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UvVOD

Autorka si vybrala téma motivace k profesnimu vzdélavani nebot’, pokrok a inovace
jsou vyznamnymi tématy dnesni doby. Clovék inovace pocit'uje v ramci kazdodenniho
Zivota 1 v rdmci zaméstnani. Diky andragogice a ji pfibuznym védam vime, Ze dospély
¢lovék ma schopnost se dile vzdélavat v pribéhu svého Zivota mimo $kolska zafizeni.
Zaroven neustile zkoumame metody a formy jeho vzdélavani. Dilezité je vysvétlovat
dospélym, pro¢ je nutné se déle vzdélavat at’ uz profesné, nebo zdjmoveé. Dalsi profesni
vzdéladvani vytvafi nové znalosti, schopnosti a dovednosti jedinci a tim ho vede
k uspésnosti na trhu prace a zaroven pfispiva k osobnostnimu rozvoji. Pokud si je
jedinec védom pficiny vzdélavani a za jakym ucelem ho podstupuje, mizeme mluvit

o tom, Ze je dokonale motivovan k dal$imu profesnimu vzdélavani.

Hlavnim cilem této prace je analyza postoji zaméstnanci k motivaci k dal§imu
firemnimu vzdélavani. Diléim cilem prace je podani navrhli na zlepSeni motivacniho

systému firemniho vzdélavani.

Aplikovanou metodou pro sbér datu bude kvantitativni Setfeni metodou polo-
strukturovaného dotazniku s uzavienymi a otevienymi otazkami. Dotaznik bude mit
dvacet otazek s moznosti volby a s pfipadnym odivodnénim odpovédi. Odivodnéni
odpovédi respondenta bude pouzito v analyze vysledkil, jako divod, pro¢ odpovéd

vysla pravée timto zpisobem.

Pii zkoumani se dotaznik bude zaméfovat na aspekty, které motivaci k profesnimu
vzdélavani ovlivituji. Obsahem prace bude prozkoumat problematiku motivace

k profesnimu vzdélavani z pohledu odbornikd.

Soucasti bakalatské prace je teoreticka a prakticka ¢ast. Prvni kapitola teoretické Casti
prace se zaméii na vymezeni zdkladnich pojml motivace. Bude vychazet
z psychologické odborné literatury a objasni zakladni pojmy spojené s motivaci.
Podrobnéji se pak prace zaméii na problematiku motivace vykonu. Nésledné v dalsi
subkapitole objasni motivaci k uceni dospélého, kterd méa velky vyznam pii profesni

vzdélavani.



Druhd kapitola teoretické Casti prace se bude zabyvat problematikou vzdélavani
dospélych, jako celku. Prace se zaméfi na didaktické aspekty vzdélavani dospélého. Zde
jsou uvedeny pristupy teoretikli v této oblasti andragogické védy. Na tuto subkapitolu
navaze problematika vzdélavani, rozvoje, utvareni znalosti spolecnosti, kterd se zabyva
obecnymi problémy ve vzdélavani dospélych. Na tuto subkapitolu navaze kapitola

vzdélavani zaméstnanct a nasledné popisuje formy vzdélavani zaméstnanci.

Tteti kapitola teoretické Casti prace se zamé&fi na problematiku fizeni lidskych zdroji ve
vztahu k vzdélavani zaméstnanct. Jako dilezité téma profesniho vzdélavani, zde uvadi
problematiku kompetenci a kvalifikaci v zaméstnani. Tato kapitola se ¢astecné¢ zaméii
na piistupy k vzdélavani zaméstnancl, vyznam vzdélavani zaméstnanci a cile
vzdélavani v organizaci. StéZejnim tématem kapitoly budou metody vzdélavani
zaméstnanct, které budou v praci podrobné rozepsany. Kapitolu zakon¢i téma efektivity

vzdélavani a jeji méteni. Na zavér tieti kapitoly je rozebran pojem ucici se organizace.

Praktickd c¢ast se bude zabyvat hypotézami, které stanovi analyza. Vyzkum bude
provadén pomoci dotazniku, ve kterém budou mit respondenti moznost, vyjadfit se
k dané problematice. Jejich vyjadieni budou nésledné zpracovana pomoci tabulek
a grafii do praktické Casti. Takto zpracovanad vyjadieni budou popsdna v legendach.
Legenda vzdy vysvétli, jak respondenti odpovidali na otazky a proc. Nasledné bude

Setfeni porovnavano s hypotézami a ty budou nésledné bud’ potvrzeny nebo vyvraceny.

Celd prace bude zakoncena zdvérem, ktery bude rekapitulovat obsah prace, shrne
vysledky vyzkumu, ke ktery bude ptidano doporuceni autorky do praxe, v problematice
motivace k profesnimu vzdélavani. Tato doporuceni, stejné jako celd bakalaiska prace,
budou poskytnuta organizaci, kterd s autorkou spolupracovala pii uskute¢iiovani

prazkumu.
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TEORETICKA CAST

1 MOTIVACE

V ucebnicich psychologie, nenajdeme jednotnou definici motivace. Literatura se vSak
shoduje v tom, Ze je motivace prvkem, ktery nas nuti k ur¢itému jednani, které ma za
vysledek uspokojeni potieby, nebo potieb. Motivace je dynamicky jev, ktery ma néjaky
pocatek (impuls/cil), projev (zpiisob, jak dosdhnout uspokojeni) a saturaci (tedy

uspokojeni pudu(Farkové, 2017, s.92).

Motivaci mizeme také chapat jako psychologické pri€iny jednani a chovani. Dle
vétSiny autord jednani a chovani k motivaci jednoznacné souvisi. Kazdy clovek je

motivovan k n¢jakého jednani, za urcitym ucelem (Farkova, 2017, s.92).

Vyznam metivace si vSak miizeme shrnout do Sesti bodd podle toho, jakou ma v dané
situaci funkei: motivace jako a.) pfi¢iny pohybu, b.) abstrakce v prub¢hu aktivace, c.)
disledku zmén stavu organismu, d.) urovatele pfi zdmérném chovani, e.) udavatele

sméru rozhodovani v situacich volby (Farkova, 2017, s.92).

Tradi¢ni starS$i vyklad pojednava o tom, ze vSe je v lidském Zivoté zplsobovano
biologickymi a neovlivnitelnymi instinkty. Tato teorie pracuje s pojmy Instinkt a Pud.
Instinkt se pouzivad zejména u specifickych forem chovani zvifat, nebo u momentt
chovani c¢loveka, které mame spoleéné se zviraty. Pud je oznaceni pro biologicky
a organicky dané motivy jako je: hlad, Zizen, sex a tak dale. (Farkova, 2017, s. 93). Pud,
je vrozeny a sméfuje k okamzitému, a iplnému uspokojeni. Pud se vyskytuje v e vrstvé
osobnosti, ktera se nazyva Id, to se fidi podle principu slasti a dle jednozna¢ného

zaméteni na vlastni libost (Vagnerova, 2004, s. 172).

Muzeme tedy fici Ze to, co ma uvedené Maslow ve své pyramidé potifeb na

vvvvvv

seberealizace jedince, ale k této potiebé dojdou pouze nekteti, a to za podminek, ze jsou
uspokojeny vSechny niz8i potieby. To znamena, Ze musime mit motiv k vykonani akce,

ktera ndm pomuize dosahnout uspokojeni (dosazeni cile) (Farkova, 2017, s.93).
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Psychoanalytickd teorie dle Freuda zdlraziuje az ptecefiuje vyznam pudovych
tendenci. Pud je v této teorii primarnim podnétem a na jeho zdklad¢é se mohou nasledné
rozvijet motivy. Podle této teorie je jedinec puzen silnymi pudy, které maji na Zivot
¢lovéka vyznamny vliv. Pudy jsou povazovany za determinanty chovani a osobnostniho

vyvoje (Vagnerova, 2004, s. 172).

1.1 FORMY MOTIVACE

Pokud hovotime o formach motivace, mame na mysli: potieby, zajmy, idealy. Tyto tfi
slozky ndm napomahaji k dosaZeni cile. Druhy potfeb miZeme rozclenit na:

a.) biogenni/fyziologické: strava, jidlo, odpocinek, pohyb;
b.) sociogenni/psychogenni: vykon, uznani, kompetence.

Formy motivace jsou u kazdého velice individudlni oproti tomu druhy potieb (na
niz§ich stupnich) jsou stejné. Kazdy mame jiné zijmy a jiné idedly. Bchem
kazdodenniho Zivota dochazi bud’ k naplnéni (saturaci), nebo nenaplnéni jednotlivych
forem motivace. Pokud jedinec své potieby neuspokojuje (nesaturuje), muze dojit
k frustraci, nebo deprivaci jedince, a ten neni v takovém piipadé schopen dosahnout
svého cile. V tomto pfipadé musi motivy zahrnovat také organizacni a energetizujici

slozky (Farkova, 2017, s.95).

Energetizujici slozky motivace:

1) Cil — puzeni jedince ke konkrétnimu vysledku;

2) Prostredky — soubor krokii k dosazeni vysledku;

3) Energie — chut a snaha jedince dosdhnout cile.

4) Vysledek — pokud vloZenad energie koresponduje se stanovenym cilem,

aktivizuje se v prubéhu procesu. (Farkova, 2017, s. 95)

Z toho vyplyva, ze motiv nemiize fungovat bez urcitého cile (pro¢ to délame?), bez
prostfedkil (jak toho dosdhnout? - vzdélavani, zaméstnani, finance); bez energie, kterou
vkladdme do splnéni cile tak, aby byl nd§ motiv naplnén. Energii tedy myslime usili,

které jsme schopni, investovat do motivl (podle nasi dileZzitosti).
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Motivy mizeme chapat jako subjektivni pfi¢iny pro ur¢ité chovani. Motivy tedy déavaji
chovani vyznam. Chovani ¢lovéka mohou ovliviiovat motivy védomé i nevédomé,

miZze se stat, Ze na jedince plisobi obé slozky zaroven (Vagnerova, 2004, s.168).
Motivy nejsou u vSech lidi stejné a tento fakt se promita do jejich charakteristiky:

1) Kazdy ¢lovék ma motivy sob¢ vlastni. Lisi se v riznych kulturach navzijem,
uvniti ni, i od osoby kosobé. Neméli bychom tedy aplikovat stejné
motivaéni prvky na komplexni skupinu jedincli, ale pracovat s nimi
individuélné dle motivace ¢lovéka.

2) Motivy, které jsou stejné, se u kazdého clovéka projevuji riznym zptisobem
chovani.

3) Riazné motivy, mohou byt vyjadieny stejnym chovanim u dvou odlisnych
lidi.

4) Motivy se mohou projevovat skrytymi formami, také oproti tomu muizeme

pozorovat motivy pln¢ védomé.

NejznaméjSim pojetim potieb, které jsou formou motivace, je teorie dle Maslowa,
o které jsme se jiz vySe zminili. Napf. teorii potieb se zabyvaji také Madsen a Murray

(Farkova, 2017, s.95).

1.2 MOTIVACE A VYKON

Motiv vykonu, mizeme oznacit jako vykonovou meotivaci. Tomuto tématu byla
vénovana velkd pozornost zejména v 80. letech pfi transformaci totalitniho mysleni na
trzni. K charakteristikdm jedince v trzni ekonomice neodmyslitelné patii vykon (pokud
to ovSem neni tzv. chranénec nebo politik). Vykonova motivace se nevztahuje ke
kazdému vykonu, ale pouze ktém, které maji jednoznacny vztah k sebepojeti

a sebehodnoceni jedince (Nakonecny, 2014, s.484).

Pojem vykonu ma velmi Siroky vyznam. Miizeme do n¢j zahrnout profesni, studijni,
sportovni a jiné druhy Cinnosti. V této subkapitole se budeme vénovat motivu vykonu
ve vztahu k sebehodnoceni. Problematika vykonové motivace a jejiho vztahu k chovani
v situacich orientovanych na vykon, neni zcela uzaviena. Jiz dnes zahrnuje velké

mnozstvi rozdilnych, a ne pokazdé jednotnych poznatk.
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F. Rheinberg hovoii o ego-vztaznosti vykonové motivace. Ta je zalozena na
subjektivnich vlastnostech, které ma vliv na dalsi vykonovou motivaci. Bilance uspéchu

a neuspéchu jsou prozivany:

a) spokojenosti s vysledkem vykonu (pocitem tspéchu);

b) nespokojenosti s vysledkem vykonu (pocitem  porazenosti,
neuspéchu, nebo piimo neuspéchem). Prozivani uspéchu a neuspéchu
muze zaviset na nékolika faktorech: vnitinich, vné&jSich, narocnosti

danych ukold — lehké/té¢zké (Nakonecny, 2014, 5.485).

McClelland hovofil o motivu, jako o zkuSenosti, kterd je v zavislém spojeni
s oCekavanim afektivni zmény a s ur€itymi podminkami této zmény. Motivace k vykonu
je chapana jako ocekéavani zmény ve vztahu k nedosazeni, ¢i dosaZeni vytyceného cile.

Jedna se zejména o motivacni vliv, nadéje na Gspéch a strach z netispéchu.

Celé spolecnost touzi po tspéchu, rozdil je vSak u vSech v sile motivu vykonu. Ta je
dana pomérem touhy po Uspéchu, ke strachu z neuspéchu. Cim vétsi je strach, tim slabsi

je motiv vykonu a naopak. Tento fakt déli spolecnost na dva typy:

a.) typ orientovany na vyhybani se neuspéchu

b.) typ orientovany na dosahovani uspéchu.

Tento jev mizeme sledovat uz u déti ve Skolniho véku. Projevuje se rozdilnymi vztahy

k ukoltim, aspiracim a dal§imi znaky.
J.W. Atkinson vytvofil tfi teze o vykonové motivaci, které hovoii o:

1.) motivacni sile jako souhrnu vSech incentiv a popudd, které existuji u jedince pfi

dosahovani cile;

2.) o tom, ze motivacni sila je rovna sile tendence k aktivité. Z toho vyplyva, ze

motivace je pfimo pfenasena na miru usili;

3.) o sile tendence k aktivité (usili), pfimo urcuje vykon a jeho vysledek;

14



Musime brat vuvahu, Ze kvalita vykonu je urena urovni motivace a urovni

ptislusnych schopnosti (vykon = schopnosti x motivace) (Nakone¢ny, 2014, s.487).

1.3 MOTIVACE K UCENI

V dne$ni dob¢é, md moznost vzdelavani kazdy, ale ne kazdy tuto moznost vyuziva.

Naproti tomu vétSina populace uznava potiebu celozivotniho vzdélavani.

Ucast na celozivotnim vzdélavani ovliviuji nasledujici faktory:

a)
b)
c)
d)
e)

spolecenské klima a spolecensky ramec;
nové spolecenské trendy;

okoli a vztahy;

zivotni situace;

osobnostni charakteristika (Benes, 2014, s.104).

Motivy pro dalsi vzdélavani dospélych jsou velmi rozmanité, nékteré z motivii mohou

byt: touha po socidlnim uznani a prestizi, ziskani uznani pfibuznych a znamych,

zvidavost, radost z poznani a uceni se (Benes, 2014, s. 105).

Fiala uvadi, na zdklad¢ zahrani¢nich vyzkumd, jiné motivy pro vzdélavani dospélych:

a)

b)

unik - snaha se nenudit, eliminace obtizi ve spoleCenském zivote,
vynahrazovani si nedostatkt vzdélani;

profesni rust — nutnost ziskavat védomosti, postoje, dovednosti, které jedinci
usnadiuji kariérni rist;

spolecensky prospéch — potieba osvojeni védomosti, postojui, dovednosti, které
mohou slouzit pfi realizaci spolecensky prospésnych, obecnych cili;
spoleCenské kontakty — potieba ziskavani novych pratel, vylepSovani
nedostatkll v socidlni sféfe, nadSeni ze skupinovych aktivit;

vnéjSi ocekavani — snaha splnit ocekdvani autorit (pfitel, zaméstnavatel,
nadfizeny);

poznavaci potieby a zajmy — uceni pro radost z poznavani, nevazanost na dil¢i

cile (Fiala, 2006, s.35).
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Ve vzdelavani dospélych vétSinou plisobi cely komplex motivi. Ten se vyviji, méni
a neda se jednozna¢né hierarchizovat. Motivy k u€eni se zacinaji vyvijet jiz v raném
veku, a to pfimo v obdobi rané socializace. Jsou vysledkem uceni a zkuSenosti z uceni.
Skolni instituce, mohou v tomto obdobi vytvéiet, tu ast populace, ktera se jiz nechce
vzdélavat, nebot’ piisobi na studenty negativné. Studenti pak ztraceji motivaci k dal§imu
vzdélavani v jiné zivotni etap€. Motivy maji socialni zdzemi. Lidé z riznych socidlnich
vrstev, maji rizné motivace. Mlzeme fici, ze u€eni dospélych neprobiha za ucelem
uspokojeni poznavacich zajmi, ale kvili potiebé prohlubovat dosavadni znalosti

(Benes, 2014, s. 105).

Struktura motivii pro dalsi vzdélavani:

a) socialni kontakt — ucastnici navazuji, nebo rozvijeji kontakt; hledaji uznani
druhych a chtéji pochopit osobni problémy; snaha zlepsit svou socilni pozici;
vyhledavaji skupinové aktivity a pratelstvi;

b) socialni podnéty — iCastnici se snazi o navozeni takového prostiedi, které je
odprosténo od kazdodennich problémi;

c) profesni diivody — zajisténi, rozvoj pracovni pozice;

d) participace na politickém Zivoté — ucastnik se snazi o zlepSeni schopnosti
ucasti na politickém Zivot¢,

e) vnéjsi oCekavani — ucastnik se snazi splnit doporuceni svého okoli (rodici,
znamych, zaméstnavatel atd...);

f) kognitivni zajmy — tato motivace odpovida klasické vizi o vzdélavani

dospélych, ta vychazela z hodnoty vzdélavani a jeho ziskavani.

Motivy se lisi napfi¢ jednotlivymi skupinami. Mlzeme zaznamendvat motivacni
rozdily dle véku, socioekonomického postaveni, dosazeného vzdélani, pohlavi,

zivotnich okolnosti.

Hlavnim divodem vzdélavani dospélych je v dnesni dob& zaméstnani. Miizeme tedy
sledovat, Ze u dospé€lého casto dochazi ke stejnému efektu, jako u zaka skoly. Jak jiz
bylo vySe uvedeno, tento efekt mizeme poklddat za demotivaci. K demotivaci
dochazi predevsim, kdyz je vzdélavany znechucen procesem vzdélavani a nevidi

v ném zadny vyznam.
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Z pohledu andragogiky je dulezité znat motivy ticasti a vznik motivi:
a) jak se daji ovlivnit, jak se méni motivy v pribehu vzdélavaciho procesu

b) jak probihd interakce mezi motivy G€astnikii a osobnosti vyucujiciho

Diivody neucasti na dal§im vzdélavani:

a) osoby s nizkou mobilitou statusu — bez velké nad¢je na soc. vzestup; relativné
spokojeni v zaméstnani; nevidi nutnost v profesnim vzdélavani; vétSinou starsi
lidé s moZnym potencidlem pro zajmové vzdélavani;

b) prakticky orientovani lidé — bez vétSiho vzdélanostniho zazemi; nezajimaji se
o ,.teoreticky* zaméfené kurzy;

c) zastanci autodidaktiky — orientace na sebefizené uceni; nedivéiu;ji
organizovanému vzdélavani, spoléhaji na vlastni schopnosti;

d) strach ze selhani — lidé, ktefi se nechtéji v kurzu zesmésnit;

e) lidé hledajici svou Zivotni cestu;

f) socialné znevyhodnéné skupiny: vek, zivotni situace, cizinec; vnitini
demotivace; neuznavani tlak spolecnosti ke vzdélavani (Benes, 2014, s. 106-

107).

Na zaklad¢ obsahu této kapitoly, mizeme fici ze, motivace je velmi dulezitym
determinantem v lidském Zivoté. Ovlivituje nase jednani a chovani. Je to takzvany hnaci
motor ¢innosti a didvod pohybu. Proto je motivace velmi dualezitym prvkem
v problematice vzdélavani dospélych. Z toho ditivodu byla kapitola motivace zarazena

jako kapitola prvni, neb urcuje zéklad, ze kterého budou vychézet kapitoly nadchézejici.

2  VZDELAVANI DOSPELYCH

Situace, tykajici se vzdélavani dospélych v CR, se diky Evropské unii a mentalité
evropské spolegnosti zagina ménit. CR prejima strategie rozvoje lidskych zdroji,

celozivotniho vzdélavani a také programy Evropskych socialnich fondu.

Podle zapadnich teorii vzdélavani dospélych, se dospély ¢loveék vzdélava z divodu

rozvoje vlastnich schopnosti, ziskdvani novych poznatkl, udrzeni pracovniho mista,

17



pfani zaméstnavatele. V CR je situace velmi podobna. Ve vzdélavani dospélych hraje

velkou roli kvalifikace a jeji prohlubovani.

V tomto ptipadé mluvime o kvalifikaci profesni. Hovofime tedy o zpisobilosti
vykonévat urcitou pracovni ¢innost, ktera umoziuje urcité pracovni uplatnéni (1.2.2020,
nuiv.cz). V ptipadé profesniho vzdélavani, jde tedy o rozvoj takovéto zpusobilost,

pomoci profesniho vzdélavani (Benes, 2014, s.104).

2.1 DIDAKTICKE ASPEKTY VZDELAVANI DOSPELEHO

Uceni jedince, se od nepaméti spojuje s vyvojem vSech zivych organismu, a tak
i Clovéka. UcCenim se Clovék adaptuje na zmény prostiedi, ve kterém se nachazi.
Hlavnim ptedpokladem uceni je neodmyslitelné motivace k uceni jedince, ziskavani
novych poznatkd, zkuSenosti ¢i dovednosti. Nejviditelnéjsim vysledkem uceni je zména

chovani a jednani ¢lovéka.

Jako uceni Muzik oznacuje Cinnost, kterou jedinec ziskdva, rozsituje, prohlubuje své
stavajici poznatky o svété kolem néj. Dale si osvojuje nové postupy a dovednosti a méni
své jednani a chovani. Miizeme o tomto procesu také hovofit jako o kultivaci osobnosti.
Pokud predpokladame, Ze se jedinec méa néco ucit, musime vychdzet z teorie, Ze se
Clovek uci ze svych predchozich poznatkli a zkusenosti. Ty dale v pribehu zivota mize

prohlubovat, nebo zdokonalovat. (Helus In: Muzik, 2010, s. 52)

Piaget tvrdi, Ze pokud ma byt uc¢eni efektivni, musi mu zakonité predchazet zrani
osobnosti. Hovotfime-li o u€eni ¢lovéka, musime se na néj divat ve spojitosti s jeho
zivotnim cyklem. Pokud chceme dosahnout efektivniho uceni, musime brat v potaz také
faktor zrani jednotlivé osobnosti. Rovnéz si musime uvédomit, Ze obsah uciva by nemél
prekracovat osobnostni, vékové, mentalni schopnosti jedince. Uceni by mélo byt
pfiméfené vyucovanému. Dobrym piikladem je uceni ditéte, které je nad ramec jeho
soucasnych schopnosti. Ausubel zase tvrdi, Ze pochopeni procesu uceni nastava

v momentg, kdy je ¢loveék schopen zaradit své osvojené poznatky do svého ptedchoziho
védéni. Nova znalost je tak modifikovana pifedchozim védénim a sama ho modifikuje.

V této souvislosti mizeme fici, Ze vytrvalost clovéka v uceni a efektivita tohoto procesu
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zavisla na sile a trvalosti pisobicich motivil. Dulezitou roli zde hraji emoce, které

v procesu uceni ptsobi jako opora ¢i ,,cenzura“. (Muzik, 2010, s. 53)

Andragogicka teorie uc¢eni dospélého vychazi zejména z Knowlese, ktery tvrdil, Ze

dospély musi mit urcité predpoklady k uceni. Témito predpoklady myslime napf.:
a) jedinec se rozviji od zavislé k nezavislé osobnosti;
b) jedinec nabira vice zkuSenosti, ty se stdvaji zdrojem jeho dal§iho ucent;

c) jedinec se v pribéhu Zivota orientuje na vzdélavani, za i¢elem zvladani novych

socialnich roli a vyvojovych tkold;
d) ueni se zamé&fuje na zvladani problému;

e) u jedince se rozviji vnitini motivace k uceni, na ukor motivace vnéjsi (Knowles

in: Benes, 2014, s. 49).

Knowles a dalsi autofi také zdUraziuji pottebnost zahrnovani ptedchozi zkuSenosti do
soucasného aktualniho uceni. Chandy upozoriiuje na fakt, ze je rozdil mezi vyctem
minulych zkuSenosti a schopnostmi dospélého uvazovat a zobecniovat vysledky uceni,
které ztéchto zkuSenosti vychdzi. V této souvislosti Jarvis upozoriiuje na existenci
dvou paradoxti ve vzdélavani dospélého. Clovék se v dnesni dobé uéi &asto to, co se
pozd¢ji stane neuzite¢né. Uceni pretrvava jako dulezita ¢innost jedince. (Muzik, 2010,

5. 53-54)

Dle Knowlese a Greena je klicové, aby si vzdélavany ucebni proces osvojil, zejména
pti podnikovém vzdelavani. Greeno hovofi o rozvinuti modelu interakéniho uceni. Dle
n¢ho se ziskané vhledy vkladaji zpét do Cinnosti zaméstnancli. Takovéto uceni
odstrafiuje problém vyuziti vysledkii vzdélavani a snizuje didaktické pozadavky na
ovéfovani nabytych poznatkl z vyuky. Do ur€ité miry jde tedy o kombinaci formalniho

vzdélavani s profesnimi zkuSenostmi.

Greeno v této souvislosti hovoii o posunu vzd€lavani v podnikové sféfe, a to od
transakéniho vzdélavani k transformaénimu. Zdlraziuje skutecnost, ze vétSina

vzdélavacich akci je zalozena na klasickém modelu ptednasek a vycviku. Dospély
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Clovek vsak ke svému ristu potiebuje pracovni zkusSenosti a v souladu s nimi by mél

probihat i vzdélavaci proces. (Muzik, 2010, s. 54-55)

V didaktice se dnes vétSinou zdlraziuje prechod z vyuky zamétené na lektora k vyuce
zaméfené na ucastnika vzdélavani. Tento piistup klade naroky na porozuméni ucebni
latce, klade naroky na velmi intenzivni socialni interakci a klade naroky spolupraci
ucastnikt vyuky s lektorem a dal$imi ucastniky. Tento proces je naro¢ny, nebot’ vyuka
u dospélych je pfevazné simulovana, coz znamena, Ze v jejim ramci lze vytvatet pouze
umeélé podminky pro uceni. Problémy feSené ve vyuce maji pouze ilustracni tendenci

a Casto se nemusi shodovat s realnymi zkusenostmi ucastnikt. (Muzik, 2010, s. 54-55)

2.2 VZDELAVANI, ROZVOJ, UTVARENI ZNALOSTNI
SPOLECNOSTI

Smér pro vSechny uspésné organizace je ten, ktery vede k akumulaci a k vytvareni

znalosti, které mohou zaméstnanci dale efektivné vyuzit pfi vykonu pracovni pozice.

Hlavni roli ve vzdélavani zaméstnanct hraje personalista, ktery porovnava pozadované
kompetence na danou pozici (pomoci popisu pracovniho mista) s kompetencemi
realnymi, které ma uchaze¢ na této pozici vykonavat. Personalista potom sestavi plan
vzdélavani, ktery odstraiiuje kli€¢ové rozdily mezi pozadavky a realitou. (Bartdk, 2008,

5.133).

Vzdélavani dospélych se stalo nedilnou soucasti personalni politiky v organizacich.
V dne$ni dobé mlzeme zaznamenat posun od zdjmového a vSeobecné¢ho vzdélavani
dospélych ke vzdélavani zamétenému na ziskavani profesnich kvalifikaci a kompetenci.
Vzdélavani dospélych odchazi ,,z rukou statu™ a piesouva se do soukromého sektoru.

Stava se tak pottebou lidi a zaroven zbozim, které nam piindsi zadany profit.

Ucendi se tedy stava pro velkou ¢ast obyvatelstva soucasti konzumniho zplisobu zivota,
zejména pro technokraticky zaméfené jedince, kteti si planuji velmi dasledné vlastni
profesni kariéru. Na druhé strané pak i pro jedince, ktefi se snazi o kultivaci svého

zivotniho stylu (spiritualita, sebepoznéni, spontannost).
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Vzdélavani dospélych se méni v pristupu, kdy odchiazime od obecného ramce uceni
dospélych jako celku, ale snazime se zaméfit na individualitu jedince. Dostavame se
vice do vzdélavani v ramci socidlnich hnuti, jako jsou ekologické, feministické a dalsi
alternativni hnuti, kterd ndm v dnes$ni dob& nahrazuji svazy a spolky. Neznamena to, Ze
nam ze scény vzdélavani dospélych mizi tradi¢ni vzdélavatelé. Tradi¢ni vzdélavatelé
v dnes$ni dob¢é musi pouze reagovat na zménu. Ta byva zpravidla realizovdna zménou
obsahu a metod jejich prace. DneSni vzdé€lavani dospélych se odehrava
v andragogickych institucich, pfi zaméstnani i pfi traveni volného Casu. Da se fici, Ze

nam vzdélavani dospélych pronika do vSech oblasti lidského zivota.

Vyse uvedené zmény mizeme zaznamenavat diky ménici se spolecnosti a jejimu
vyvoji, ale také diky ménicim se narokim. Dile tyto zmény nachizime i ve
vzdélanostni urovni a hodnotovém zamétfeni dnesniho Clovéka. Z toho vyplyva, ze
vzdélavani dospélych musi reagovat nejen na tyto zmény, ale také na naroky

potenciondlnich ucastnikli vzdélavani (jsou mnohem naro¢néjsi, vzdélané;si

a vybiravéjsi). (Benes, 2014, 5.35-36)

2.3 KOMPETENCE A KVALIFIKACE V PROFESNIM
VZDELAVANI

Vyznamnou soucasti dal§iho vzdélavani je profesni vzdélavani, které dle Palana,
zahrnuje vSechny formy profesniho a odborného vzd€lavani. Jednd se o vzdelavani,
které probihd pfi aktivnim pracovnim zivotg, ktery zac¢ind po ukonceni formalniho
vzdélavani ve Skolském systému (Palan in: VeteSka a kol., 2011, s. 99). Cilem
profesniho vzdélavani je dle Palana rozvoj znalosti, dovednosti a jinych schopnosti,

které jsou vyzadovany pfi vykonu zaméstnani.

U vzdélavani dospélych se klade velky diraz na rozvej kompetenci. Rozvoj
kompetenci se tyka zejména manazerskych pozic. U podnikateli pak hovoifime
0 rozvoji a uplatiovani podnikatelskych kompetenci a rozvoji vlastni podnikavosti

(Bartak, 2008, s.122).
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Profesni vzdélavani je pfimo vazané na profesni zafazeni, uplatnéni, ekonomickou
aktivitu zaméstnance. Podstatou profesniho vzdélavani je vytvaret a udrzovat optimalni
soulad mezi redlnou pracovni zplsobilosti zaméstnance (subjektivni kvalifikace)
a naroky na vykon konkrétni profese (objektivni kvalifikace). Jde o neustalé
pfizpisobovani kvalifikace zaméstnance narokim (Paldn a Langer in: VeteSka, 2011,

5.99).

Kvalifikaci mizeme dale d€lit na:
a) formalni — ziskdna v rdmci Skolského vzdélavaciho systému;
b) neformalni — je tvofena souborem pracovnich zplsobilosti zaméstnance,
které ziskdvda mimo systém formalniho vzdélavani — mulze je ziskavat
prostiednictvim: dal§itho profesniho vzdéldvani, vycviku profesnich

dovednosti.

Kompetence a kvalifikace spolu velmi zce souvisi. Je obtizné je od sebe navzijem
odlisit. Tento problém plati hlavné v rdmci neformalniho vzdélavani, které se zamétuje
zejména na rozvoj profesnich nebo odbornych zpisobilosti (VeteSka a kol., 2011,

5.100).

Zakladnim cilem vzdélavani podle kompetenci je schopnost vzdélavaného jedince fesit
a zvladat situace a ukoly, které v jeho zZivoté vyvstavaji. Kompetence kladou diiraz na
postupnou samostatnost pii dosahovani osobnich i spolecenskych cili. Stézejnimi
predpoklady k rozvoji klicovych kompetenci je divéra v samostatnost vzdélavaného

a odpovédnost za vlastni vzdélavani (Havlickova, Zarska, 2012, s. 8).

Dle Simka, kompetence specifikuje pozadavky na dilgi etapy vzdélavani v pribéhu
zivota ¢lovéka. Takovy vztah mezi kompetencemi a kvalifikacemi poukazuje na fakt, Ze
s rozvojem spolecnosti vznikaji nové profese, pro které neni doposud mozno ziskat
potiebné formalni kvalifikace. Neni tedy mozné takové kvalifikace vyzadovat. MiiZe se
také jednat o multifunkéni specializace u kterych je narocné ziskavat a pozadovat jeden

typ kvalifikace (Veteska, 2011, s.100).

Kli¢ové kompetence
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Nejcastejsi odchylky v pojeti kliCovych kompetenci jsou znatelné mezi cinnosti
akademickych pracovnikii a zaméstnavateli. Zasadni rozdil je ve vnimani kompetenci.
Pokud jsou vnimany ve vztahu k vykonu konkrétni prace nebo nikoli. Na to ma také
znaény vliv nejednotnost vniméani pojmu kompetence, jak uz v mnozném, tak
v jednotném C¢isle. Ptistup k rozvoji lidskych zdroji a kompetencim se neustale vyviji,
dochazi tedy k chapani pojmu kompetence ve vyznamu, ve kterém se vyvoj pravé

nachazi (Havli¢kova, Zarska, 2012, s.9).
Evropska uroven kompetence

Dle zasadnich evropskych dokumentl! se jednd o soubor schopnosti, znalosti,
dovednosti, postoji, které kazdy jedinec potfebuje k osobnimu rozvoji, aktivnimu

obcanstvi, zaclenéni do spolecnosti, uplatnéni na trhu prace.

Evropsky rdmec kompetenci urc¢uje nasledujicich osm kli¢ovych kompetenci:
1) komunikace v matetském jazyce,
2) komunikace v cizich jazycich,
3) matematicka schopnost a schopnost v oblasti védy a technologii,
4) digitalni gramotnost,
5) schopnost ucit se,
6) socialni a obCanské schopnosti,
7) smysl pro iniciativu a podnikavost,

8) smysl pro kulturni povédomi a vyjadteni (Havlickové, Zarska, 2012, s.9).

Propojenim jednotlivych klicovych kompetenci v ramci kurikularnich dokumenti, by
meélo dojit k rozvoji vySe uvedenych klicovych kompetenci. Propojovani kompetenci by
mélo odpovidat typu vzdelavani, véku ¢i zZivotnim zkuSenostem vzdélavanych. Tento
proces by mél uvést do souladu pozadavky trhu prace s moznostmi jednotlivce, tim by

mél byt jednotlivec pfipraven zvladat pracovni role (Veteska, 2011, s.108).

! Doporuéeni Evropského parlamentu a Rady ze dne 18. prosince 2006 o kli¢ovych schopnostech pro

celoZivotni uc¢eni (2006/962/ES)
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Belz a Siegrist vypracovali na zdklad¢ prace snezaméstnanymi, koncept klicovych
kompetenci a jejich rozvoje. RozliSovali tii skupiny kli¢ovych kompetenci:
1) socialni kompetence:
a) schopnost tymové prace,
b) kooperace,
c) celeni konfliktnim situacim,

d) komunikace

Za socidlni kompetence tedy povazujeme ty, které jedinci umoziuji kontakt s kolegy,
zakazniky, manazery a obchodnimi partnery.
2) kompetence ve vztahu k vlastni osobé:
a) nakladani s vlastni hodnotou,
b) byt sdm sobé manaZerem,
c) sebereflexe,
d) rozvijeni vlastnich hodnot a lidského obrazu,
€) posuzovani sebe samého a nasledny rozvoj.
Takovéto kompetence uvazujeme ty, které vedou jedince k sebepoznani, vytvéieni
osobnostni image, cilenému seberozvoji.
3) kompetence v oblasti metod:
a) uplatiovani odbornych znalosti,
b) hledat nova, neobvykla fesent,
c) strukturovani a klasifikace novych informaci,
d) poznavani souvislosti, zafazovani informaci do kontextu,
e) praktické prozkoumavani ve vztahu k dosazeni inovaci,
f) tvaha o Sanci a riziku.
Takové kompetence se daji shrnout jako ty, které vedou jedince k volbé spravnych

postupil, metod, technik a vécnych znalosti problematiky (Fiala, 2006, s.6-7).

Kvalifikace

Kvalifikace jsou podle strategického rdmce pro evropskou spolupraci ve vzdélavani

a vycviku, dilezité v rdmci celozivotniho vzdélavani a inovaci (Veteska, 2011, s.101).
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Uloha a funkce kvalifikace je pro jednotlivé zaméstnance diilezitd a nenahraditelna.
Jako kvalifikaci mlzeme uvazovat certifikaty, diplomy o uspéSném ukonceni
vzdélavani, odborné pfipravy, jiné ucebni procesy. Kvalifikace maji velky vliv na
zamg&stnatelnost, na aktivni vénovani se profesi, na dal§$i moznost se zlcCastiiovat
celozivotniho vzd€lavani, na cestovani, a také ovliviiuji spolecensky status jedince.
Muzeme uvést dalsi diivody diilezitosti kvalifikace:
a) nezbytnost pro zaméstnance a organizace — piedpovidaji jaké dovednosti
a znalosti mize firma o¢ekavat od uchazece o zaméstnani;
b) vyznamnost pfi vzdélavani a odborné piipravé — mohou sdélovat firmé, Ze
vyukové aktivity, které vedli k ziskani certifikdtu, diplomu byli relevantni
a dosahuji dan¢ kvality;
¢) vyznamnost pro tvorbu strategie — umoziuji méfit vystupy vzdélavani,
odborné ptipravy;
d) dulezitost pro statistiky a vyzkumy — poskytuji méfitelny podklad pro
analyzy nabidky znalosti a dovednosti ve firmach (Veteska, 2011, s.56).

Z charakteristiky kompetenci a kvalifikaci a jejich srovnani tedy vychazi, ze oba faktory
jsou nedilnou soucéasti profesniho vzdélavani a mohou nadm fici mnohé

o potenciondlnim zaméstnanci organizace.

3 VZDELAVANI ZAMESTNANCU V ORGANIZACI

V dne$ni dob&é dochazi v profesnim vzdélavani k razantnim zménam, diky
spolecenskym, globaliza¢nim zméndm a rychlému technologickému pokroku. Na tuto
situaci se kazda organizace snaZzi piipravit a nasledné se adaptovat. NejlepSim dokladem

toho je formulace novych trendii ve firemnim vzdélavani.

Vzdélavani se pfesouvd od univerzalnich kurzii ke specializovanym studijnim
programiim zaméfenym na redlné cile organizace. Diky témto zméndm se méni
1 metodika vzdélavani. Stale Cast&ji se pfechazi k metodam, ve kterych si posluchaci
osvojuji védomosti a dovednosti uplatnitelné v praxi. Takovéto tréninkové programy se

soustiedi na provazanost vzdélavani s rozvojem potiebnych kompetenci.
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Velmi dilezitou roli v procesu vzdélavani hraje jeho efektivnost. K soucasnym
trendim patfi zejména hodnoceni piinosti firemniho vzdelavani. (Bartdk, s. 122-124,

2008.)

Uspésnost organizace se poji surovni firemni kultury a sjejim neustalym
zlepSovanim. V oblasti HRM jde zejména o to, aby zamé&stnanci vykonavali praci, pro
kterou jsou zpusobili, kterd je bavi a kterd pfinasi vysledky z nichz profituje firma i oni
sami. Z toho pak plyne i jejich motivace, aktivni spoluticast na firemnich zdmérech,

schopnost a ochota se pro firmu angazovat.

Dokud zaméstnance pouze stimulujeme a jejich pracovni ¢innost je vymezovana pouze
firemni politikou, smérnicemi a nafizenimi, jsou zaméstnanci brani pouze jako
prostiedek k podavani vykonu. To vede k pasivité ze strany zaméstnance, ktery se citi
byt pouze prostiedkem pouzivanym pro dany ucel. Pokud zaméstnancim dame préci,
kterd odpovida jejich kompetencim, davame jim tim prostor pro vlastni aktivitu a stavaji
se tak motivovanymi a angazovanymi. Pfi tomto pfistupu jim svéfujeme funkci nejen
realizatorskou, ale také spolutviir¢i na inovovani zaméra organizace. (Bartdk, 2008, s.

124).

Politika rozvoje lidskych zdrojii je spojena s fizenim lidskych zdroji. Zabyva se
investovanim do lidi a rozvoje lidského kapitalu organizace (Kepp in: Armstrong, 2007,
s. 444). Jednim z hlavnich cila fizeni lidskych zdroji je vytvaret podminky, ve kterych
se realizuje skryty potencidl zaméstnancli a zaroven se zjiStuje jejich sounalezitost
a oddanost k organizaci. Skryty potencial by mél byt chapan, jako schopnost vyuzivat
a ziskavat nové dovednosti a znalosti. Na druhé stran¢ by mél byt chapan jako nevyuzité
bohatstvi mySlenek a napadi ve vztahu k lepSimu fungovéani organizace (Armstrong,

2007, s. 444)

Proces vzdélavani zaméstnancii v organizaci v sobé zahrnuje procesy, aktivity, a vztahy

uceni/ vzdélani a rozvoje. ZvySena efektivnost a udrzitelnost organizace, jsou

vvvvvv

vvvvvv
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Slozky vzdélavaciho procesu:

a)

b)

d)

Uceni se — ,,relativné permanentni zména v chovani, ke které¢ dochézi v disledku
praxe, zkusenosti“ (Bass, Vaughn in: Armstrong, 2007, s.445);

Vzdélavani — jde o rozvoj znalosti, hodnot, védomosti, které jsou obecné ve
vSech oblastech zivota, na misto znalosti, které se vztahuji ke konkrétnim
oblastem pracovni ¢innosti;

Rozvoj — rist, realizace osobnich schopnosti a potencidlu v ramci nabizenych
vzdélavacich programt a praxe;

Odborné vzdélavani (vycvik) — systematicky pldnované modelovani chovani
v ramci vzdélavacich prilezitosti: vzdélavacich akci, programt, instrukei. Tyto
prilezitosti umoznuji jedinci dosdhnout urCité urovné znalosti, dovednosti,

schopnosti, kterd slouzi k efektivnimu vykonu prace (Armstrong, 2007, s.444).

Strategické priority pro vzdélavani zaméstnancii v organizaci:

a)

b)

Zvyseni povédomi o potfebé uceni a vzdélavani, které vede k neustdlému
zlepSovani;

Schopnost manazera se aktivné zapojit do uceni a vzdélavéani, které vede
k vytvareni znalosti;

Rozsitovani schopnosti ucit a vzdélavat se, v celé organizaci;

Zaméfeni na vSechny zaméstnance organizace, nejen na klic¢ovy personal;
Zapojeni e-learningu (elektronického vzdélavani) do procesu vzdélavani na

pracovisti (Harrisonova in: Armstrong, 2007, s 445).

3.1 VYZNAM DALSIHO ODBORNEHO VZDELAVANI

Nejvice rozsitujici se sluzba, je v dnesni dob¢ profesni vzdélavani. S timto rozvojem

roste 1 pocet ucastniku takového vzdélavani a vySe nakladi. Vzhledem k faktu, Ze

odborné vzdélavani je v rukou stitu, tedy regulovano, povazujeme takové vzdélani

pouze

jako pfedbézné kritérium pro ziskani zaméstnani. Pro ziskdni a udrZeni

zam&stnani zde musi nastoupit vzdéldvani odborné na pracovisSti. Dals§i profesni

vzdélavani umoziuje zaméstnanciim profesni rust. Ziskané kvalifikace, ovSem nikomu

nezarucuji dozivotni jistotu a uplatnéni na trhu prace (Benes, 2014, s.159).

Pfi vzdelavani zaméstnancu rozliSujeme tfi ,,vyvojové stupné*
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a) Organizace vzdélavacich akei — reakce na momentalni potfeby zaméstnanct,
firmy; odstraniovani rozdil mezi aktudlni a poZadovanou kvalifikaci;

b) Systematicky pristup — propojeni firemni a persondlni strategie se systémem
vzdélavani organizace; systematicky proces, ktery vede ke zménam pracovniho
chovani; zabyva se také motivace zaméstnancti

c) Ucici se organizace — celistvy model rozvoje zaméstnancii; pribézné
vzdélavani; vzdélavani prostiednictvim kazdodennich zkuSenosti; cilevédomy

a fizeny proces (Tureckiova, 2004, s.89).

NejcastéjSim pouzivanym piistupem v organizacich je systematicky pfistup. Systém
podnikového vzdélavani vede v idedlnim piipadé k vétSi soundlezitosti zaméstnanct
s firmou. To se projevuje vEtSi pracovni spokojenosti, motivovanosti, angazovanosti

a loajalnosti vii¢i organizaci.

V idedlnim ptipad¢ zde dochdzi k:
a) rustu vykonnosti: jednotlivec — team — firma;
b) zkvalitnéni sluzeb zakazniktim;
c) zlepSeni image firmy;
d) zlepSeni uplatnitelnosti zaméstnanct na trhu prace;

e) zlepSeni kvality Zivota zamé&stnancu.

Systémové vzdélavani ovSem nemusi plnit sviij ucel. K tomu dochazi, pokud systém
neni vazédn na podnikovou strategii a chybi v ném integrace persondlnich funkci.
V tomto piipad¢ se prostiedky na vzdélavani vynakladaji zbyteéné, nedochéazi ke
vzdélavani zaméstnancl,, nebo zaméstnanci pienasi své zkuSenosti ze vzdélavani do
jinych organizaci. Mimo jiné muze dojit i k nestabilité trhu prace. V dal§im ptipadé
mize dojit k zneuzivani firemniho vzdélavani, napiiklad k manipulaci se zaméstnanci,

nebo uskute¢iiovani vzdélavani za protisluzbu (Tureckiova, 2004, s.91-92).

Vzdélavani, které probihd v organizaci definovali Easterby-Smith a Araujo (1999). Ti
uceni definovali jako ,,a¢inny postup, jak zpracovavat a vysvétlovat interni informace
a jak na né€ reagovat”. Uceni v organizaci se tykd vytvafeni novych znalosti, thla
pohleddi, které mnoho ovliviiovat chovani. K u¢eni dochdzi uvnitf organizace v ramci

osvojovani metod, znalosti, a postupit (Argyris a Schon in: Armrstrong, 2007, s.447).
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Teorie uceni v organizaci se zabyva, jakym zptisobem lze ufeni pfeménit na zdroj pro

organizaci, a jak je spojeno s procesem fizeni znalosti.

Principy uceni v organizaci:

1)

2)

3)

4)

5)

Silnd a pevna vize organizace, ktera je soustavné ptenasena pracovnikiim. Ta ma
za ucel zvySeni potieby strategického mysleni.
Tvorba strategie, kterd odpovidd vizi. Strategie musi byt silnd, casové
neomezend, jednoznacnd. Tato strategie vede khledani Sir§tho okruhu
strategickych moznosti, zvySuje mysleni v Sir§ich souvislostech, orientuje se na
zaméstnance tak, aby oni sami vytvateli nové znalosti.
Hlavnimi faktory, které usnadiiuji uceni jsou: casty dialog, komunikace
a konverzace.
Dtlezitost v podnécovani zaméstnanci k neustdlému mysleni o tom, co povazuji
za dané

a zarucene.
Klima, které ptispiva k ueni se a k inovacim (Harrisonovéa in: Armstrong, 2007,

5.450).

3.2 CIL FIREMNIHO VZDELAVANI

Hlavnim cilem vzdélavani v organizaci by neméla byt pouze zména osvojovani novych

znalosti a dovednosti. Cilem by mélo byt dosazeni zmén v mySleni a chovani

zaméstnanct, které jsou dllezité pro rozvoj firmy a konkurenceschopnosti. Vzdélavani

je v organizaci dilezité zejména kviili schopnosti se adaptovat na zménu, at’ uz je to

zména postupnd, nebo transformacni. Mizeme tedy hovofit o propojeni nasledujicich

prvk:

a)

Motivace, kterd je nezbytnd pro ziskdvani novych znalosti, osvojeni ¢i rozvoj

novych dovednosti, které se poté projevi v pracovnim chovani zaméstnance.

b) Schopnost si osvojit nové pracovni postupy. Ty, jsou rozhodujici pfi uspesném

zavedeni zmény, ktera se mulze tykat: zmény organizacni struktury, novych

produktt vyroby apod.....
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c) Moznost UCasti na firemnim vzdélavani, kterd umoziuje naslednou zménu

formy chovani v pracovnich ¢innostech (Tureckiova, 2004, s.92).

Dalsi autor hovoii o cili firemniho vzdélavani jako o zabezpeceni kvalifikovanych,
vzdélanych a schopnych lidi, kteti jsou potiebni k uspokojeni soucasnych a budoucich
potieb organizace. Je tedy nutné zabezpeCovat nc¢kolik prvki zaroven. Takové prvky
jsou:

a) Pfipravenost a ochota zaméstnancii se vzdélavat;

b) Pochopeni toho, co musi znat a byt schopni délat;

c) Schopnost pievzeti odpovédnosti za vzdélavani, pomoci vyuzivani existujicich

zdroji vzdélavani;
d) Manazerskd pomoc a podpora zaméstnancim v procesu vzdélavani (Armstrong,

2007, s.461).

3.3 FORMY VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Formy vzdé¢lavani dospélych piedstavuji komplex didakticko-organizacnich opatieni,
pomoci kterych se uskutecnuje vzdélavani v daném case, prostfedi a ve vztahu k zivym
didaktickym systémam (lektor) a k nezivym didaktickym systémiim (metody, technika,

pomtucky).

Formy se odvijeji od lektora a od toho, na co klade lektor pii vyuce diraz. V tomto
ptfipad€ hovofime o diirazu na poskytovani poznatki, upeviiovani poznatkli, péstovani
dovednosti, navyktl, praktickych dovednosti. D4 se fici, ze kazd4d forma si vytvari

vlastni metodiky.

Organizacni zaklad je ¢asto tvoren:
a) Vyucovaci jednotkou — zde fadime kurs, prednasSku, workshop, konzultaci
b) Lekci/ hodinou — uvedeni do problematiky, opakovani, vyklad nov¢ latky,
pouziti, zevSeobecnéni, opakovani nabytych poznatki, osvojovani

a upeviovani metod uceni
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Mezi zakladni formy vzdélavani a vychovy dospélych fadime:
1) Monologické formy — formy, které jsou zaloZeny na ustnim projevu lektora,
pifimém vztahu lektora a ucastnika vzdélavani
2) Dialogické formy — které¢ jsou stavéné na aktivnim dialogickém vztahu
lektora a ucastnika vzdélavani
3) Skupinové, sloZené, kombinované formy — zékladem je prozitek
spoluprace, ktery vyplyva z kombinace forem a metod vyuzivanych

v riznych variantach tymové spoluprace
Monologické formy (ad 1)

Monologické formy si zakladdaji na bezprostfednim vztahu lektora s vzdéldvanym,
zejména pii vykladu nové latky. Projev je jednosmérny, tedy od lektora k ucastnikovi.
Je dulezité, aby byl jasné strukturovany, a aby umoznoval u¢enému pochopit:

a) o ¢em bude lektor hovofit;

b) o ¢em lektor hovofi;

c) o ¢em lektor hovoril.

Monologické formy miiZeme strukturovat na:
a) uvod — v uvody by méla byt jasné vystizena formulace tématu;
b) stat’ — ve stati by lektor mél prezentovat pomoci vhodné formy novou ucebni
latku a nové poznatky pro Gcastnika;
c) zavér — v zaveru by se méla promitnout syntéza stézejnich myslenek, zptesnéni
takovychto myslenek, dotvoteni podle pozadavkl t€astniki vzdélavani
Do monologickych forem zdélavani dospélych fadime: prednasku, vysvétlovani

a vypravéni.
Dialogické formy (ad 2)

Jedna se o formy, které si zakladaji na aktivnim vztahu lektora a vzdélavaného nebo

vzdélavanych mezi sebou.

Dialogické formy se odvijeji od otdzky lektora (miZeme také nazyvat pseudo otazkou),
na kterou lektor znd odpovéd’, zaroven pomoci otazky podniti diskuzi. Otazka v této

formé ma probouzet mysleni, fidit ucebni proces k cili, regulovat navozenou slovni
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interakci. Do dialogickych forem fadime zejména: diskusni setkani, vecery otazek

a odpovédi, vymény zkuSenosti, workshopy atd...(Bartdk, 2015, s.125 — 132).
Participativni skupinové formy (ad 3)

Jedna se o soustavu Skoleni, utvarti, v ramci kterych vzdélavani probiha. V piipadé této
formy mizeme kombinovat vyu€ovaci proces i s workshop a seminafi. Smyslem je

navodit a upevnit zavedené socidlni, komunikacni vztahy a vazby mezi ti¢astniky.

Tato forma vzdélavani se nejlépe realizuje v neoficidlnich prostorech a nejlépe
v prostorech mimo organizaci. Aby byla posilena spolecenskd rovnost ucastniku
vzdélavaciho kurzu, doporucuje se pfeorganizovat rozloZeni stolit a zidli v mistnosti.

K tomuto ucelu mizeme vyuzit usporadani do U anebo do kruhu.

Do takovychto forem fadime: kurz, seminaf, workshop, skupinové cviceni,

skupinovy trénink.
Kombinované formy

Kombinované formy, jsou takové, které kombinuji vSechny vysSe uvedené metody, kvili
dosazeni co nejvétsi tcelnosti ve vzdélavani dospélych. Piednaska spojena s diskuzi je
velmi naro¢nd. Tato forma umoziuje ucastnikim se aktivné podilet na vzdélavani
a podporuje vyménu myslenek a nazort. U této formy je dualezitd i role lektora, kdy

lektor ptisobi jako podnécovatel diskuze a vytyka problémy o které v diskuzi pajde.

Jako béznou kombinovanou formu povazujeme: predniaSku provazanou

s rozhovorem, nebo prednasku spojenou s diskuzi (Bartak, 2015, s. 133 — 135).
SloZené formy

Slozené formy jsou tvoreny ze slovniho projevu v kombinaci s dal§imi formami, které
jsou bliz§i pozorovani a vnimdni pfedmétl, vztahll v redlnych ¢i simulovanych

podminkach. Jde o formy slovniho projevu, které se spoji s:

a) nazornymi metodami, které mohou mit zaméfeni: demonstracni, situacni,

inscenaéni
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b) praktickymi metodami, které jsou formou praktickych kol

c) fizenim samostatné prace vzdélavanych v podobé referat, tezi
Institucionalni formy

Tato forma, na rozdil od pfedeslych forem, piedstavuje spisSe instituce, ve kterych mize
vzdélavani zaméstnanct probihat. Pii vyuzivani takovéto formy, si zaméstnavatel musi
uvédomit, zda je schopen zaméstnance vzd¢lavat na pracovisti anebo je vhodné poslat
zaméstnance rad&ji do vzdelavaci instituce. Musi zde brat vuvahu potiebu
kvalifika¢niho rozvoje a vnitini a vné&j$i podminky a moznosti pro realizaci vzdélavaci

aktivity.

Do instituciondlni formy fadime: vychovné vzdélavaci instituce, agentury, firemni

stiediska Skoly atd...(Bartak, 2015, s.138).

Dle Sterna a Sommerlada, mé vzd€lavani ve firmé tii formy:

1) Semina¥F, workshop — vtakovém piipadé¢ je zde zfetelné prostorové
oddéleni vzdélavani a prace. Je zde forma ¢lenéné vzdélavaci aktivity, ktera
se odehrava mimo pracovisté, nebo v jeho blizkosti.

2) Pracovisté, jako vzdélavaci prostor — v takovémto ptipad¢ se vzdélavani
uskuteCiluje pfimo na pracovisti. Vzdelavani je zaméfené na odborné
vzdélavani zaméstnanci a planované. Vzdé€lavani je podporovano,
roz¢lenéno a sledovéno, pfislusnou autoritou.

3) Uceni, je spjaté s praci — neformalni vzdélavani, kde se uceni stava
kazdodenni praci a je zabudovavano do béznych tkoli zaméstnance.
Zameéstnanci rozvijeji své dovednosti pomoci podnétii a vyzev, které jsou

jim praci predkladany. Jde tedy
o nikdy nekonc¢ici uceni (Armstrong, 2007, s. 465-466).

3.4 METODY VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Metody vzdélavani zaméstnanct dle prostiedi, ve kterém se uskuteciuji:

1) Metody vzdélavani na pracovisti
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2)

b)

d)

g)

instrukce p¥i vykonu price,

kouc¢ink — touto metodou si vzdéladvany osvojuje metody
sebepoznavani, sebehodnoceni a vlastniho rozvoje ve vztahu k cilim.
Takovéto cile si koucovany nastavi s kouc¢em. Dulezité je si nastavit
1 harmonogram plnéni, metody a formu, diky kterym pak koucovany
dosahne cile.

mentoring — vedeni k osvojeni klicovych zpusobilosti, znalosti,
dovednosti, postupi pozadovanych na pracovni pozici. Vyhodou
mentoringu je, ze si vzdélavany mize vybrat svého mentora.
Takovato moznost muize kladn€¢ ovlivnit kvalitu a vysledky
vzdélavani (Bartak, 2015, s. 137);

counselling — feSeni problému s pracovnikem (odbornikem) na stejné
pozici. Jedna se o jednordzovou aktivitu, kterd ma za ucel vyftesit
aktualni problém (Tureckiova, 2004, s. 104).

asistovani — kandidat na pracovni pozici je pomoci praktickych
¢innosti pfipravovan na vykon pracovni pozice. Jednd se zejména
o aktivni naslouchéni, pozorovani, nacvik pracovni ¢innosti;
povéreni tikolem,

rotace prace — novy zaméstnance ziskadva znalosti o firm¢ praci na

raznych pracovnich pozicich (Tureckiova, 2004, s. 104).

h) pracovni porady.

Metody vzdélavani mimo pracovisté

a)
b)

demonstrovani,

pripadové studie — popis néjaké situace, které vzdélavany analyzuje,
odhaluje pfic¢iny problému a hleda spravné feseni. Piipadové studie
by se mély zaméfovat na zdokonalovéani feSeni problémt, hledat
ptislusné informace a konzultovat ndpady k GispéSnému vyteSeni
daného problému (Armstrong, 2007, s. 478).

workshop — kombinace riiznych didaktickych metod. Klade vysoké

didaktické naroky na lektora a spoléha na kooperaci uchazeci.
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d)

g)

Rozviji se odbornost, socidlni dovednosti, prace v tymu, mezilidské
vztahy, sebereflexe (Bartdk, 2015, s.137).

brainstorming — metoda skupinové prace. Formou volné diskuze ma
rozvijet kreativni mysSleni uchazecl. Zamétfuje se na hledani
a nachazeni originalnich feSeni problému (Bartaka, 2015, s.87).
simulace — kombinace ptipadovych studii a hrani roli. Cilem
simulace je pfenos ziskanych poznatkli, dovednosti bé&hem
vzdélavani, mimo pracovisté, do pracovniho chovani, pomoci
nacviku situaci, které jsou redlné¢ a aktudlni pro danou pracovni
pozici. Umoznuje Ucastnikim si zkusit zazit situaci, kterd se mize
stat v ramci jeho pracovni pozice (Armstrong, 2007, s.479).

hrani roli — zabyva se rozvojem feSeni probléml v podminkach,
které jsou na sobé& vzajemné zavislé. Uastnik se musi se svou roli
ztotoznit, piijmout ji. Pomoci hrani roli se rozviji komunikace
a schopnost uplatnit ziskané znalosti a dovednosti (Bartak, 2015, s.
136).

a dalsi: Assessment Centres, Teambuilding, Development Centre,

outdoorové aktivity (Bartak, 2015, s.73-74).

3.5 HODNOCENI PROFESNIHO VZDELAVANI

Hodnoceni vzdélavaci aktivity neni jednorazova aktivita. Jednd se soubor na sebe

navazujicich ¢innosti, které nemaji jednoznacné za ucel pouze hodnoceni prob&hlého

vzdélavani. Hodnoceni tedy miizeme rozd¢lit do fazi procesu hodnoceni:

Y
2)
3)
4)
5)
6)
7)

planovani hodnoceni, stanoveni uceld hodnocenti;

stanoveni kritérii, standarda pro hodnocent;

vytvofeni nastrojii na sbér dat;

samotny sbér dat;

analyza dat;

zpracovani zavérecné zpravy;

uprava prab¢hu, metod, harmonogramu vzdélavani (Tureckiova, 2004,

5.105)
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Typy hodnoceni dale délime dle:

1) casu ve kterém probihaji

2)

a)

b)

c)

uvodni, formativni hodnoceni — probihd pfed zahdjenim vzd¢lavaci
akce; slouzi k porovnavani znalosti pfed a po vzdélavaci akci;
zavérefné, souhrnné hodnoceni — ovétovani znalosti, dovednosti po
ukonceni vzdélavaci akce; slouzi kur€eni sloZeni, zmény poznatkl
a k urCeni efektivity vzdélavaci aktivity;

pribézné hodnoceni — probihd v pribéhu vzdélavaci akce; sleduje

zménu, vyvoj znalosti, dovednosti v pritbéhu vzdélavaci akce;

hodnotitelii a zvaZovanych trovni hodnoceni

a)

b)

interni hodnoceni — hodnotitelé¢ pochazeji z vnitinich zdroj; zamétuje
se na hodnoceni spokojenosti se vzdelavaci akci, nariistu dovednosti,
znalosti;

externi hodnoceni — provad¢ji ho externi hodnotitel¢; zamétuje se na
hodnoceni ziskanych dovednosti, znalosti pfi vyucovaci aktivité,
spokojenost se vzdélavaci akci, zmény chovani ucastnikli, piinos
vzdélavaci akce pro organizaci;

komplexni hodnoceni — vsestranné hodnoceni efektivity profesniho

vzdélavani na pracovisti (Tureckiova, 2004, s. 105-106).

3.6 EFEKTIVITA VZDELAVANI V ORGANIZACI A JEJI

MERENI

Ucinnost vzdélavani v organizaci je ovlivilovana spoustou faktorii, mezi ty

24

a) dualeziti Cinitelé¢ v sytému firemniho vzdélavani — jaky maji vliv na systém;

b)

kritéria podle kterych posuzuji efektivitu firemniho vzdélavani (objektivita,

subjektivita, zpiisob hodnoceni, prace s prioritami);

identifikace vzdélavacich potfeb — vybirdni priorit potifeb vzdélavani,

vyhodnoceni efektivity jejich vybéru;

urovenl zpracovani plantt a koncepce vzdélavani — vztah potfeb a cild

vzd¢lavani;
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d) kvalita zpracovani vzdélavaci akce — navaznost na strategické potieby firmy;
e) vybér typu vzdélavani;
f) vybér forem a metod vzdélavani;
g) vybér a diagnostika ucastnikt vzdélavaci akce;
h) kvalita vzdélavaci akce a jejitho provedeni se zohlednénim vlivii vnéjSich
podminek;
i) pfipravenost vzdélavatele;
j) kvalita prace hodnotitele a vyuziti vysledki vzdélavani;
k) sledovani a uskutecnovani zmén v systému (Tureckiova, 2004, s 106).
Vybirani spravnych metod a nastrojii k hodnoceni efektivity vzdélavani, je nedilnou
soucasti vzdélavaci aktivity. Jejich aplikace je odvozena od ucelu hodnoceni a Grovné,
na které vzdélavani probiha.
Hodnocené urovné:
1) Urovei reakce — vyjadiuje spokojenost vzd&lavanych s vzdélavaci aktivitou,
také mize hodnotit spokojenost lektora s vzdélavaci skupinou;
2) Uroveii uéeni — hodnoti rozsah piedanych informaci, nov ziskanych znalosti;
3) Uroven chovani — hodnoti nové, rozvinuté dovednosti, které poméfuje zménou
pracovniho chovani zaméstnance;
4) Uroven vysledka — dileZita pro vysilajici organizaci, naroénost oddélovani
efektu vzdélavaci akce od vise jmenovanych vlivi;
5) Hodnotova turoven — hodnoti vliv na rozvoj cili organizace, vliv na Sirsi
prostiedi organizace (Tureckiova, 2004, s 107).
Urovné jsou na sobé zavislé, jelikoz nejde hodnotit uroveii uéeni, bez hodnoceni Girovné

reakce. Urovné hodnoceni jsou tedy mezi sebou provazany.

Mezi nejpouzivanéj$i metody a techniky sbéru dat o efektivité ucebniho procesu patii:
dotazniky, rozhovory, pozorovani pribéhu vzdélavaci akce, testy, osobni zdznamy
o ucastnicich, portfolio praci Ucastnika (pofizuje se v prubéhu vzdélavaci akce),

expertni hodnoceni, statické zdznamy vykonu, zpétna vazba skupiny, sebehodnoceni.

Efektivita vzdélavaci akce miiZze byt znatelna na n€kolika urovnich:
a) Uroven jednotlivce ¢i teamu — osobnostni rozvoj, kariérni rozvoj;

b) Urovei firmy — viz 4. tiroveit hodnocent;
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c) Urovei spoleénosti — zvySeni zaméstnanost a zaméstnatelnost lidi (Tureckiova,

2004, s. 108).
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PRAKTICKA CAST

4 VLASTNI SETRENI

Nasledujici ¢ast prace bude obsahovat prakticky prizkum, jehoz cilem je pomoci
dotazniku zjistit nejvétsi motivaci zaméstnanct k profesnimu vzdélavani. Soucasti této
kapitoly bude charakteristika vybraného zptisobu priizkumu, shrnuti hypotéz, ze kterych
prizkum vychazi a vzavéru bude pfedstavena organizace, kterd se do prizkumu

zapojila.

4.1 Metodologie

Vyzkumna metoda

Vyzkumné metody rozliSujeme na kvalitativni nebo kvantitativni. Kvalitativni metody
se vyuzivaji zejména pii prizkumech, do kterych se zapojuji mensi skupiny
respondentll. Cilem prizkumi, ptfi nichz se kvalitativni metoda vyuziva, je hlubsi
pochopeni zkoumaného problému. Kvantitativni metody jsou vyuzivany zejména pii
prazkumech, jejichz vysledky jsou vyjadieny matematicky. Pfevazné pomoci statistické
analyzy a méfeni, porovnavani rozdild. Kvantitativni metody se pievazn¢ aplikuji
pfi prizkumech, do kterych se zapojuje vétsi mnozstvi respondentli (Giddens, 2013, s.

60).

Nejpouzivangjsi forma kvantitativniho prizkumu byvéa dotaznikové Setfeni. Dotaznik
mizeme definovat jako formuladf, pomoci n¢hoz respondent odpovidd na polozené

otazky. Otazky vyskytujici se v dotaznicich jsou dvojiho druhu:
a) otazky uzaviené — volba pfedem danych variant odpovédi,

b) otdzky oteviené — umoznuji respondentim oteviené vyjadieni k problematice

dotazniku (Jandourek, 2009, s. 210).

Dotazniky mtzeme dale délit do nékolika kategorii, dle zptisobu, jakym jsou pokladany

otazky. Prvni z kategorii jsou dotazniky standardizované. Takové dotazniky vychazeji
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z uzavienych otazek, oproti tomu dotazniky oteviené stoji na principu otevienych

otazek.

Kombinaci vySe zminénych variant je dotaznik polo-strukturovany. Jeho soucasti jsou
struéné formulované otazky, které poskytuji vybér odpovedi, v kombinaci s otazkami,
u kterych ma respondent prostor na vyjadfeni vlastnich ndzorl a postojti. Dotaznikové
Setfeni se d& v dnesni dob¢ provadét mnoha zplisoby. Nejcastéji se dotazniky rozesilaji
elektronickou postou, rozdavaji se respondentim osobné, nebo se dotaznikové otazky

sd€luji pfimo skupiné respondentt (Giddens, 2013, s. 62).
Pouziti vyzkumné metody

Setfeni bylo provedeno kvantitativni metodou, a to konkrétné polo-strukturovanym
kvantitativnim dotaznikem. Dotaznik obsahoval oteviené otazky s prostorem pro
odivodnéni odpovédi respondenta v kombinaci s uzavienymi moznostmi odpovédi.
Materidly k Setfeni byly zajiStény osobnim rozddnim vyti§ténych dotaznikd ve

vybranych organizacich.

Setfeni pomoci dotaznikového priizkumu probihalo v listopadu a prosinci 2019.
Prizkum byl uskutecnén v jedné nejmenované firm¢, ktera ma zaméstnance na pozicich
manazerskych, ufednickych, délnickych i provoznich. Diky této rozmanitosti, nebyl

vysledek prizkumu jednotvarny.

Cilovou skupinou prizkumu byli zaméstnanci soukromého sektoru vSech dostupnych
vékovych kategorii (osloveni byli zaméstnanci spadajici do kategorii od 18 let do 51 let

a vyse) a obou pohlavi.

Prizkum byl rozeslan do Ctyt riznych instituci. Vysledky se vSak vratily pouze z jedné

instituce, a to v poctu 83 respondent.
4.2 Hypotézy

Hypotézy jsou zédkladnimi néstroji védeckych vyzkumi. Jejich formulace ptredchazi

sbéru dat pro vyzkum. Hypotézy jsou tvrzeni o podstaté urcité situace. Hypotéza se da
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také vysvétlit jako vztah mezi dvéma vyzkumnymi proménnymi, jako predmét
vyzkumu. Takovyto névrh se pomoci vyzkumu potvrzuje, nebo naopak zamita.
U kvalitativniho vyzkumu byvaji vyzkumné otazky méné piesné nez hypotézy
kvantitativniho vyzkumu. V rdmci kvantitativniho vyzkumu jsou hypotézy stézejni

[web.ftvs.cuni.cz, cit. 2020-02-02].

Spravné utvofena hypotéza musi byt smysluplnd oznamovaci véta, kterd musi
korespondovat s redlnou zkusenosti. Musi se vyjadfovat smysluplné o jevech, které jsou
podrobitelné analyze, a zarovei tak, aby bylo mozn¢é stanovit podminky, za kterych je

hypotéza neplatna.

Hypotézy prochézi procesem verifikace a falsifikace, tedy jejich potvrzenim nebo jejich

vyvracenim. Verifikace je proces, ktery zajist'uje spravnou formulaci hypotézy.

Hypotézy redukuji realitu na tzce vymezené znaky. Je dulezité, aby hypotézy
zahrnovaly proménné pfedstavujici zkoumany problém, ale zarovenl i proménné, které
zkoumany jev ovliviluji, nebo maji zkreslovaci ucinek na interpretaci analyzovanych
jevi [medkult.upmedia.cz, cit. 2020-02—-02]. Hypotézy, na které bude zaméieno

nasledujici Setienti jsou:

H1: K profesnimu vzdélavani je vice vnitiné motivovdno 60 % zaméstnancl

vykonévajicich manazerskou profesi.

H2: K profesnimu vzdélavani jsou méné motivovani zaméstnanci star$i 41 let, nez

zameéstnanci vékové kategorie 21-41.

H3: 80 % zaméstnancti je vice motivovana k profesnimu vzdélavani mimo zaméstnani,

nez k vzdélavani zprostfedkovanému zaméstnavatelem.
4.3 Predstaveni organizace

Prizkum probihal v organizaci, kterd se zabyva leasingovym pronajimanim automobilt
po celé Ceské republice. Firma ma sidlo v Praze. Organizace nesvolila k uvetejnéni

jména k pouziti v bakalatské praci.
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Tato firma, byla zvolena do prizkumu, kvili jeji rozmanitosti zaméstnanct. V této
organizaci jsou zaméstnanci na pozicich manazerskych, ufednickych, dé€lnickych
i provoznich. Tento nejednotny vzorek poslouzil k diversifikaci odpovédi, jelikoz
u kazdé ze zminénych profesi je motivace k vykonu zaméstndni i profesnimu

vzdélavani odlisna.
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5 SBER A ANALYZA DAT

Cilem praktické casti prace je analyza a predstaveni vysledkil prizkumu, ktery byl
provadén predem stanovenymi postupy. Vysledky vlastniho Setfeni jsou zndzornény
formou tabulek, které ukazuji absolutni pocet respondentii a grafii, které jsou
doprovazeny legendou. Soucasti této kapitoly bude také porovnani stanovenych hypotéz

s realnymi vysledky prizkumu.
5.1 Vlastni Setfeni

Tato kapitola shrnuje vSechny otazky, na které respondetni odpovidali. U kazdé otazky
bude vyjadfena cetnost odpovédi v procentech pomoci grafii. Tabulek vyjadiuji
absolutni pocet respondentil, dle zvolené odpovédi. U nékterych otazek byla zvolena

forma oteviené odpovédi, ve které respondent zdiivodiiuje svou odpovéd’ na otazku.

VSechny grafy uvedené nize, jsou vysledkem prizkumu. Cilem grafii je shrnout

vysledky vyplyvajici z odpovédi 83 respondentt.

Otazka 1.: Jste Zena, muz?

Tabulka 1: Pohlavi Graf 1: Pohlavi
Pohlavi: Absolutni pocet:
Zena 59
muz 24

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Graf cCislo 1 ukazuje, Ze se do prizkumu zapojily prevazné Zeny z organizace.
Z celkového poctu 83 respondentli bylo 59 Zen a 24 muzi. Z grafu vyplyva ze ze sta

procent bylo 71 % dotazovanych zenského pohlavi a 29 % respondentt byli muzi.

Tento vysledek mohl byt zplisoben faktem, Ze Zeny jsou ochotnéjsi se zapojovat do

prizkum spiSe Zeny.
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Otazka 2.: Jaka je Vase vékova kategorie?

Tabulka 2: Vékova kategorie

Absolutni
Vékova kategorie: .
pocet:
20-30 36
31-40 22
41-50 16
51+ 9

Graf ¢. 2: Vekova kategorie

51+
11%

20-30
43%

31-40
27%

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Soucasti dotazniku byla otazka na vk respondenta, kterd byla koncipovana jako

uzaviena otazka. Respondent si mohl vybrat ze ¢tyf vékovych kategorii.

Nejvétsi pocet respondenttl je ve veékové kategorii 20-30 let. Tedy 36 respondentti z 83,

to je dle grafu vySe 43 % ze sta procent. Nejmén¢ zastoupena byla kategorie 51+

s pouhymi 9 respondenty.

Otazka 3.: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Tabulka 3: Dosazené vzdélani

DosazZené vzdélani: | Absolutni pocet:
sttedoskolské 19
vyucen bez maturity 4
vyucen s maturitou 13
VoS 18
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Be. 19

Mgr./Ing. 8

PhDr./MUDr. 2

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfent).
Graf 3: Dosazené vzdélani
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Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).
Z tohoto grafu mizeme vidét, Ze nejveétsi pocet respondentli mé vysokoskolské
vzdélani. Z 83 dotazovanych odpovédelo 18, Ze jejich nejvyssi dosazené

vzdélani je bakalaiské.

Nejmensi zastoupeni v pruizkumu maji tituly doktorské. V grafu ma tento titul

pouze 2% zastoupeni a tento titul méli pouze 2 z 83 respondentti.
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Otazka 4.: Jaka je VasSe profese?

Tabulka 4: Profese

Profese: Absolutni
pocet:
urednicka 28
manazerska | 28
délnicka 19
provozni 8

Graf 4: Profese

délnicka
23%

provozni
9% urednicka
34%

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Z grafu C. 4 je zfejmé, ze v prizkumu jsou nejvice zastoupeny dvé profesni skupiny, a

to ufednickd a manazerskd, ob&é maji zastoupeni 28 respondentli. Kazda zvlast’ v grafu

zastupuje 34 % ze sta procent.

Nejmensi zastoupeni zde ma profese provozni s pouhymi 8 respondenty, tvoii tedy

pouze 9 % ze sta procent.

Vysledek této otdzky vypovida o profesnim slozeni firmy, ve které probihalo Setfeni.

Jelikoz je to firma, kterd se zabyva leasingem aut, je ziejmé, ze zde bude vice Gfednich

a manazerskych profesi nez délnickych. Zaroven tato firma musi disponovat servisnimi

techniky, ktefi se zabyvaji stavem aut a feSi jejich zavady. Tuto profesi v grafu

zastupuje 19 respondentil z §3.
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Otazka 5.: V zaméstnani preferujete?

Tabulka 5: Motivacni prvek v zaméstnani

Absolutni
Motivaéni prvek: .
pocet:
finan¢ni odmény 33
socialni vztahy 21
dalsi vzdélavani v oboru 12
kariérni riist 10
nefinan¢ni benefity 10

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Graf 5: Motivacéni prvek v zaméstnani

nefinancni benefity
12%

dalsi vzdélavani v
oboru
14%

financéni odmény
38%

kariérni riist

T sociahi vztahy
12%

24%
Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Na grafu 5 je zfetelné¢ vidét, Ze nejvetsim motivacnim prvkem pro respondenty jsou
jednoznacné finanéni odmény. Na otdzku, co zaméstnanci nejvice v zaméstnani

preferuji, tak odpovédé€lo 33 respondentl z 83, finan¢ni odmény. V grafu tato ¢ast tvori

38 % ze sta procent.
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Nejmensi zastoupeni maji respondenti, kteti odpoveédéli, Ze nejvice preferuji kariérni
rust a nefinan¢ni benefity. Obé slozky tvoti v grafu 12 % ze sta. Kariérni rust zvolilo 10

respondentl z 83 a u nefinan¢nich benefiti tomu bylo taktéz.

Socidlni vztahy na pracovisti, jsou druhou nejcastéji volenou moznosti. Tato odpoveéd’

se tykd respondentli, ktefi jsou v zaméstnani spokojeni z divodu dobrého kolektivu

vvvvvv

Moznost dal§iho vzdélavani v oboru si vybralo pouze 12 z83 dotazovanych
respondentt. Dle prizkumu mizeme fici, Ze jsou zaméstnanci nedostateéné motivovani
k profesnimu vzdélavani. Pokud zaméstnanec nevidi smysl v dal$im profesnim

vzdélavani, nemuze byt k takové akci dostate¢né motivovan.
Otazka 6.: Mate prehled o benefitech poskytovanych zaméstnavatelem?

Tabulka 6: Piehled o benefitech Graf ¢.6: Prehled o benefitech
Absolutni

NE

pocet: 34%
ANO
ANO 55 66%
NE 28

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Z grafu Cislo 6 vyplyva, ze vétSina respondentll ma prehled o benefitech poskytovanych
jejich zaméstnavatelem. Z 83 respondentii kladn€¢ odpovédélo 55, tedy 66 % ze sta

dotazovanych. Zaporn€ pak 28 z 83 respondent.

V priizkumu odpovédélo 34 %, Zze nemé piehled o poskytovanych benefitech. Z toho
32 % z odpovidajicich byli respondenti ve vékové kategorii 20-30 let. Takovy vysledek
mize sv&dCit o nedostatecné informovanosti mladych zaméstnancti o poskytovanych
benefitech v zaméstnani. Na druhou stranu to mulze byt nezdjem zaméstnanci se

o benefitech dozvidat, nebo o né usilovat.
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Otazka ¢.7: Jaké benefity nejéastéji vyuzivate?

Tabulka 7: Druh benefitu

Graf 7: Druh benefitu

Absolutni ) o
Druh benefitu: . s4dné omet: ice
pocet: 11%
rizné druhy 29 rizné
druhy
prispévkil prispévkd
35%
stravenky 28
zadné 17
home office 9

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Na otazku ¢islo 7 odpovidala vétSina respondentll, Ze nejCastéji vyuziva rizné druhy
prispévka (29 z 83 respondentil). Nejcasteji vyuzivanym benefitem je dle prizkumu

ptispévek na diichodové pojisténi, to odpoveédelo 20 z 29 respondenti.

Nejméné vyuzivanym benefitem je home office, ten uvedlo pouze 9 respondentli z 83

a tvorti tak pouhych 11 % ze sta procent.

Nejcasteji vyuzivanymi benefity v Setfeni byly rtizné druhy pfispévki. Dale mohli
respondenti uvadét jaky druh pfispévku vyuzivaji. Nejcetnéj$i zastoupeni mély:
prispévky na oSaceni, pfispévky na détské tabory, ptispévky na vzdélavaci aktivity
mimo zaméstnani.

Jako druhy nejcetnéji vyuzivany benefit respondenti volili stravenky. Tento benefit byl
volen vSemi vékovymi kategoriemi dotazovanych. Stravenky jsou nejcastéji voleny
zameéstnanci, protoze jsou smeénitelné za finan¢ni benefity (vecete s rodinou, nakup jidla

pro rodinu atd...) [novinky.cz, cit. 2020—02—-02]

Z 83 respondentti 17 odpovédé€lo, ze zadné benefity nevyuzivd. Tento vysledek opét

muze sveédCit o neznalosti zaméstnance ve firemni problematice benefiti.
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Otazka ¢.8.: Jaké benefity Vam v nabidce chybi?

Tabulka 8: Chybé&jici benefity

Absolutni pocet:

Druh benefitu:

sportpas 13

rekreace 11

vzdélavani mimo pracovisté 10

sick day 10

zadné 10

rizné druhy piispévka 8

prémie 7

flexi pas 3

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Graf 8: Chybé&jici benefity

sick day rtizné druhy
vzdélavani mimo 12% pFispévkd _ prémie
pracovisté 0% 8%
12%

flexi pas
4%

sportpas
16%

zadné
25%

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

50



Na otazku cislo 7 byly odpovédi velice rozmanité. Z pruizkumu vyplyva, ze
respondentim nejvice chybi v zaméstnani sportpas. Takto odpovédélo 13 z 83
dotazovanych. Nejmensi zastoupeni v grafu ma flexi pas. Tvoii pouhd 4 % ze sta

procent. Tento benefit v nabidce chybél pouze 3 respondentim.

Nejcasteéji  respondentim v nabidce chybi sportpass zprostfedkovavany
zamg&stnavatelem. Sportpas je karta, kterd zaméstnanciim umoziuje jit sportovat

do sportovnich center se slevou.
Zajimavym benefitem je Sick day. Sick day je benefit, ktery umoziuje
zameéstnanci zustat doma, bez ¢erpani dovolené, nebo nemocenské. Sick day, dle

prazkumu schazel v nabidce vékové kategorii 20-30.

Zaméstnancim této firmy také casto chybi vzdélavani mimo pracovisté. Tuto

odpovéd uvadeli pouze zaméstnanci na manazerskych pozicich.

Otazka ¢.9: Citite se dostateéné finanéné ohodnocen/a?

Tabulka 9: Finan¢ni ohodnoceni Graf 9: Finan¢ni ohodnoceni
Absolutni
. NE
pocet: 1%
ANO
ANO 49 59%
NE 34

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).
Na otazku dostatecného finanéniho ohodnoceni odpovédélo 49 respondentil

kladné. Tedy, Zze jsou se svym platovym ohodnocenim spokojeni. V grafu tato

odpoveéd’ pak tvori 59 % ze sta procent.
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Zaporné odpovédeélo 34 respondentil z 83. Respondenti, ktefi nejsou spokojeni
se svym platovym ohodnocenim nejcastéji uvadéli tii divody: nedostatecné
ohodnoceni slozitosti prace (16 z 34 respondentit), psychicky narocna prace (10
z 34 respondentll), niz§i plat oproti konkurenci (8 z 34 respondentil). Tito
respondenti se tedy neciti byt dostatecné financné ohodnoceni svym

zaméstnavatelem.

Otazka ¢.10: Preferujete praci v tymu, nebo samostatné?

Tabulka 10: Zptisob prace Graf 10: Zptisob prace
Absolutni
samosta
pocet: tné
39%
samostatné 51 v teamu
61%

v tymu 32

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Nejvice respondentii odpovédélo na otdzku ohledné preference tymové ¢i samostatné
prace 51 respondentd z 83, ze preferuji praci samostatné. Tato vétSina tvoii v grafu 61

% ze sta procent.

Druhou ¢ast grafu tvoii respondenti, ktefi preferuji praci v tymu. Tak odpovédélo 32

z 83 dotazovanych. V grafu toto ¢islo zastupuje 39 % ze sta procent.

Jednim z divodir vysledku jsou $patné vztahy na pracoviiti. ReSenim této situace, by

mohlo byt pofadani tembuildingli, nebo pietvotreni pracovnich skupin.

V této firm¢ je velké zastoupeni mladych zaméstnanci ve vékové kategorii 20-30 let
(36 z 83 respondentil). Druhou nejcastéji zastoupenou skupinou jsou respondenti
veékové kategorie 31-40 (22 z 83 respondentll). V rdmci dotazniku respondenti jako

diivod uvadéli Spatné vztahy mezi vékovymi kategoriemi.
Otazka ¢.11: Je pro Vas diilezita dojezdova vzdalenost do prace?

Tabulka 11: Dulezitost dojezdové vzdalenosti
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Absolutni
pocet:
ANO |55
NE 28

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Graf 11: Dulezitost dojezdové vzdalenost

NE
34%,

ANO
66%

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Vétsina respondentll odpovédéla na otazku dojezdové vzdalenosti nasledovné. 55 z 83
respondentl je spokojeno s dojezdovou vzdalenosti do prace. V grafu tato vétSina

predstavuje 66 % ze sta procent.

28 z 83 respondentll odpoveédélo, ze neni spokojeno s dojezdovou vzdalenosti do
zaméstnani. S nespokojenosti s dojezdovou vzdalenosti souvisi dle vyzkumu nésledujici
faktory: dlouha dojezdova vzdalenost, nutnost pouzivat moc dopravnich prostredk,

Casné stavani, nebo absence Castych spojl z lokality do lokality
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Otazka ¢.12: Je Vas nadrizeny pristupny k diskuzi?

Tabulka 12: Pfistupnost nadiizeného k diskuzi

Absolutni
pocet:
ANO |62
NE 21

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Graf 12: Pfistupnost nadiizeného k diskuzi

NE
25%

ANO
75%

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Na otazku ¢islo 12 odpovédéla vétSina respondentlt kladn€. Otdzka se tykala

ptistupnosti nadfizené¢ho k diskuzi. 62 z 83 respondentl, ma nadtizené¢ho piistupného

k diskuzi, v grafu tvofi 75 % ze sta procent. Zaméstnancl s nadiizenym, ktery neni

pfistupny diskuzi je pouhych 21 z 83 dotazovanych. Tvofi 25 % ze sta procent.

Nepfistupnost nadiizeného k diskuzi volili zejména respondenti z provoznich a

délnickych pozic.
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Otazka ¢.13: Je pro Vas diileZita pochvala od nadrizeného?

Tabulka 13: Dulezitost pochvaly od nadfizeného

Absolutni pocet:
ANO | 64
NE 19

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Graf 13: Dulezitost pochvaly od nadfizen¢ho

NE

Zb
ANO

77%

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Na zéklad¢ provedené¢ho pruzkumu, je pro vétSinu respondentli, tedy pro 64 z 83
dotazovanych pochvala od nadfizené¢ho dulezita. Tato pievaha tvoii v grafu 77 % ze sta

procent.

Respondentt, ktefi na tuto otdzku odpovédéeli zaporn€ bylo pouhych 19. V grafu tvofi

23 % ze sta procent.

Velka ¢ast respondentli potfebuje k vykonu zaméstnani pochvalu od zaméstnavatele (64
z 83 respondentil). Tyto respondenti byli se vSech vékovych skupin i ze vSech profesi,
minimdln¢ vSak profese délnicka a provozni. Pro tyto profese ve spolecnosti neni

dilezitd pochvala od zaméstnavatele.
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Otazka ¢14: Vyhovuje Vam vaSe pracovni doba?

Tabulka 14: Vyhovujici pracovni doba

Absolutni
pocet:
ANO 60
NE 23

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Graf 14: Vyhovujici pracovni doba

NE

ANO
72%

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Dle odpovédi respondentli na otazku, zda jim vyhovuje pracovni doba odpovédélo 60
z 83 dotazovanych kladné. Tyto odpovédi jsou zndzornéné v grafu jako 73 % ze sta

procent.

Pouze 23 respondentli odpoveédélo na otdzku zaporng, tedy Ze jim jejich pracovni doba
nevyhovuje. NejcastéjsSim divodem byla nepravidelnost pracovni doby, néktefi
zaméstnanci totiz nemaji pravidelnou dobu od ur€ité hodiny do ur¢ité hodiny, ale
pracovni doba se jim méni (12 z 23 respondentil). Jelikoz se jedna o leasingovou firmu,
museji byt néktefi zaméstnanci v praci i ve vecernich hodinach, n¢ktefi i pfes noc.

Firma ma také pracovni pozice, ve kterych lidé pracuji na smény, nebo mivaji
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pracovni doba (11 z 23 respondentit).

Z dotazovanych respondentli odpovédélo 60, Ze jsou spokojeni se svoji pracovni dobou,
zbylych 23 s pracovni dobou spokojeno nebylo. Ti, ktefi byli nespokojeni, vétSinou jako
divod uvadéli nepravidelnou pracovni dobu, praci na smény, ¢i dlouhou pracovni dobu.
Nejvice tak odpovidali respondenti s délnickou ¢i provozni profesi. Z manazerskych
profesi, pak méli respondenti problém s nutnosti pracovat od urcité¢ doby, do urcité
doby. Svou odpovéd’ zdivodnovali tim, Ze jsou produktivnéjsi v domacim prostiedi, nez
v zaméstnani, a tak by jim vice vyhovovalo travit v zaméstnani méné hodin a moci

zbytek prace vykondvat z domova.
Otazka ¢.15: Stykate se s kolegy po pracovni dobé?

Tabulka 15: Styk s kolegy po pracovni dob¢

Absolutni
pocet:
ANO |48
NE 34

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Graf 15: Styk s kolegy po pracovni dob¢

NE
41%
ANO
59%

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Otazka tykajici se schazeni se s kolegy po pracovni dob¢, méla pomérné vyrovnany

pocet kladnych i1 zdpornych odpovédi. Kladné odpovédeélo 48 z 83 dotazovanych.
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Odpovidali, Ze se po pracovni dob& schazeji se svymi kolegy. V grafu je tento pocet

uveden jako 59 % ze sta procent.

Zaporné odpoveédélo 34 z 83 dotazovanych. Tito respondenti se po pracovni dobé

neschazeji se svymi kolegy. V grafu je tento pocet znazornén 41 % ze sta procent.

Respondenti uvadeli, ze neradi travi Cas se svymi kolegy po pracovni dobé, protoze se
v pribéhu roku ucastni nckolika teambuildingt, pfevazné vikendovych. Jako dalsi
problém uvadéli, Ze jsou v praci uz mnoho let a tak nemaji potiebu se schéazet s kolegy

ve svém volném case.

Otazka ¢.16: Je pro Vas dileZité vzdélavani v oboru?

Tabulka 16: dulezitost vzdélavani v oboru Graf 16: Dulezitost vzdélavani v oboru
Absolut
ni pocet:
62
ANO
71 75%
NE

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Z prizkumu vyplyva, Ze pro znacnou vétSinu, tedy 62 respondentl z 83 je dilezité

vzdélavani v oboru. Tento pocet znazornuje v grafu 75 % ze sta procent.

Pouze pro 21 respondentll z 83 neni vzdélavani v oboru dualezité. Tato odpovéd je

v grafu znadzornéna 25 % ze sta procent.

Ptevaha respondentli priklada dilezitost vzdélavani v oboru. Tento vysledek vyplyva
z povahy jejich pracovni pozice. Tedy, Ze je dulezit¢ se ucit novym vécem anebo
protoZe je to na dané pozici nutné, z divodu novych postuptl, inovaci na jejich pracovni

pozici
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Otazka ¢.17: Absolvovali jste néjaky vzdélavaci kurz?

Tabulka 17: Absolvovani vzdélavaciho kurzu

Absolutni
pocet:
ANO 58
NE 25

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Graf ¢.17: Absolvovani vzdélavaciho kurzu

ANO
70%

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Otazka cCislo 17 byla ¢éasteéné oteviena. Respondenti, ktefi odpovidali na tuto otazku
ANO, byli pozadani o vyjmenovani typl kurzi, které absolvovali. Kladné odpovédélo
58 z 83 dotazovanych. V grafu tento pocet znazornuje 70 % ze sta procent. Nejcastéji
absolvované byly kurzy oborové (37 z 58 respondentil) a kurzy jazykové (21 z 58

respondentu.

Vzdélavaci kurzy neabsolvovalo 25 z 83 dotazovanych. Tento pocet je zndzornén
vgrafu 30 % ze sta procent. Tuto odpovéd volili pfevazné respondenti

s vysokoskolskym vzdélanim.
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Otazka ¢.18: VyuZili jste poznatky ze Skoleni v praxi?

Tabulka 18: Vyuziti poznatkl v praxi Graf 18: Vyuziti poznatkil v praxi
Absolutni
pocet:
ANO 55 ANO
66%
NE 28

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Z vysledkl prazkumu vyplyva, ze 55 z 83 dotazovanych vyuzilo poznatky v praxi.
V grafu tato ¢ast zastupuje 66 % ze sta procent. Nejcastéji pouzité poznatky byly

poznatky z oboru a postupy pii komunikaci s lidmi.

Druha cast respondentti (28 z 83 respondentl) uvedla, Ze poznatky ze vzdélavani

v praxi nevyuzila.

Skoleni mohou byt Gasto ¢isté teoreticka a poslucha¢ si znich malokdy odnese
poznatky, které by mohl pouzit v praxi, nebo je jejich aplikace moc naro¢na
a zam¢stnanec nevi, jak si s ni poradit. Dal§i moznosti je, ze Skoleny nebyl dostate¢né
zaujat probiranou problematikou, na zakladé toho nebyl schopen pienést poznatky do

vykonu zaméstnani

Otazka ¢.19: Mate ambice na kariérni rust?

Tabulka 19: Ambice na kariérni rust Graf 19: Ambice na kariérni rust
Absolutni NE
33%
pocet:
AN
o
ANO 56 67%
NE 27

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).
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Z 83 dotazovanych odpovédélo 56 kladné, tedy ze maji ambice na kariérni rast. V grafu

tento pocet zastupuje 67 % ze sta procent.

Zaporné odpovédelo 27 z 83 dotazovanych. Tito respondenti nemaji ambice na kariérni

rist. MenSina je zastoupena v grafu 33 % ze sta procent.

Z dotazniku vyslo, Ze 56 z 83 respondentli ma ambice na kariérni rast. Z prizkumu

vyplyva, ze ambice na kariérni riist maji respondenti ve véku 20-41 let.

Otazka ¢.20: Vzdélavate se néjakym zpiisobem sam/a v oboru?

Tabulka 20: Samostudium v oboru Graf 20: Samostudium v oboru
NE
Absolutni 23%
pocet:
ANO
ANO 64 77%
NE 19

Zdroj: Autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni).

Z otazky prizkumu na oborové sebevzdélavani odpoveédélo 64 z 83 respondentit ANO.
Tito respondenti se sami vzdélavaji v oboru. Tato vétSina je v grafu vyznacena jako 77

% ze sta procent.

Z 64 respondentii odpovédelo 15, ze se dale vzdélava na vysoké skole. Tato odpovéd’ na
otazku byla nejcetnéjsi. Dalsi odpovédi byly: vzdélavani v oboru, vzdélani pomoci

internetu, vzdélavani pomoci odborné literatury, jazykové vzdélavani.

Z 84 odpovédélo 19 respondenttl, ze se dale samostatné nevzdélavaji v oboru. Tato ¢ést
je v grafu c¢islo 20 zastoupena 23 % ze sta procent. VSech 19 respondentl zastupuje

délnickou profesi
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6 POROVNANI HYPOTEZ S VYSLEDKY VYZKUMU

Na zacatku vlastniho Setfeni byly stanoveny tfi hypotézy, které se v ramci analyzy

potvrdi, nebo naopak vyvrati.

Hypotéza cCislo jedna znéla nasledovné: ,K profesnimu vzdélavani je vice vnitiné
motivovano 60 % zaméstnanc vykondvajicich manazerskou profesi.” Tato hypotéza
byla zcela vyvracena. Podle priizkumu jsou zaméstnanci vykondvajici manazerské
funkce motivovani k profesnimu vzdélavani finanéné a pii vykonu zaméstnani nejvice
preferuji finanéni odmény 38 %, ¢i socidlni vztahy 24 %. Jejich motivaéni orientace

tedy neni vilbec zamétena na dalsi vzdélavani v oboru.

Hypotéza Cislo dvé se zabyvala otdzkou motivace k profesnimu vzdélavani a v€ku. Tato
hypotéza znéla naésledovné: ,K profesnimu vzdéldvani jsou méné motivovani
zamgstnanci starsi 41 let nez zaméstnanci vékové kategorie 21-41.* Tato hypotéza
byla potvrzena. Dle vyzkumu jsou motivovani vice zaméstnanci mladsi 41 let. Jednalo
se predevsim o respondenty zastdvajici manazerské nebo ufednické funkce, ktefi se

museji dale vzdélavat, kvtli novym trendiim, nebo inovacim v oboru.

Hypotéza ¢Cislo tfi se zabyvala otdzkou motivace k profesnimu vzdéldvani na
zprostfedkovaného zaméstnavatelem a k profesnimu vzdélavani mimo pracoviste.
Hypotéza méla nasledovné znéni: ,,80 % zaméstnanct je vice motivovano k profesnimu
vzdélavani mimo zaméstnani, nez k vzdélavani zprostfedkovanému zaméstnavatelem.*
Tato hypotéza byla opét vyvracena, jelikoz pocet respondentil, ktefi odpovédéli, Ze je
pro n¢ dilezité vzdelavani v oboru (75 %), byl skoro totozny s poctem respondent,

kteti odpoveédeli, ze se zabyvaji oborovym samostudiem (77 %).
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ZAVER

Hlavnim cilem bakalafské prace byla analyza postoji zaméstnancii k profesnimu
vzdélavani. Analyza byla provedena pomoci vyhodnoceni dotaznikli na danou tématiku
respondentim. Setfeni zkoumalo profesni orientaci respondentli, jejich motivaci

v zaméstnani a vztah k profesnimu vzdélavani na i mimo pracoviste.

Dil¢im cilem prace, bylo podani navrhii na zlepSeni motiva¢niho systému firemniho
vzdélavani. Tato doporuceni se opiraji o teoretickou ¢ast bakalafské prace, ve které je

popsan idedlni postup pii motivovani a vzdélavani zaméstnanc.

Aplikovanou metodou pro sbér datu byl polo-strukturovany dotaznik s uzavienymi
a otevienymi otazkami. Dotaznik mél dvacet otdzek s moznosti volby a s pfipadnym
odivodnénim odpovédi. Odivodnéni odpovédi respondenta bylo pouzito v analyze

vysledk, jako diivod, pro¢ otazka vysla praveé timto zptisobem.

Prvni kapitola teoretické Casti prace se zabyvala vymezenim zakladnich pojmul
motivace. Vychazela z psychologické odborné literatury a objasnila zékladni pojmy
spojené s motivaci. Déle se tato kapitola zam¢fila na problematiku motivace vykonu.
Nasledné v dalsi subkapitola prace objasnila motivaci k uc¢eni dospélého, ktera ma velky

vyznam pfi profesni vzdélavani.

Druhé kapitola teoretické ¢asti prace se zabyva problematikou vzdélavani dospélych,
jako celku. Prace se zaméfila na didaktické aspekty vzdelavani dospélého. Byly zde
uvedeny piistupy teoretikli v této oblasti andragogické védy. Na tuto subkapitolu
navazuj problematika vzdélavani, rozvoje, utvareni znalosti spolecnosti, ktera se zabyva
obecnymi problémy ve vzdélavani dospélych. Na tuto subkapitolu navazala kapitola

vzdélavani zaméstnanct a nasledné popisovala formy vzdélavani zaméstnanct.

Tteti kapitola teoretické Casti prace se zaméfila na problematiku fizeni lidskych zdroju
ve vztahu k vzdélavani zaméstnanct. Jako dilezité téma profesniho vzdélavani, zde
uvedla problematiku kompetenci a kvalifikaci v zaméstnani. Tato kapitola se Castecné
zaméfila na pfistupy k vzdélavani zaméstnanctli, vyznam vzdélavani zaméstnanct a cile

vzdélavani v organizaci. StéZzejnim tématem kapitoly byly metody vzdélavani
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zamé&stnancl, které byly v praci podrobné rozepsany. Kapitolu zakoncilo téma

efektivity vzdélavani a jeji méfeni.

Praktickéa cast se zabyvala hypotézami, které stanovila analyza. Na zaklad€ analyzy
byly stanoveny tii hypotézy. Vyzkum byl proveden pomoci dotazniku, ve kterém mély
respondenti moznost, vyjadfit se k dané problematice. Jejich vyjadieni byla nasledné
zpracovana pomoci tabulek a grafii do praktické ¢asti. Takto zpracovana vyjadreni byla
popsana v legendach. Legenda vzdy vysvétlila, jak respondenti odpovidali na otazky
a pro¢ tak odpovidali. Nésledné bylo Setfeni porovnavano s hypotézami a ty byly

nasledné bud’ potvrzeny nebo vyvraceny.

Z vysledkti Setfeni vyplynulo, Ze vétSina respondentli je motivovana k vykonu
zaméstnani zejména finan¢né. Motivace k vykonu zaméstnani na zakladé dalSiho
profesniho vzdélavani, méla velmi maly pocet respondentti. Na druhou stranu zna¢na
cast respondentll odpovidala, ze je pro n¢ dilezit¢ dal§i vzdélavani v oboru a, dalsi

profesni vzdélavani mimo pracovni prostredi.

Hypotéza cislo jedna: ,,,K profesnimu vzdélavani je vice vnitiné motivovano 60 %
zaméstnancll vykonavajicich manazerskou profesi.“ a hypotéza c¢islo tfi: ,,,80 %
zaméstnancll je vice motivovano k profesnimu vzdéldvani mimo zaméstnani, nez
k vzdélavani zprostiedkovanému zaméstnavatelem.”, byly v praktické ¢asti vyvraceny.
Potvrzena byla pouze hypotéza, kterd se zabyvala problematikou véku a motivace ke
vzdélavani. Kdy se potvrdilo, Ze zaméstnanci starsi 41 let jsou k profesnimu vzdélavani

vice motivovani nez zaméstnanci do 41 let.

Pii vyzkumu nastaly znacné problémy. Jednim znich byla nedostate¢nd navratnost
dotazniku. Dotazniky byl distribuovany do ¢ty spolecnosti a z toho se vratily vyplnéné
dotazniky pouze z jedné firmy. Pocet respondentl byl také dosti neupokojivy, jelikoz
bylo pocitano se sto respondenty z jedné organizace a vraceno jich bylo pouze osmdesat

tii.
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Z kapacitnich divoda nebylo mozno do bakalarské prace zaclenit podrobnéjsi vyzkum
motivace k profesnimu vzdélavani a zajmového vzdé€lavani. Autorka doporucuje

zaclenit podrobnéjsi zkoumani této problematiky do eventudlni ptisti diplomové prace.
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Priloha A - Dotaznik

Vézeny respondente,

timto si Vas dovoluji pozadat o laskavé vyplnéni ankety, jejimz cilem je ziskat vaSe ndzory na
motivaci pracovnikil ve vasSi spolecnosti. Dotaznik je anonymni a konkrétni pfipominky
nebudou spojovany s konkrétnimi autory.

Dékuji Vam za va§ Cas a pomoc pii ziskavani dat k zpracovani vyzkumu pro mou

bakalétskou praci.
S tctou

Jana BureSova

1. Jste:
a.) Muz
b.) Zena

2. Jaky je Vas vék?
a.) 20-30

b.) 31-40

c.) 41-50

d.) 50+

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a.) Zékladni

b.) Vyucen bez maturity
c.) Vyucen s maturita
d.) Stredoskolské

e.) VOS

f.) Bc.

g.) Mgr./Ing.

h.) PhDr./ MUDr.

4. Jaka je VaSe profese?
a.) Délnicka

b.) Manazerska

c.) Ufednicka

5. 'V zaméstnani preferujete?
a.) Finan¢ni odmény

b.) Nefinan¢ni benefity

c.) Socialni vztahy



d.) Dalsi vzd€lavani v oboru
e.) Kariérni rist

6. Mate prehled o benefitech poskytovanych zaméstnavatelem?
a.) ANO
b.) NE

7. Nejcastéji vyuzivate?
a.) Stravenky
b.) Dichodové pojisténi
c.) Prispévek na volnocasové aktivity

9. Citite se dostate¢né finan¢né ohodnocen?
a.) ANO
b.) NE zdivodnéte prosim svou odpoveéd’

10. Preferujete praci:
a.) vteamu
b.) samostatné

11. Je pro vas diilezita dojezdova vzdalenost do prace?
a.) ANO

b.) NE

12. Je vas nadrizeny pristupny diskuzi?
a.) ANO

b.) NE

13. Je pro Vas diilezita pochvala od nadrizeného?
a.) ANO
b.) NE
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14. Vyhovuje Vam vaSe pracovni doba?
a.) ANO
b.) NE zdivodnéte prosim svoji odpoveéd'.

15. Stykate se s kolegy po pracovni dobé?
a.) ANO
b.) NE

16. Je pro Vas diilezité vzdélavani v oboru?

a.) ANO
b.) NE

17. Absolvovali jste néjaké vzdélavaci kurzy?
a.) ANO —jaké?

b.) NE

18. Vyuzili jste poznatky ze Skoleni v praxi?
a.) ANO jaké?

19. Mate ambice na kariérni rust?
a.) ANO
b.) NE

20. Praktikujete sebevzdélavani?
a.) ANO jaké?
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