramec ve vztahu k u¢eni. VSechny tyto faktory
ve velké mife plsobi na jedincovu psychiku a na jeho rozhodnuti v rdmci dal§iho
vzdélavani. Dal§im moznym faktorem miize byt mira vzdélanosti konkrétniho jedince.
Uvadi se, Ze se vzdé€lanim umérné roste mira UcCasti na dal$§im vzdélavani. Tudiz
ta skupina vzdélané populace s vyssim stupném vzdélani se procentudlné vzdelava Castéji
nez skupiny se zdkladnim vzdélanim a nizkym vzdélanim. Mezi dalsi faktory poté fadime

vek, ekonomické postaveni, region, pohlavi (Benes, 2003, str. 132).

Mladsi vékové skupiny se ucastni dalSiho vzdélavani znacné vice nez starsi skupiny.
Duvodem muze byt jejich vyssi vytiZzenost, obava z naro¢nosti vzdélavaci akce ¢i to, ze Si
nejsou jisti investici do samotného vzdélavani. Dale zde miizeme zminit i faktory, jako je
podpora rodiny ¢i ekonomicka situace vzdélavaného. Déle sem tadime 1 osobni pfistup
k samotnému vzdélavani. Ten si budujeme jiz od naSeho détstvi a utvaii se podle toho,
jak ke vzdélavani pristupujeme — jestli je to pro nas néco pozitivniho nebo naopak
negativniho. Tento fakt nas pak jiz doprovazi po cely zivot a ovlivituje nasi vzdélavaci

drahu (Czesana, Matouskova, 2006).
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Podle Rabusicové (2008, s. 105) mlzeme rozdelit bariéry pii vzdeélavani dospélych

do né¢kolika skupin, jejichz vypis je uveden nize

e Situacni bariéry — Tento druh bariér se vyskytuje pii nedostatku finan¢nich
prostiedki, pii nedostatku Casu, ktery nemizeme vzdélavani vénovat nebo
pfi zdravotnich problémech. VSechny tyto body jsou velmi problematické

a mohou ndm narusit nadseni pro dalsi vzdélavani.

e Institucionalni bariéry - Nastdvd pii nedostatecné mife informaci
poskytovanych ke vzd€lavani, nejasnym pozadavkiim ¢i pii nedostatku

vzdélavacich moznosti.

e Osobnostni bariéry — Jednad se o nejvyskytovanéj$i druh bariér. Spociva
V nedostatku vnitini motivace ¢i v negativnich zkuSenostech z ptedchoziho
vzdélavani. Zaméstnanec je motivovan, pokud vi, Ze jej ¢eka povyseni ¢i zvyseni
pracovni mzdy nebo platu. Z toho vyplyva, Zze motivace je velkym klicem
pro pitekonani piekazek ve studiu v dospélosti. Dalsim faktorem v této skupiné
je nedostatek sebevédomi, tudiz si dany jedinec ani nevéfi, ze ma Sanci na néjaky
studijni uspéch. Poslednim bodem, ktery spada do osobnostnich bariér
je nedivéra v efektivitu. V tomto pfipadé dany vzdélavany nevéti, Ze je pro néj
vzdélani podstatné a nevidi vtom ten dany piinos, ktery je naopak velice

diilezity.

Podle prizkumu, ktery vydal Eurostat (Education and training, 2011) vyslo, Ze mezi
nejcastéj$i zdbrany pro vyuzivani firemniho vzdélavani a vzdélavani obecné patfi:

e rodinné zavazky a povinnosti,

e priliz dlouha pracovni doba,

e piiliSna naro¢nost vzdélavacich akcei

e nedostateé¢na vnitini motivace.

Z tohoto vyctu je patrné, ze vzdélavani Vv dospélosti je podminéno nepifebernym
mnozstvim faktorti, které na nas mohou negativné pusobit a které v nas mohou potlacit

chut’ se vzdélavat.
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PRAKTICKA CAST

5 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE XY

V této Casti prace je charakterizovana organizace, ve které probihal prizkum zaméteny
na motivaci a bariéry spojené s firemnim vzdélavanim. Je zde popsan ptredmét podnikani,

podnikatelsky zamér, ale také jeji hodnoty a firemni kultura.

Jednd se o Cesko-kanadskou spolecnost, jejiz hlavni pfedmét podnikani predstavuje
digitdlni svét, a to konktrétnéji Business Intelligence. Spolecnost se specializuje
na monetizaci dat, digitalni onboarding klientil a dalsi Cinnosti spojené s digitalizaci v IT
prostiedi. Spolecnost byla vybudovana na datovych skladech, ale postupem casu
si zvlastné kvuli udrzeni si pozice na trhu a také konkurenceschopnosti zaklada
na nejmoderngjSich technologiich, umél¢ inteligenci, internetu véci ¢i strojovému ucent.
technologii se snazi piijit s feSenim na miru, které klientim pomaha vylepsit a zefektivnit

veskeré procesy a zaroven zlepsit i byznysové vysledky.

Spolec¢nost byla zalozena roku 2000 jako reakce na zvySenou poptavku po feSenich
Business Intelligence. Nyni jiz disponuje pfiblizn¢ 700 zaméstnanci a jejich pocet
neustale nariista predevsim diky dobrému jménu spoleCnosti a moznostem, které zde
zamé&stnanci maji. Hlavni sidlo spolecnosti se nachdzi v Praze, ale firma ma dalSich
dvanact pobocek, které miizeme najit v Evrop¢, v Asii a také v Severni Americe. Soucasti

spole€nosti je také Sest dcetfinych spole¢nosti, se kterymi velmi tzce spolupracuje.
5.1 Predmét podnikani spole¢nosti XY

Firma je uzce specializovana na vyvoj softwaru, vyvoj mobilnich aplikaci, datové
sklady, oblast Big Dat, Internet véci a v neposledni fadé na umélou inteligenci, ktera
je v dnesni dobé velice popularni a klienty ¢asto vyhledavana. Firma je rozd€lena na Ctyfi
vertikaly, pfi¢emz kazda z nich se soustfedi na jiné odvétvi a v podstaté funguji oddélené
— kazdou znich ftidi jeden divizni (vertikalni) feditel. Kazda z vertikal pracuje
na projektech pro své zakazniky, které nejcastéji predstavuji banky, pojistovny, telefonni
operatofi, vladni instituce a instituce statni spravy, automobilky, spole¢nosti zabyvajici

se zdravotnictvim a mnoho dal$ich.
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Firma poskytuje zakaznikim jak hotové produkty, které byly v minulosti vyvinuty
a pouze se prizpuisobi pfanim zakaznika, tak i nové produkty pfimo na miru, které jsou
vyvijeny podle pozadavkii a specifikace od klienta. Spolecnost realizovala projekty
ve 36 zemich svéta a ve vétsiné piipadech se jednalo o spolupréci s velkymi firemnimi

korporaty a nadnarodnimi spole¢nostmi.

Obrazek 1: Mapa statl, ve kterych spolec¢nost realizovala své projekty

Albénie-Australie-B&lorusko-Bosna a Hercegovina-Brazilie-Bulharsko-Cernéa Hora-Ceska republika-Cina-
Ghana-Chorvatsko-Madarsko-Indie-ltalie-Jordansko-Kanada-Kazachstan-Kosovo-Litva-Malta-Némecko-
Nigérie-Polsko-Rakousko-Rumunsko-Rusko-Recko-Slovensko-Slovinsko-Srbsko-Spanélsko-Turecko-Ukrajina-
USA-Velka Britanie-Vietnam

Zdroj: Webové stranky spolecnosti XY

5.2 Hodnoty spolecnosti XY a firemni kultura

pro zakaznika, diraz na budovani vztahii a také individudlni pfistup ke kazdému
zakaznikovi. Spole¢nost vSak neklade diiraz pouze na spokojenost zdkaznika, ale také
na spokojenost zameéstnancli, protoze pravé zameéstnanci jsou pro spolecnost
to nejdulezitéj$i. Ackoliv se firma neustale rozrasta, vedeni se snazi 0 to, aby uvnitf
spole€nosti panovala ptatelskd a neformalni atmosféra a aby se zaméstnanci cili

V pracovnim prostiedi dobie a byli spokojeni. Toho se snazi docilit i bohatym benefitnim

systémem, jehoZz soucasti jsou i rizné vzdelavaci aktivity.
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6 VZDELAVANI VE FIRME XY

V teoretické ¢asti bakalatské prace je popsano a zdiraznéno, jak moc diilezité je starat
se o své zameéstnance praveé v oblasti vzdélavani a rozvoje. Vzdélavaci systém
ve spolecnosti XY se v posledni dob¢ stava prioritou a organizace se snazi o zkvalitnéni
téchto sluzeb pro své zaméstnance. Dilraz je kladen hlavn€ na rozSifeni mozZnosti
jednotlivych vzdélavacich aktivit, které zaméstnanclim ptinesou uzitek pii vykonavani
své prace. Jak jiz bylo zminéno, vzdélavani ve spole¢nosti XY je prezentovano jako jeden
Z benefitl pro zaméstnance, které organizace nabizi. Jelikoz se jedna o velkou skalu
poskytovanych kurzli a dal§iho vzdélavani, nejen zaméstnanci ale i novi kandidati reaguji
na tento typ benefitu velmi dobfte. Prave toto je jedna z véci, ktera je pro nové uchazece
zajimava a ldkava — moznost naucit se néco nového a neustale se rozvijet. Spolecnost XY
ma v tomto ohledu vyhodu oproti ostatnim spolecnostem v oblasti IT, protoze pravé zde
pracuji zkuSeni profesiondlové, od kterych se Ize naucit spoustu novych véci hlavné diky
tomu, Ze jsou ochotni sdilet své znalosti a zkuSenosti se svymi kolegy. Vzhledem k tomu,
ze se jedna o firmu, kterd podnika v oboru s nejrychleji se ménicimi technologiemi,

vzdélavani je v této organizaci velmi dulezité uz jen z tohoto diivodu.

Ve firmé XY existuji dva typy vzdélavani, které jsou zaméstnancim poskytovany.
Ve spolecnosti funguje celofiremni vzdélavaci systém a dale je vzdélavani rozdéleno

dle jednotlivych vertikal.
Vzdélavani podle vertikal

Jak jiz bylo zminéno V ¢asti zabyvajici se pfedstavenim spolec¢nosti XY, tato firma je
slozena ze Ctyt vertikal. VSechny tyto vertikaly funguji jako jedna spole¢nost, ale kazda
z vertikal si zaroven fidi své Cinnosti zcela individualné. Proto je i vzdélavani rozdéleno

dle jednotlivych vertikal.

Vzdélavani porada kazda vertikala ¢i oddéleni dle potfeb konkrétni skupiny. Vzdélavani
je vétsinou ve formé seminail, prednasek ¢i workshopt. Za jednotlivé vertikaly vzdy
rozhodne vrcholovy manazer ¢i divizni feditel, jaké Skoleni je momentalné pro jeho

zaméstnance potiebné.
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Celofiremni vzdélavani

Jedna se o vzdélavaci systém, ke kterému maji ptistup vSichni zaméstnanci i externi

pracovnici. Toto vzdélavani je pro vSechny, a to bez rozdili. Firma ma tfi zakladni

skupiny, podle kterych rozdéluje vzdélavaci programy:

XY Klub — Zamétuje se predevsim na technické znalosti a dovednosti. Tyto
kluby probihaji pravidelné jednou mési¢né po pracovni dobé a jsou zcela
dobrovolné. Predndsku zpravidla vede pracovné star$i kolega, ktery ma
piehled o probiraném tématu a v dané oblasti se vyzna. Prednasky jsou
vétSinou zaméefené na novou zajimavou technologii, se kterou se zaméstnanci
spolecnosti XY setkaji na projektu a chtéji ji predstavit ostatnim kolegtim.
Nemusi se vzdy jednat pouze o novou technologii, pfednasky jsou velmi ¢asto
zaméieny také na zajimavé projekty. Cilem téchto prednasek je informovat
kolegy a sdilet tak své znalosti a zkuSenosti, na coz je ve spole¢nosti XY

kladen velky diraz.

XY Basics — Jedna se o typ Skoleni, ktera jsou primarné urcena pro novacky,
ale samoziejmé se jich mohou zicastnit 1 sluzebné starsi kolegové, ktefi
se 0 dané téma zajimaji. Tyto vzdé€lavaci aktivity jsou zaméfeny na rtzna
témata, a to jak na technicka, tak i netechnicka. Kazdy ze zaméstnanct si miZe
vybrat, co ho zajima a co mu vyhovuje. Jako priklady témat Ize uvést napiiklad
tato témata: uvod do IT, datové modelovani, zéklady SQL, pokroc¢ilé SQL,

uvod do bankovnictvi, pfedstaveni jednotlivych projekti ve spolecnosti XY.

V nejblizsi dobé mé organizace v planu zavést pravidelny cyklus nékterych zékladnich

Skoleni, kterymi by mél kazdy nové pfijaty zaméstnanec projit. Cilem téchto vzdélavacich

aktivit je seznamit nové kolegy s fungovanim spole¢nosti XY, aby se rychleji adaptovali

a dozvédéli se o firmé néco vic.
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e Jazykova vyuka — Jazykové kurzy jsou dalsi vzdélavaci aktivitou, ktera je
dostupnd pro vSechny kmenové zaméstnance S vyjimkou externich
pracovnikll spolecnosti XY. Jazykové kurzy probihaji ve spolupraci
s jazykovou Skolou a jsou pln¢ hrazeny spolecnosti. Na vybér je nékolik

jazykd, nejveétsi zdjem je vSak o anglictinu a o némcinu.

Ve spolecnosti XY existuji také vzdé€lavaci kurzy, které na rozdil od ostatnich
vzdélavacich aktivit mohou navstévovat 1 externi zajemci. Tyto kurzy jsou
zprostiedkovany pies jednu z dcetfinych spoleCnosti a zdjemci, ktefi ve spolecnosti
nepracuji ani s ni nijak nespolupracuji, si kurzy musi uhradit sami. Pro zamé&stnance
a externi pracovni spolecnosti XY jsou kurzy hrazeny spolecnosti v ramci vzdélavaciho
systému. Tyto kurzy jsou zamétfené na Testing, SQL a také na Webservices, coz jsou

zaklady pro pozici Testera, kterou Ize v IT zacit.
Formy vzdélavani

Spole¢nost nabizi hned nékolik druhii vzdélavani, ze kterych si zaméstnanci mohou
vybirat. Jedna se o riznéa Skoleni, prezentace ¢i workshopy. Pravideln¢ se obménuji
aprobiha vzdy v urCitych intervalech. Vzdélavani musi byt v organizaci dobie
propagovano a zaroven se i spolecnost snazi myslet na ty, ktefi se konkrétniho kurzu
nemohou zucastnit. Nahrava tedy kazdy kurz a kazdé Skoleni z diivodu toho, aby si jej

pak mohli zaméstnanci zpétné dohledat a méli k nim pfistup.

Spole¢nost XY =zajistuje 1 rtzné certifikace, které jsou dle potieb jednotlivych
zaméstnanct. JelikoZ se organizace snazi co nejvice o to, aby byli zaméstnanci spokojeni
a aby se v organizaci neustale néco délo, letos vyhlasila rok 2020 jako rokem zdravi.
V souvislosti s tim pofada uvnitf budovy hned nékolik vzdélavacich workshopt
zaméefenych na tuto problematiku. Snazi se o to, aby se zaméstnanci vzdelavali

i ve v&cech, které nejsou potiebné v piimé souvislosti vykonu jejich prace.

Jiz v dne$ni dobé spolecnost nabizi velikou Skalu vzdélavacich akci, ale i pfesto

se neustale snazi o roz§ifovani této nabidky a o to, aby se zaméstnanci co nejvice ucastnili.
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6.1 METODY A TECHNIKY VYZKUMU

Pro ziskani relevantnich vysledki o bariérach a motivatorech ve vzdélavani dospélych
byly zvoleny kvantitativni metody, a to zdtvodu Siroké Skaly dotazovanych.
Kvantitativni vyzkumna metoda je vyuzivana pii vétSim poctu dotazovanych, tudiz
je kladen velky diraz na mnozstvi ziskanych odpovédi. Provadi se na velkém poctu

respondenttl.

V praci byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni a pro tyto ucely byl vytvoren
kvantitativni dotaznik. Dotaznik se skladal celkem z 26 otdzek. Obsahoval 21 uzavienych
otazek a 5 otevienych otdzek S moznosti vlastni odpovédi. V téchto otdzkach mohli

zamgstnanci pln€ vyjadfovat sviij nazor. Setfeni se celkem tcastnilo 60 respondenti.

6.2 Cil prace a hypotézy

Cilem této prace je zjistit, co zaméstnance motivuje k tomu se dale vzdélavat a co jim
V jejich vzdélavani naopak brani. Vysledky jsou zaméfeny €ist€ na organizaci samotnou
a jedna se o vysledky pouzitelné vyhradné pro tuto spole¢nost.

r o wr

V teoretické Casti bakalarské prace prace je cilem popsat zakladni pojmy, které se poji se
vzdélavanim dospélych. Dale jsou v teoretické casti popsany pojmy souvisejici

s motivaci a bariérami ve vzdélavani.

Prakticka cast ma za cil ziskat relevantni informace od zaméstnancti spolecnosti XY
v souvislosti se vzdélavanim uvniti organizace, tedy zjistit, pro¢ se néktefi zaméstnanci
vzdélavaji a jini ne. Vysledky dotaznikového Setieni budou slouzit jako podklad
pro vSechny pracovniky, kteti se ptipravou vzdélavani zabyvaji. Dotaznikové Setieni

bude slouzit jako zpétna vazba k jejich dosavadni praci.
Pro tuto byly stanoveny 3 vyzkumné hypotézy:

H1: Vétsina zaméstnancli se nemiiZze ucastnit vzdélavacich aktivit, protoze jsou plné

vytizeni SVOU praci.

H2: K tomu, aby byli zaméstnanci dostate¢né¢ motivovani se dale vzdélavat, museji mit

zajimavé moznosti a nabidku vzdélavacich aktivit.

H3: Mira vzdélavani je zavisla na dostate¢ném mnozstvi podnétl od zaméstnavatele.
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7  VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Tato kapitola je vénovana vysledkim dotaznikového Setieni a jejich nasledné
analyze. Samotné dotaznikové Setfeni bylo realizovano ve firmé XY v kooperaci se
zamestnanci této organizace. Pro tvorbu kvantitativniho dotazniku byla vyuzita
internetova stranka survio.com a nasledné byl dotaznik rozeslan skrze jednotlivé divize,
a to pomoci interni emailové komunikace. Celkovy sbér odpovédi probihal 5 tydnii,
pficemz za tuto dobu dotaznik vyplnilo 60 respondentli. Vyplnéni samotného dotazniku
trvalo ptiblizné 10 minut a cely dotaznik byl Cist¢ anonymni z diivodu citlivych informaci

uvnitf dotazniku.

Otazka ¢. 1: Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

Graf ¢. 1: Délka pracovniho pomé&ru ve spole¢nosti
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23%

67%

mMénénez 1l ok ®1-5let =6-10 let 11 a vice let

Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni Seteni. Praha 2020.

Tento graf poukazuje na délku pracovniho poméru ve spole¢nosti XY. Nejvice
respondenttl, tedy 67 % (40 respondentil), pracuje v této organizaci v rozmezi od 1 roku
do 5 let. Druhou nejcetnéjsi odpovédi byla odpoveéd’ s rozmezim méné nez 1 rok, kterou
zvolilo 23 % respondentti (14 respondentil). Zbylych 10 % (6 respondentil) ve spole€nosti

pracuje v rozmezi 6-10 let a 11 a vice let.
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Otazka ¢. 2: Dostavate ve spoleCnosti dostatek podnéta a prileZitosti pro Vase
vzdélavani?

Graf ¢. 2: Podnéty pro vzdélavani

37%

63%

= Ano = Ne

Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni Setfeni. Praha: 2020.

Tento graf poukazuje na to, zda maji zaméstnanci pocit, Ze jim zaméstnavatel dava
dostatecné mnozstvi podnéti proto se vzdélavat. Celych 63 % respondentl
(38 respondenti) odpovédélo, ze ma dostateCnou podporu ze strany zaméstnanct,
a naopak 37 % respondenti (22 respondentil) odpovédélo, ze nedostava dostatek podnéth

proto se vzdélavat. Tento graf slouzi k potvrzeni ¢i vyvraceni jedné z uvedenych hypotéz.
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Otazka ¢. 3: Jste spokojen/a se vzdélavanim, které Vam firma poskytuje?

Graf ¢. 3: Spokojenost se vzdélavanim
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni $etfeni. Praha 2020.

Dalsi graf popisuje spokojenost zaméstnancti se vzdélavanim uvnitt organizace. Presné
33 respondentil odpovédélo, Ze je se vzdélavacim procesem spise spokojeno. Naopak 17
dotazovanych je se vzdélavanim spiSe nespokojeno. I kdyz neni vysledek v idedlnim
poméru, tak stale presahuje pozitivni dojem ze samotného vzd€lavani, coz
je pro organizaci dobrym voditkem. Organizace by se vSak méla zaméfit na to, jaké

divody zpusobuji nespokojenost se vzdélavanim.

Otazka ¢. 4: V pripadé, Ze jste se vzdélavani nespokojen/a, o jaké nedostatky

se jedna?

V otdzce Cislo 4 méli respondenti moznost volné odpovédi. Tato otazka se tykala
nespokojenosti se vzdélavanim, které firma XY poskytuje svym zaméstnancim.
Odpovédi respondentli se ve vétSin€ pripadech shodovaly a nijak zdsadné se nelisily.
Nejvice zminovanou bariérou byla nizkd propagace samostatného vzdélavani, kdy
se zamé&stnanci zminili o tom, Ze neexistuje zadny seznam dostupnych Skoleni

podporovanych samotnou organizaci.
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Dalsim nedostatkem byla délka samotné vzdélavaci akce. Ve vétsin€ piipadech se jednalo
0 prilis dlouhé kurzy, které by se daly podle zaméstnanct provést v kratsi ¢asové dotaci.
DalSimi bariérami je nizky pocet vzdélavacich akci ¢1 nizka moznost UcCastnit

se vzdélavani z diivodu vysokého pracovniho vytizeni.

Otazka ¢. 5: V pripadé, Ze jste spokojen/a, co se Vam libi nejvice?

Stejn¢ tak, jako otazka Cislo 4, tak i otazka ¢islo 5 byla tvofena metodou volnych
odpovédi. Je zamétena na pozitiva smérem k firemnimu vzdélavani. VéEtsina respondentl
uvedla, Ze se jim libi volnost vybéru témat tedy to, Ze si mohou sami vybirat, jakého
Skoleni se zucastni. Dale se vyskytuji kladna hodnoceni Vv souvislosti S moznosti
certifikaci ¢1 moznosti ucit se cizi jazyky. Respondentim se také libi, ze je vzdé€lavaji
profesné star$i kolegové, tedy, ze se mohou ucit od sebe navzajem a piedavat si tak svoje
znalosti a dovednosti. Neni zde opomenuta ani rozmanitost a pestrost vzdélavacich kurzi,

ktera je na dobré Grovni.

Otazka ¢. 6: Jste dostateéné informovani o mozZnostech vzdélavani uvnitf

organizace?

QGraf ¢. 4: Informovanost o vzdélavani
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni Setfeni. Praha 2020.
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V dalsi otazce 38 respondentli uvedlo, Ze jsou dostatecné informovani o moznostech
vzdélavani a 15 respondentli mé pocit, Ze informovanost o vzdélavani uvnitf organizace
neni dostatecna. Toto by mohl byt zdsadni problém, protoze o moznostech vzdélavani

by méli byt informovani vSichni zaméstnanci.

Otazka ¢. 7: Mate mozZnost podilet se na vymysleni témat pro vzdélavani?

Graf ¢. 5: Moznost podilet se na vymysleni vzdélavacich aktivit

30 28

25 22
20

15

10

(6]

3

0 ]

Rozhodn¢ ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni Setfeni. Praha 2020.

Tato otazka byla zaméfena na to, zda maji zaméstnanci spole¢nosti XY moznost podilet
se na vytvafeni vzdélavacich akcich uvniti organizace. Celkem 28 respondentt uvedlo,
Ze maji moznost podilet se na firemnim vzdélavani a spolurozhodovat o tom, jaké
vzdélavani se uvniti organizace bude realizovat. Naopak 22 respondentii uvedlo,
ze nemaji moznost podilet se na vytvareni vzdélavacich akci. Tyto ndzory jsou opravdu

velmi rozdilné a je potieba, aby méli vSichni zaméstnanci stejné moznosti.
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Otazka ¢. 8: Kolik vzdélavacich aktivit jste absolvoval/a béhem minulého roku?

Graf ¢. 6: PocCet absolvovanych vzdé€lavacich aktivit
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni $etieni. Praha 2020.

Zaméstnanci méli na vybér ze 4 bodovych $kal. Skaly se pohybovaly od 1 aZ po 7
absolvovanych vzdélavacich kurzti a nechybéla zde ani moznost toho, ze se respondenti
nezucastnili béhem posledniho roku zddného vzdélavani. Presné 32 respondentt uvedlo,
ze se zucastnilo 1 az 3 vzdé€lavacich aktivit za uplynuly rok, naopak 8 respondentti
se nezucastnilo zadného Skoleni ani jiné vzdélavaci akce. VéEtSina respondentl se tedy
ucastni vzdelavacich aktivit pravidelné, ale bylo by vhodné zjistit, pro¢ néktefi
zaméstnanci nejsou motivovani se vzdélavacich aktivit Gcastnit. I toho divodu byla

soucasti dotazniku nasledujici otazka.

Otazka ¢. 9: V pripadé, Ze jste se nezucastnil/a za uplynuly rok zadné vzdélavaci
akce, jaky jste k tomu mél/a diivod?

Na tuto otazku méli respondenti moznost odpovidat otevienou formou, tedy vyjadiit sviij
nazor. Otazka se zamétuje na divody, pro¢ se respondenti v pribéhu minulého roku

nezucastnili Zadné z nabizenych vzdé€lavacich aktivit. Ve vétSing piipadech respondenti

uvadeli jako ditvod vysokou pracovni vytizenost ¢i nizkou vyuzitelnost praveé nabizenych
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kurzt. Dal§im divodem byla mald propagace moznosti vzdélavani, tudiz se jednalo

0 ptipady, kdy zaméstnanci nevédéli, ze se néjaka vzdélavaci akce kona.

Otazka ¢. 10: Zucastnili jste se néjaké dopliujici vzdélavaci aktivity, ktera nebyla

pro vykonavani Vasi profese povinna?

Graf &. 7: Ugast na nepovinnych vzdélavacich akcich
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni Setfeni. Praha: 2020.

Nasledujici otdzka se zamétovala na to, zda se zaméstnanci U€astni i pro né nepovinnych
vzdélavacich aktivit. Celkem 75 % respondenti (45 respondentli) uvedlo, ze se ucastni i
takového vzdélavani, které pro n€ neni povinné nebo se jim nehodi k jejich pracovni
pozici. Cht&i si tim rozSifit své znalosti 1 mimo jejich obor. Zbylych

25 % (15 respondenttl) se vzdélava pouze, pokud jim to jejich pfimy nadtizeny nafidi.
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Otazka ¢. 11: Pokud jste se vzdélavaci akce zucastnili, co Vas k tomu motivovalo?

Graf ¢. 8: Motivace k ucasti na vzdélavacich aktivitach
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni etéeni. Praha: 2020.

Dalsi otazka byla zaméfena na druhy motivace ve vzdélavani. Tedy to, co zaméstnance
spolecnosti XY motivuje k dalsi ucasti ve vzdélavani. Respondenti méli moznost vybrat
si zvyctu nabizenych mozZnosti. Nejvétsi zastoupeni odpovédi méla moznost,
ze se zaméstnanci vzdélavaji kvili ziskdni novych schopnosti a dovednosti a zvySeni
si své odbornosti. Na druhém misté pak bylo zlepSeni pracovniho vykonu a na misté
tfetim moznost podilet se na lepSich projektech. Byla zde i moznost vypsat néco,
co nebylo v nabidce moznych odpovédi. V tomto piipadé respondenti nejvice uvadéli,

ze se vzdelavaji kvili jejich osobnimu zdjmu a ze zvédavosti dozvédet se néco nového.

Otazka ¢. 12: Pokud jste se Zadné takovéto vzdélavaci aktivity nezucastnili, proc¢

tomu tak bylo?

Na otazku ¢islo 12 méli respondenti moznost odpovidat slovné, tedy se jednalo
0 otevienou otazku. Respondenti ve vétSin€ pripadd uvadeéli, ze se neucastnili
vzdélavacich aktivit, a to z divodu jejich vysoké vytizenosti ¢i se nejednalo o aktivitu,

ktera by pro n¢ byla zajimava.
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Otazka ¢. 13: PouZil/a jste poznatky ziskané p¥i firemnim vzdélavani ve své praxi?

Graf ¢. 9: Vyuzitelnost poznatkd ziskanych ze vzdélavani
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni Setéeni. Praha: 2020.

Tato otdzka byla zaméfena na to, do jaké miry jsou vyuzitelné poznatky ziskané
z firemniho vzdélavani. Z odpovédi respondentd vyplyva, Ze vyuZitelnost téchto
poznatki je vysoka. Celkem 48 % respondenti (29 respondentll) odpovédélo,
ze poznatky spisSe vyuzitelné jsou a 30 % respondentt (18 respondentt) uvedlo, ze takto
ziskané poznatky z firemniho vzdélavani pouzili ve své praxi a aplikovali je do své prace
a kazdodenniho Zivota. Zbylych 13 respondentii povaZuje poznatky za spiSe nevyuZitelné

nebo za nevyuzitelné.
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Otazka ¢. 14: Poskytuje Vam spole¢nost bezplatné jazykové kurzy?

Graf ¢. 10: Jazykové kurzy
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Graf 10: Jazykové kurzy [TOMSU, Barbora. Vlastni Setfeni. Praha: 2020.]

Dalsi otdzka byla zaméfena na moznost jazykovych kurzl. Cilem bylo zjistit, zda
spole¢nost XY poskytuje svym zaméstnancim moznost bezplatnych jazykovych kurzi
¢i nikoliv. Celkem 85 % respondent uvedlo, ze mohou jazykovych kurzii vyuzivat,
a to zcela bezplatn€ na naklady organizace. Zbylych 15 % uvedlo, Ze takovychto kurzl
vyuzivat nemohou a nemaji ke vzdélavani cizich jazykl ptistup. Pravdépodobné se jedna

o pracovniky, ktefi nejsou kmenovymi zaméstnanci, tedy pracuji na ICO.
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Otazka cislo 15: Pokud ano, vyuZivate moZnosti udit se cizi jazyk?

Graf &. 11: Uast na jazykovych kurzech
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni Setfeni. Praha: 2020.

Nasledujici otazka je spojend s ucasti jazykovych kurzi. Celkem 55 % respondentd
uvedlo, Ze této moZnosti vyuziva. Naopak 45 % respondentl se jazykovych kurzl

neucastni, 1 kdyZ tu moZnost ma.

wr r

Otazka ¢. 16: Pokud ne, proc této mozZnosti nevyuzivate?

Dalsi otazka se zaméfovala na diavody toho, pro€ se zaméstnanci spolecnosti XY
neucastni jazykového vzdélavani. Odpovédi na tuto otazku se ve vétSiné piipadech
shodovaly a respondenti odpovidali jednotné. Uvadeéji, Ze na jazykové vzdélavani nemaji
Cas anebo ani netusi, Ze je néjaky takovy druh vzdélavani v jejich organizaci nabizen. Jini
zameéstnanci uvadi, Ze nabidka poskytovanych jazyka, ve kterych se mohou zdokonalovat
je mald, tudiZ dany jazyk, ktery by se chtéli u€it, v nabidce neni. Posledni odpovédi bylo
to, ze zamé&stnanci o tomto druhu vzdélavani védi, ale jiZz nemaji informace k tomu, jak

se takového vzdélavani zucastnit.
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Otazka ¢. 17: Myslite si, Ze je spektrum nabizenych kurzia dostacujici?

Graf ¢. 12: Moznosti nabizenych kurzii
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni Setfeni. Praha: 2020.

Tato otdzka Se zaméfuje na posouzeni toho, zda je nabidka poskytovanych kurzl
dostacujici ¢i nikoliv. Celkem 37 respondentu si mysli, Ze je nabidka vzdélavacich kurzi
spiSe dostacujici. Piesné 15 respondentii povazuje nabidku za spiSe nedostacujici a podle
4 respondentl je nabidka vzdélavacich aktivit naprosto nedostacujici. Pouze

4 respondenti si mysli, Ze nabidka vzdélavani je dostacujici.
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Otazka ¢. 18: Byl/a byste ochotny/a se finan¢né podilet na svém vzdélavani?

Graf ¢. 13: Financni podil na vzdélavani
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni Setéeni. Praha: 2020.

Tato otazka byla zamétena na zjiSténi, zda by byli zaméstnanci spolecnosti XY ochotni
pfispivat si na vzdélavani ¢i nikoliv. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze polovina
respondenttll, tedy 65 % by byla spiSe ochotna podilet se na financovani firemniho
vzdélavani. Naopak 10 % zaméstnanci by nebyla ochotna se na vzdélavani finanéné

podilet.
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Otazka ¢. 19: Jaké formy vzdélavani Vam nejvice vyhovuji?

Graf ¢. 14: Formy vzdélavani
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni Setéeni. Praha: 2020.

Dalsi otazka byla zaméfena na formy vzdélavani. Celkem 49 respondentt uvedlo, Ze jim
nejvice vyhovuje vzdélavani ve forme predndsek, semindii nebo také workshopil.

Druhou nejpocetné€jsi skupinu zastupovaly webinafe ¢i  on-line seminafe.
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Otazka ¢. 20: Ktery z téchto aspektid na Vas pusobil negativnim dojmem pii

vzdélavacich akcich, kterych jste se jiz zacastnil/a?

Graf ¢. 15: negativni aspekty vzdélavacich aktivit
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni Setfeni. Praha: 2020.

Tato otdzka poukazuje na zaporné aspekty, které na respondenty pii vzdélavani piisobi
negativnim dojmem. Jedna se pfedevSim o nezajimavy obsah vzdélavaci akce, délku
samotné akce ¢i o nepfipravenost lektord. Tato otazka obsahovala i moznost, kdy
respondenti mohli napsat vlastni ndzor. V této sekci respondenti uvadéli, ze jim pfii
vzdélavani vadi pfili§ mnoho Uc€astnikll, omezend nabidka ¢i se jedna pouze o zdkladni

a obecna témata.
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Otazka ¢. 21: Existuji prekazky, které Vam pii vzdélavani brani?

Graf ¢. 16: Bariéry vzdélavani
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni §etieni. Praha: 2020.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nejpocetnéjsi prekazkou je plné pracovni vytizeni
a tuto moznost zvolilo celkem 41 respondentil, coz je vice nez polovina. Dalsi ¢astou

odpovédi byl nedostatek informaci o moZznostech vzdélavani ¢i volnocasové aktivity.
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Otazka ¢. 22: Motivuje Vas organizace k prohlubovani Vasich védomosti?

Graf ¢. 17: Motivace k prohlubovani védomosti
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni Setfeni. Praha: 2020.

Dalsi otazka byla zaméfena na to, zda jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani svymi
zam¢stnavateli, aby se vzdélavali. Piesné 32 respondentli je s motivaci ze strany
zamé&stnavatele spiSe spokojeno. Jen malé procento vzorku, tedy 3 respondenti

odpovédéli, Ze s motivaci rozhodné nejsou spokojeni.
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Otazka ¢. 23: Ma vzdélavani v podniku vliv na vas kariérni rast?

Graf ¢. 18: Vliv vzdélavani na kariérni rust
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni $etfeni. Praha: 2020.

Odpovédi respondentll na tuto otazku znazoriiuji domnénky o tom, jaky maé vliv
vzdélavani na kariérni riist. Zhruba polovina respondentii se domniva, ze ma vzdélavani
na kariérni rst zna¢ny vliv. Druhd skupina respondentti si neni timto tvrzenim jista a voli
opacnou moznost. Tedy tu, ze vzdélavani uvnitf organizace nema Zzadny vliv na jejich

potencialni kariérni rozvoj.
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Otazka Cislo 24: VasSe pohlavi?

Graf ¢. 19: Struktura pohlavi
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni Seteni. Praha: 2020.

Ve spolec¢nosti je zaméstnana naprostéa vétsina muzd, coz odpovida i vzorku respondenti.
Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 63 % muzi (38 respondenttt) a 37 % zen

(22 respondenttit).
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Otazka cislo 25: Vas vék?

Graf ¢. 20: Vékova struktura
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni $etfeni. Praha: 2020.

Dalsi otazka je zamétfena na vékovou strukturu respondentti dotaznikového Setfeni.
Nejvice respondentil je ve véku 26 aZ 35 let. Druhou nejpocetnéjsi vékovou skupinou jsou

jedinci do 25 let. Jedna se tedy o skupinu respondentt s niz§im vékovym prumérem.
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Otazka Cislo 26: VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Graf ¢. 21: Nejvyssi dosazené vzdélani
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Zdroj: TOMSU, Barbora. Vlastni $etfeni. Praha: 2020.

Dotaznikové Setfeni ukézalo, Ze nejvice zaméstnanct ma vysokoskolské vzdélavani, a to
ptesné 48 respondenti. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci se stifednim
odbornym vzdélanim s maturitou. Pouze 2 respondenti maji stfedni vSeobecné vzdélani

S maturitou a dalsi dva vyssi odborné vzdélani.
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8 SHRNUTI A DOPORUCENI

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze téméf vétSina respondentd nevyuziva
vzdélavani uvnitt organizace z diivodu vysokého pracovniho vytiZzeni, coz je jedna
Z hlavnich bariér vzdélavani. Diky tomuto faktu zaméstnancim nezbyva na vzdélavani

¢as a energie.

Dotaznikové Setfeni poukazalo na to, ze nejvétsi problém pii vzdélavani ve spolecnosti
XY je kromé vysoké vytizenosti samotnych zaméstnanct i to, Ze je celé vzdélavani malo
propagované, tudiz samotni zaméstnanci velmi ¢asto nevédi, jaké moznosti v souvislosti

ve vzdélavanim v organizaci maji.

V praktické casti byly stanoveny tii zakladni hypotézy, které byly diky vysledkiim
z dotaznikového Setfeni bud’ potvrzeny nebo vyvraceny. Hypotéza 1 tika, ze vétSina
zaméstnancl se nemuze ucastnit vzdélavacich aktivit, protoze jsou pln¢ vytizeni praci.
Tato hypotéza byla diky dotaznikovému Setfeni potvrzena. Vice jak polovina respondentl
uvedla, a to napfi¢ vSemi otazkami, které byly na tuto problematiku zamétené, ze jim

ve vzdélavani brani jejich vysoké pracovni vytizeni.

Hypotéza 2 je zaméfena na vysi motivace zameéstnanci V souvislosti se zajimavymi
moznostmi vzdélavani. Tato hypotéza nebyla potvrzena ani vyvracena. Z dotaznikového
Setieni vyplynulo hned nékolik informaci. Pro nékteré jsou zajimavé moznosti
ve vzdélavani siln¢ motivujici, ale pro jinou skupinu dotazovanych nejsou ani zajimavé

moznosti natolik motivujici slozkou, aby se vzdélavani zucastnili.

Hypotéza 3 tvrdi, Ze mira vzdélavani je zavisld na dostate¢ném mnozstvi podnéti
od zaméstnavatele. Toto tvrzeni bylo potvrzeno, jelikoz vétSina respondentd s timto

tvrzenim v dotaznikovém Setfeni souhlasilo.

V dotaznikovém Setfeni bylo odhaleno hned né¢kolik zalezitosti, které by mohly
spolecnosti XY poslouzit jako nastroj pro tvorbu lepsich vzdélavacich akei. Spole¢nost
by se méla v prvni fadé¢ zamétit na lepsi propagovani jednotlivych vzdélavacich akci
a také na vétsi informovanost spojenou se vzdélavacimi aktivitami. Z dotazniku vyplyva,

ze zaméstnanci nemaji prehled o tom, jaké vzdélavaci moznosti jim spole¢nost nabizi
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aztoho duvodu se jich nemohou ani zGcastnit. Ve spojitosti s informovanosti
0 vzdélavacich moznostech by bylo vhodné, kdyby se spole¢nost zamérila také
na preference samotnych zaméstnanci. Zameéstnanci by se mohli podilet na vymysleni
témat pro vzdélavaci akce, coz by je mohlo bavit, a hlavné motivovat k ti¢asti na dal$im

vzdélavani.

Velmi dulezitym problémem, ktery byl diky dotaznikovému Setieni zjistén, jsou bariéry
vzdélavani, které zaméstnance demotivuji nebo omezuji jejich Gcast na firemnim
vzdélavani. Jednou z bariér je praveé nizka informovanost o vzdélavacich akcich, ale tuto
moznost nezvolilo tolik respondentii. Nejvice respondenti totiz negativné ovliviiuje plné
pracovni vytizeni, diky némuZz nemaji moznost se vzdélavacich aktivit ucastnit. Toto
je problém, ktery nesouvisi ani tak se vzdélavanim, ale s celkovou motivaci k praci
a spokojenosti zaméstnance. Pokud by tento stav pietrvaval del§i dobu, muze
zam&stnance negativné ovliviiovat a v hor§im pfipadé muze zpusobit i odchod

Ze zaméstnani.

Spolecnost by se méla snazit o lepsi viditelnost nabizenych kurzd, o jejich zajimavéjsi
nabidku a také by se méla vice zaméfit na rozvoj zaméstnancll v tom, co je pro né nejvice
aktualni a potfebné. Pokud bude spolecnost aktivné pfistupovat ke vzdélavani a k rozvoji
zaméstnancl, zameéstnanci budou spokojeni a budou tak i motivovani k dal§imu

vzdélavani.
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ZAVER

Cilem prace bylo zjistit, co zaméstnance spolecnosti XY motivuje k tomu, aby
vyuzivali dal§iho firemniho vzdélavani a co jim v tom naopak brani — tedy jaké jsou
piekazky, které jim zabranuji v procesu uceni se. Zjisténi téchto informaci pomuze
spolecnosti pfi dalSim planovani vzdélavacich aktivit a také v pfistupu k zaméstnanciim

V oblasti vzdélavani. Cile prace byly splnény.

Bakalaiska prace je rozdé€lena na dvé Casti, a to na teoretickou a praktickou c¢ast.
Teoreticka cast se zaméfuje na vysvétleni zékladnich pojmu, které jsou si velice blizké
s tématem celé prace. V prvni casti bakalarské prace jsou vysvétleny zakladni pojmy,
které jsou spojeny se vzdélavanim, ucenim, rozvojem, vzdéldvanim dospélych
a celozivotnim vzdélavanim, protoze tyto pojmy spolu velmi tizce souvisi a jednotlivé
oblasti se navzajem ovliviiuji. Zbytek teoretické ¢asti je vénovan motivaci a jejim druhim
a také bariéram, které maji na vzdélavani zaméstnancl velky vliv. Pravé motivace

a bariéry vzdelavani jsou hlavnim tématem této prace.

Prakticka cast bakalaiské prace je vénovana spole¢nosti XY a dotaznikovému Setfeni,
které ve spolecnosti probihalo za G¢elem zjiSténi informaci od zaméstnance. Na zacatku
praktické c¢asti je charakterizovdna spolecnost XY a je zde popsan také systém
vzdelavani. Pro tvorbu praktické ¢asti byly stanoveny tii zdkladni hypotézy. Prvni
hypotéza se zamétovala na bariéry pii vzdélavani se. Konkrétné tedy na to, co brani
zameéstnancim této organizace pii firemnim vzdélavani. V hypotéze bylo stanoveno,
Ze zaméstnance V jejich vzdelavani nejvice omezuje jejich plné pracovni vytizeni
a najiné aktivity jim nezbyva dostatek casu. Tato hypotéza se tedy potvrdila a byl tak

odhalen velmi dilezity problém, se kterym by spolecnost mé¢la dale intenzivnéji pracovat.

Druha hypotéza se vénovala motivaci zaméstnancii V souvislosti se zajimavymi
moznostmi vzdélavani. Tato hypotéza nebyla potvrzena ani vyvracena, a to z diivodu
rozporuplnych odpovédi samotnych respondentti. Zaméstnanci vSak ve vétsin€ ptipadi
povazuji moznosti vzdélavani za atraktivni a zaroven véfi, ze poznatky ziskané béhem
vzdé¢lavacich aktivit jsou pro né€ ptinosné a vyuzitelné. Je dost pravdépodobné, ze kdyby

zaméstnanci dostali piilezitost podilet se na vymysleni témat vzdélavacich aktivit, byly
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by pro né tyto aktivity jest¢ atraktivnéj$i a zaméstnance by vice motivovalo dal

se vzdélavat.

Tieti hypotéza se zamétovala na to, zda je vzdélavani dotazovanych respondentti zavislé
na dostate¢ném mnozstvi podnétii od zaméstnavatele. Tato hypotéza byla potvrzena,
jelikoz dotaznikové Setfeni poukézalo na to, ze vétSina ze zaméestnanct potiebuje podnét
pro to se vzdélavat. Souvisi to také se Spatnou informovanosti zaméstnancu
0 vzd€lavacich moznostech, protoze pokud zaméstnanci nejsou o vzdélavacich
moznostech dostatecné informovani, nemohou se jich ani Gcastnit. Toto je problém,

na kterém by spolecnost méla zapracovat a vzdélavaci moznosti vice propagovat.

V zavéru praktické Casti bylo sepsano doporuceni pro jiz samotnou organizaci. Toto
doporuceni by mohlo poslouzit zaméstnanciim, kteii vzdélavaci program vytvari a kteii

s nim efektivné pracuji, tudiz maji pravomoci k tomu jej modifikovat.

Tato prace spolecnosti poslouzi jako nastroj pro tvorbu firemniho vzdélavani a také jako

podpora pro komunikaci se samotnymi zamé&stnanci.
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Priloha A - Dotaznik

1.

Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?
a) Méné nez 1 rok

b) 1-5let

c) 6-10 let

d) 11 avice

Dostavate ve spolecnosti dostatek podnétli a ptileZitosti pro Vase vzdélavani?
a) Ano
b) Ne

Jste spokojen/a se vzdélavanim, které Vam firma poskytuje?
a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Rozhodn¢ ne

V piipadé, zZe jste se vzdélavanim nespokojen/a, o jaké nedostatky se jedna?

Jste dostatecn¢ informovani o moznostech vzdélavani uvnitt organizace?
a) Rozhodné ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Rozhodn¢ ne

Mate moznost podilet se na vymysleni témat pro vzdélavani?
a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Rozhodné ne

Kolik vzdé€lavacich akei jste absolvoval/a béhem minulého roku?
a) 1-3

b) 4-6

c) 7avice

d) Zadné



9.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

V piipadé, Ze jste se nezucastnil/a za uplynuly rok zadné vzdélavaci akce, jaky jste
K tomu mél/a diivod?

Zucastnili jste se n¢jaké dopliujici vzdelavaci aktivity, ktera nebyla pro vykonavani
Vasi profese povinna?

a) Ano

b) Ne

Pokud jste se vzdélavaci akce zucastnili, co Vas k tomu motivovalo? (Vyberte jednu
nebo vice odpovédi)

a) Zlepseni pracovniho vykonu

b) Zvyseni odbornosti

€) Ziskani novych schopnosti

d) Snaha o udrzeni si pracovni pozice

e) Zaméstnanecké vyhody

f) Moznost pracovniho postupu

g) Lepsi platové ohodnoceni

h) Lepsi postaveni v pracovnim tymu

i) Moznost podilet se na lepSich projektech
j) Jina....

Pokud jste se zadné vzdélavaci akce nezucastnili, pro¢ tomu tak bylo?

Pouzila jste poznatky ziskané pii firemnim vzdélavani ve své praxi?
a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Rozhodné ne

Poskytuje Vam spolecnost bezplatné jazykové kurzy?
a) Ano
b) Ne

Pokud ano, vyuzivate moznosti ucit se cizi jazyk?
a) Ano
b) Ne

Pokud ne, pro€ této moznosti nevyuzivate?



17.

18.

19.

20.

21.

22.

Myslite si, Ze je spektrum nabizenych kurzt dostacujici?
a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Rozhodn¢ ne

Byl/a byste ochotny/a financné se podilet na svém vzdélavani?
a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Rozhodn¢ ne

Jaké formy prednasek Vam nejvice vyhovuji?
a) Webinaie neboli on-line seminaie

b) Prednaska/Seminai/Workshop

c) Samostudium

d) Video seminaft

Ktery z téchto aspektli na Vas ptsobil negativnim dojmem pfi vzd€lavacich akcich,
kterych jste se jiz zucCastnila? (Vyberte jednu nebo vice odpovédi)

a) Délka celé akce

b) Casta nepiipravenost lektori

¢) Nedostatecné technologické zajisténi

d) Nezajimavy obsah vzdélavaci akce

e) Mala interakce

f) Spatné zvolené ob&erstveni

g) Jina....

Existuji pfekazky, které¢ Vam pti vzdélavani brani?

a) Partner/ka nebo rodina

b) PIné pracovni vytizeni

) Zadna z nabizenych vzdélavacich moznosti pro mé neni atraktivni
d) Volnocasové aktivity

e) Zdravotni davody

f) Nedostatek informaci o0 moznostech vzdélavani

Motivuje Vas organizace k prohlubovani Vasich v€édomosti?
a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Rozhodné ne



23.

24.

25.

26.

Ma vzdélavani v podniku vliv na Vas kariérni rast?
a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpisSe ne

d) Rozhodné ne

Vase pohlavi?
a) Zena
b) Muz

Vas vek?

a) Do 25 let
b) 26— 35 let
c) 36-45let
d) 46 —55 let
e) 56 avice

Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni

b) Stfedni odborné bez maturity
c) Sttedni odborné s maturitou
d) Sttedni vSeobecné s maturitou
e) Vyssi odborné

f) Vysokoskolské

g) Doktorské



Piiloha B — Dotaznik spole¢nosti XY k vyhodnoceni vzdélavaci akce

Dotaznik: xy BASICS

Mila kolegyné, mily kolego,
prosime Té o hodnoceni prezentace vyplnénim tohoto kratkého dotazniku.

interpretace stupnice: 1 = vyborny, 6 = velmi Spatny

1. Jak hodnotis uroven skoleni — zajimavost workshopu:
Komentar:

2. Ktera témata/¢asti dnesniho $koleni bys doporuéoval/a:

Pfidat:

Vypustit:

Zkratit:

Rozsifit:

3. Jak hodnotis urovern:
Hodnoceni Komentar

Skolitel = XXXXXXXXXXX

Organizacni zajisténi

Skolici prostory

PR P s ©
N N NN
w w w w
N T S Y
(O, IO, B U, BN |
mmmm@

Obdcerstveni

4. Naplnilo skoleni Tvé ocekavani? [ ] Ano [] Ne

Pokud ne, proc?

5. Délka Skolenije: [ | vyhovujici [ ] kratkd [ ] 8koleni by se dalo zvladnout za krat$i dobu



6. Jaka dalsi témata by Té zajimala a chtél/a bys je v ramci XY BASICS absolvovat:

7. Dalsi pripominky a navrhy k obsahu &i organizaci Skoleni:

VI
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