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ABSTRAKT

Bakalatska prace se zabyva problematikou dalSiho profesniho vzdélavani osob starSich
50 let. Teoreticka ¢ast pojednava o celozivotnim uceni, vzdélavani dospélych a dalsim
profesnim vzdélavani. Objasiiuje teoretické pristupy a zdkladni pojmy. Charakterizuje
cilovou skupinu 50+ a popisuje Cinitele ovliviujici jejich dalsi vzdélavani a rozvoj.
Na zakladé vymezeni teoretickych vychodisek zkoumané problematiky ptredklada
empiricky vyzkum, ktery usiluje o zjisténi nazoru personalistli na dalsi profesni vzdélavani

a rozvoj zaméstnancl v souvislosti s vékem.

Kli¢ova slova: celozivotni uceni, vzdélavani a rozvoj, kvalifikace a profese, dalsi profesni

vzdélavani dospélych, cilova skupina 50+.

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with the problem of continuing vocational education of people
over age 50+. The theoretical part deals with the lifelong learning, adult education and
continuing vocational education. This part clarifies theoretical approaches and basic
concepts. The theoretical part also describes the specifics of the target group of people over
50+ and describes the factors which affect their continuing education and development.
Based on the definiton of the theoretical background this bachelor thesis presents the
empirical research which seeks to determine the opinion of HR professionals to continuing

vocational education and development of employees links to their age.

Keywords: lifelong learning, education and development, qualification and proffesion,

continuing vocational education, people over age 50+.
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MOTTO:

»Kazdy, kdo se pfestane ucit, je stary, at’ je mu 20 nebo 80. Kazdy, kdo se stale uci,

zustava mlady. Je nejlepsi v Zivoté zlstat mlady.*

Henry Ford
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UvVOD

Rozvoj, vychova a vzdélavani jsou oblasti, které nesouvisi jen se Skolni dochazkou, ale
mély by nas provézet po cely Zivot. Clovék by se mél rozvijet bez ohledu na svij vék, aby
byl schopny ptizptisobovat se pozadavkiim dneSni doby. Nase populace stirne a velmi
rychle pfibyva osob ve starSim véku, které mizeme charakterizovat jako ohrozenou
cilovou skupinu na trhu prace. StarSi lidé jsou mnohdy stresovani v€ékem, chybi jim
presvédceni a motivace k prekondni raznych potizi a néstrah. Jsou na n¢ kladeny ¢im dal
vyssi naroky, nebot zaméstnavatelé potfebuji zaméstnance, ktefi disponuji znalostmi

a dovednostmi a proto je celozivotni vzdélavani nutnosti.

Problematika prohlubovéni, rozSifovani a zvySovani kvalifikace zaméstnancl starSich
50 let je tématem nasi bakalafské préace. Jiz davno neplati, je jednou ziskané kvalifikace
nam zajisti praci na cely zivot. Mnohé profese, které se lidé naucili ptred tficeti lety, dnes
neexistuji nebo jsou v dnesni dob¢é neefektivni. Organizace se vyrovnavaji s nedostatkem
kvalifikované pracovni sily z diivodu starnuti populace a hledaji feSeni, jak tento problém
co nejefektivnéji vytesit.

Téma zabyvajici se zaméstnavanim, dal$im vzdélavanim a uplatnénim cilové skupiny osob
star§ich 50 let na trhu préce se fesi jiz delsi dobu. Ptesto je neustale co zlepSovat a urcité je
vhodné se timto aktudlnim tématem dale zabyvat. Kazdy navod nebo rada, kterd nam
pomuze a posune dal, je pfinosem. Zaméstnavatelé by méli pochopit, Ze stars$i zaméstnanec
neni na obtiz, ale naopak muize byt pro firmu pfinosem, nebot’ jeho zkusenosti, znalosti
a dovednosti lze velmi zajimavym zplsobem vyuzivat a predavat dal. Ncktefti
zaméstnavatelé se chovaji, jako by se jich to netykalo, ale naStésti je vE&tsi ¢ast téch, ktefi se

k dané problematice stavi ¢elem a hledaji moZnosti a zplisoby feSeni.

Teoretickym cilem prace je rozpracovat nazory autori na dané téma, které jsou dostupné
z Ceské a zahranicni literatury. V nasledujicich kapitolach se zaméfime se na vyznam
celozivotniho vzdélavani a dal§iho profesniho vzdélavani osob nad 50 let. PopiSeme hlavni
prekazky, které ovliviiuji jejich ucast na dalSim vzdélavani.

Praktickym cilem prace je oslovit klicové pracovniky velkych a stfednich firem
olomouckého kraje, ktefi se zabyvaji rozvojem a vzdélavanim pracovnikii. Formou
polostrukturovanych rozhovorli jsme se snazili zjistit jejich nazory na dal§i profesni

vzdélavani v organizaci a pfistup zaméstnanci ke zvySovani kvalifikace v souvislosti

s vékem.
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I. TEORETICKA CAST
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1 K TEORETICKYM VYCHODISKUM A ZAKLADNIM POJMUM

V prvni kapitole teoretické cCasti rozebereme stav naseho tématu v odborné literatuie
a vymezime vztah dalStho profesniho vzd€lavani k andragogice. Nasledn¢

charakterizujeme zakladni pojmy, které jsme pouzili v bakalatské praci.

1.1 Stav zkoumaného tématu v literature

V nésledujici podkapitole se zaméfime na nékteré kliCové zdroje, se kterymi jsme
pracovali a zaroven pouzili pfi psani bakalaiské prace a zhodnotime jejich pfinos pro nase

zvolené téma.

Profesni vzdélavani dosp€lych v domadci literatute rozpracovalo mnoho autord, s riznymi
pohledy a nazory na tento aktudlni namét. Klicovou publikaci, ktera piinasi novy pohled na
profesni vzdélavani dospélych, je pro nasi praci Profesni vzdélavani dospelych (Muzik,
2012). Dalsi ptinosnou knihou je monografie, kterd se zabyva problematikou persondlniho
fizeni starSich pracovnikQ Zaméstnanci vékové kategorie 50+ z pohledu Fizeni lidskych
zdrojit (Bejtkovsky, 2013). Autor se ve své védecko-vyzkumné Cinnosti vénuje aktualni
otazce dnesni doby, kterd se tyka populace ve vékové kategorii nad 50 let. Dulezitou
publikaci pro nasi praci je Prrehled andragogiky (Veteska, 2016). Kniha ndm pfedstavila
vyznam teorie a praxe vzdélavani dospélych a poskytla informace a poznatky z oblasti
vzd&lavani dospélych. Publikace Ucime se po cely Zivot? O vzdélavini dospélych v Ceské
republice (RabuSicova, Rabusic, 2008), je vystupem z projektu Vzdélavani dospé€lych
v ruznych fazich Zivotniho cyklu: priority, pfilezitosti a moznosti rozvoje. Pro nasi praci
byly ptfinosné vystupy vyzkumi, které se tykaly profesniho vzdélavani dospélych. Odborné
pojmy z oblasti celozivotniho uceni, vzdélavani dospélych a dal§iho profesniho vzdélavani
jsme objasnili s pomoci Vykladového slovniku lidské zdroje (Palan, 2002), Andragogického
slovniku (Pricha, Veteska, 2014) a knihy Zdklady andragogiky (Palan, Langer, 2008). Pro
vymezeni obdobi star§i dospélosti a zdkladni charakteristiku promén starnouci populace

jsme pouzili knihu Vyvojova psychologie II. dospélost a stari (Vagnerova, 2007).

Vyznamnou publikaci, kterd se velmi podrobné vénuje problematice rozvoje a fizeni
lidskych zdrojb, je kniha Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy (Armstrong,
2015). Dilo tohoto vyznamného anglického autora jsme vyuzili nejen pii psani teoretické

¢asti, ale 1 pfi realizaci praktické ¢asti prace.
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1.2 Vztah tématu k andragogice

V soucasné dob¢, kdy organizace potiebuji pracovniky s vysokou urovni védomosti,
dovednosti a schopnosti, je téma vzdélavani a rozvoje velmi aktudlni. Je vSeobecné znamo,
ze rozvijeni a zvySovani znalosti je dulezité a potfebné v kazdém veéku. Hodnota a prestiz
vzdéelani roste a pribyva stale vice starSich lidi, ktefi citi potfebu dalSiho vzdélavani, které
pro n¢ piedstavuje nejen ziskani novych informaci, potfebnych ke své profesi, ale také

osobni rozvoj a osobni rist.

Firmy se shoduji v nazoru, ze zakladni hodnotou v dnesni spolecnosti jsou a budou lidé,
kteti disponuji schopnostmi, znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi a mohou tento kapital
pfedavat dal. Pribézné vzdélavani proto patii mezi vyznamné Cinitele tspéchu firmy.
ZkuSenosti a poznatky mnohych zaméstnavateld ukazuji, Ze maji-1i obstat v konkuren¢nim
boji, jsou investice do vzdélavani dilezité. Neni mozné vychéazet pouze z kratkodobé
potieby, ale dalsi vzdélavani a rozvoj zaméstnancli musi navazovat na pozadavky firmy
a respektovat jeji strategii. Proto je vhodné planovat a organizovat vzdélavani nejen podle
konkrétnich potieb organizace, ale i zaméstnanci. Pravé tyto problémy se snazi feSit

andragogika.

Benes (2008, s. 36) vymezuje andragogiku jako nauku, ktera se snazi definovat vhodny
pfistup kucicimu se dospélému, ale také jako specifickou soucéast vSeho mysleni
o vychové, vzdélavani a uceni se. Podle Palana (2002) je andragogika véda o vychové
dospélych, vzdelavani dospélych a péci o dospélé. Velmi specifické pojeti andragogiky dle
Bednatikové (2012a, s. 37) prezentoval Jochmann. Pojima andragogiku jako vSestrannou
péci o Cloveka, kterd zahrnuje vzdélavani dospélych, oblast edukace, péce a funkcionalni
pusobeni. Veteska a Tureckiova (2008, s. 19) charakterizuji andragogiku jako védu, ktera

pomaha formovat a kultivovat osobnost ¢lovéka.

Z vyse uvedenych charakteristik nam vyplyva, ze pfedmétem andragogiky

je uéici se dospély v ramci celozivotniho uceni.

Pojem dospélost nelze jednoznacné vymezit. Jedna se o urcitou etapu v zivoté¢ kazdého
Cloveéka, kterd ma svij vyznam nejen pro jedince, ale 1 celou spolec¢nost. Jako zékladni
znaky dospélosti uvadi Palan (2002, s. 51) dosazeni biologické, citové, mentalni,
sociologické¢ a socidlni zralosti. Podle Bednaiikové (2012a, s. 17) za dospélého
povazujeme cloveéka, ktery je samostatné ekonomicky ¢inny a nezavisly, ktery vstoupil

po ukonceni pocate¢niho vzdélavani na trh préce.
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Dospély clovek je podle Porubské a Hatara (2009, s. 92) specifickou cilovou skupinou.
Jeho osobnostni rozvoj je v porovnani s détmi a mladezi méné dynamicky, coz mohou
zpusobit naptiklad odlisné zivotni podminky, stereotypy a celkovy zivotni standart.

Vsechny tyto okolnosti mohou vice ¢i mén¢ ovlivnit celkovy proces edukace dospélych.

Podle Bartaka (2007, s. 101) se dospé€li ucastnici vzdélavani 1isi od déti a mladeze

zejména:

e Urovni vzdélani, druhem profese, vékem, znalostmi, zkuSenostmi a dovednostmi,
e vzdé¢lavacimi potiebami, motivy, zajmy a postoji,
e mnozstvim volného Casu,

e zdravotnim stavem.

Vyse uvedené faktory je nutné posuzovat a zohlediiovat i v pfipad¢ pldnovani a realizace
vzdelavacich aktivit. Vzdélavani dospélych by mélo podle Bartaka (2007, s. 101)
respektovat Komenského pravidla prace a Zzivota, kterymi jsou: jasny cil, racionalita

a jednota tfi podminek — umét, chtit a moci.

1.3 Zakladni pojmy

V nasledujici kapitole objasnime diilezité pojmy, které jsou stavebnim kamenem teoretické
¢asti bakalarské prace. Vychazime z odborné literatury, ve které se setkavame s rozdilnym

pojetim autort na dané téma.

Celozivotni vzdélavani a uceni

Pojem celoZivotni vzdélavani je v odborné literatufe popisovan nejrozmanitéjSim
zpusobem. V podstaté se jedna o proces rozvijeni vzdélanosti a osobnosti ¢loveka, ktery
probiha od narozeni do smrti. Kazdy z nds méa mit moZnost vzdélavat se v jakékoliv etapé

zivota v souladu se svymi potfebami, hodnotami a plany.

Cilem celozZivotni vychovy a vzdélavani je podle Porubské a Hatara (2009, s. 178) pomoci
¢lovéku rozvinout jeho talent a tim mu umoznit, aby realizoval sviij tvofivy potencial.
Celozivotni vzdelavani je vSeobecnou a soucasné individualni hodnotou, diky které si lidé
osvoji poznatky na cely Zivot. Cely tento proces vyzaduje efektivni a racionalni systém
pfedavani a vyuZivani informaci, bez nichZ nemuZe probihat ,zdrava“ vychova

a vzdélavani.
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Celozivotni vzdélavani zahrnuje vzdélavani déti a mladeze, které nazyvadme pocatecni

vzdélavani a vzdelavani dospélych, coz je etapa dalSiho vzdélavani.

Pojem celozivotni vzdélavani se u nas i ve svété pouziva ve vice vyznamech, napt. jako
dalsi vzdélavani, permanentni vzdélavani nebo kontinualni vzdélavani. Zadnym z téchto

termind jej ale nelze plnohodnotné nahradit.

V odborné literatufe se cCasto setkavdme s konceptem celozivotniho vzdélavani, ale
1 konceptem celozivotniho uceni. Od roku 1996 se misto pojmu celozivotni vzdélavani

zavadi celoZivotni uéeni.

Celozivotni ufeni umoznuje ziskavat stejné kompetence riiznymi cestami v priabéhu
zivota, podporuje flexibilni pfechod mezi vzdélavanim a zaméstnanim a je jednim
z rozhodujicich faktori ovliviiyjicich kvalitu lidskych zdrojii. Podle Palana a Langera
(2008, s. 102) je zaméfeno na osobni rozvoj, posileni obcanskych i profesnich funkci
Clovéka, soudrznosti spolecnosti, zvySovani zaméstnatelnosti a celkové prosperity

spole¢nosti.

Jak uvadi Bednatikovd (2012a, s. 58), realizace celozivotniho uceni prostfednictvim
formalniho, neformélniho a informélniho uceni umoznuje clovéku ziskavat kvalifikace
a kompetence kdykoli béhem Zzivota. VSechny tfi jmenované kategorie jsou stejné diilezité
a mohou se v ruznych etapach zivota vhodné doplnovat, prolinat ¢i navazovat jedna na

druhou.

e Formalni vzdélavani se realizuje ve vzdélavacich institucich, které poskytuji
urcity stupeil vzdélani (zakladni, stfedni, odborné a vysoké skoly).

e Neformalni vzdélavani se realizuje mimo formalni vzdelavaci systém (zajmové
a kulturni vzdélavani, firemni vzdélavani. Byva orientovano do rlznych oblasti
a patfi sem napft. pfednasky, kurzy, Skoleni.

e Informdlni wudeni je neorganizované, nesystematické a institucionalné
nekoordinované. Jednd se o ziskdvani poznatkid z b&ézného zivota, komunikaci

s rodinou, prateli, kolegy, ve volném case.
Vzdélavani a vzdélani
Plaminek (2010, s. 18) charakterizuje vzdélavani jako zdmérné, organizované uceni,

vedouci k osvojovani novych véci. Je spojeno s urCitymi tematickymi cili a pravidly

a rozSifuje se jim potencial ¢lovéka.
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Vzdélavani je cilend kultivace znalosti a dovednosti. Probihéd cely zivot s cilem zménit
lidsky kapital. Znalosti mizeme definovat jako osvojené informace. Dle Armstronga
(2015, s. 120) predstavuji to, co lidé védi o vécech, pojmech, myslenkéach, teoriich,
praktikach nebo postupech. Odborné znalosti mohou byt vyjadieny jako urcité know-how.
Dovednosti miizeme charakterizovat jako osobnostni dispozice a zptsobilosti, které lidem
umoziuji provadét uréité ¢innosti. Dovednosti se dale deli na mékké (soft skills) a tvrdé
(hard skills). Uroveit mékkych dovednosti nelze jednoznaéné zméfit a lehce naudit. Jedna
se napt. o komunikac¢ni dovednosti, dovednosti z oblasti fizeni a vedeni lidi, odolnost vii¢i
stresu, zdravé sebevédomi. Naproti tomu tvrdé dovednosti jsou méfitelné a daji se pomérné
snadno naucit. Patfi mezi né napf. technické dovednosti, obsluha stroji a zafizeni,

schopnost fidit auto (Pricha a Veteska, 2014, s. 234).

Vzdélavani a rozvoj, je podle Armstronga (2015, s. 144) piilezitosti, kterd jedinciim
umozni osvojeni znalosti a dovednosti, které jsou potfebné k tspéSnému vykondvani
pracovni ¢innosti a k rozvijeni vlastniho potencidlu. Armstrong (2015, s. 336) dale uvadi,
ze mezi zdkladni slozky vzdéldvani a rozvoje patii uceni se, vSeobecné vzdélavani,

odborné vzdélavani (vycvik) a rozvoj.

e Uceni se — je proces, pfi némz si jedinec osvojuje a rozviji znalosti, dovednosti,
schopnosti, chovdni a postoje. Uceni umozituje zménu chovdni na zakladé
zkuSenosti, stejné jako dalSich formélngjSich metod, které lidem pomahaji ucit se
a vzdélavat na pracovisti.

e VsSeobecné vzdélavani — osvojovani si znalosti, dovednosti a schopnosti
potiebnych ve vSech oblastech Zivota.

e Odborné vzdélavani (vycvik) — systematické uplatnovani formalnich procesi,
které¢ lidem pomahaji osvojovat si znalosti, dovednosti a schopnosti potiebné
k uspokojivému vykonavani svéfené prace.

e Rozvoj — rozSifovani schopnosti nebo realizace potencidlu jedince s vyuzitim

nabizejicich se ptilezitosti k uceni se a vzdélavani.

Vzdélani mizeme definovat jako souhrn védomosti, dovednosti, postoji, nazort
a schopnosti jichz se dosahlo na zakladé¢ vychovného procesu ve Skolach nebo riiznymi

formami sebevzdélavani.

Jak uvadi Novotny a kol. (2014, s. 117), vzdé€lani a vzdélavani je nutné podporovat

v kazdém véku a je také jednim z predpokladt aktivniho starnuti. Vzdélani nam ma zajistit
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kvalifikaci pro vykon ur€ité ¢innosti a kompetence k jejimu vykonavéani. Vzdélavani ma
pomahat zvySovat adaptabilitu, ma pozitivni vliv na zvladani socidlnich i spole¢enskych

zmen, ale také ma za ukol zabranit socidlnimu vylouceni.

Vzdélavani dospélych

Podle Bednaiikové (2012a, s. 55) se jednd o obecny pojem pro vzdélavani dospélé
populace, které zahrnuje veskeré vzdélavaci aktivity, realizované jako Skolni vzdélavani
dospélych, dalsi vzdélavani a vzdelavani seniort.

Palan (2002, s. 21) popisuje vzdélavani dospélych jako celozivotni proces, pifi kterém se
clovék neustale pfizpisobuje ekonomickym, spolecenskym, kulturnim a politickym
zméndm. Procesy socializace, enkulturace 1 personalizace jsou tudiz procesy

permanentnimi. Vzdélavani dospélych je pouze subsystémem celozivotniho uceni.

Bartak (2007, s. 10) chape vzdélavani dospélych ve dvou rovinach, jako vzdélavaci proces

a vzdélavaci systém.

e Vzdélavaci proces - cilevédomé a systematické osvojovani a upeviiovani
schopnosti, znalosti a dovednosti, postojil a navykd.
e Vzdélavaci systém - organizované vzdélavaci aktivity, které zvySuji, dopliuji
a rozvijeji pocate€ni vzdélavani dospélych osob.
Dalsi vzdélavani
Muzik (2012, s. 25) charakterizuje dalS$i vzdé&lavani jako navazujici, pokracujici
vzdelavani, které nasleduje po ukonceni urcitého stupné vzdélani a také jako jednu z ¢asti

celoZivotniho uceni. Mélo by slouzit k doplnéni, rozSiteni ¢i prohloubeni ziskané¢ho

vzdelani a jednad se o rtizné profesni nebo odborné vzdélavani.

Podle Vetesky a Tureckiové (2008, s. 21) se dalsi vzdélavani zamétuje na ziskéani
nejruznéjSich védomosti, dovednosti a znalosti, které jedinec potiebuje ke svému uplatnéni

na trhu préce, ale 1 v osobnim Zivoté&.

Palan (2002, s. 22) cleni dalS§i vzdélavani na obcanské, zdymové a dal$i profesni
vzdélavani.

e Obcanské vzdélavani je zaméteno na formovani védomi, ob&anskych, politickych,

spoleCenskych a rodinnych prav a povinnosti a zplsobt, jak tyto cile efektivné

naplnovat.
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e Zajmové (sociokulturni) vzdélavani reaguje na individudlni potieby a specifické
z4jmy dospé€lé populace, dotvari osobnost a pomaha napliiovat jejich volny cas.
Obsahova orientace je velmi Sirokd, jednd se o sdruzeni rtiznych zajmovych
organizaci.

e DalSi profesni vzdélavani je urceno osobam, které ukoncily fadné odborné
vzdélavani v ramci pocateCniho vzdelavani s cilem udrzovat soulad mezi naroky na

vykon urcité profese a kvalifikaci jedince.

Podle Bartonikové (2007, s. 13) ma dalSi profesni vzdélavani ptfimou vazbu na profesni
zatazeni a ekonomickou aktivitu dospélého Cloveka. Jednim z jeho cilt je, jak uvadi Muzik
(2012, s. 25), vytvaret a udrzovat soulad mezi subjektivni kvalifikaci (kvalifikaci

pracovnika) a objektivni kvalifikaci (kvalifikovanosti prace).

Kvalifikace a profese

Palan (2002, s. 107) definuje kvalifikaci jako souhrn védomosti, dovednosti, zkusenosti
a navyka, které jsou nezbytné pro vykon urcitého povolani nebo profese. Veteska (2016,
s. 228) dale uvadi, ze v ¢eském edukaénim prostiedi je kvalifikace chapana jako soubor
znalosti a dovednosti, které jsou ziskané ve Skolském systému a nésledné rozvijené dalSim
profesnim vzdélavanim a doplnéné osobni a profesni zkuSenosti konkrétniho jedince.
Jednou ziskanou kvalifikaci nelze povazovat za definitivni, ale je nutné ji zvySovat,

roz§ifovat a obnovovat v priibéhu celého profesniho Zivota.

Kvalifikaci podle Muzika (2004, s. 40) vytvari zejména kvalita Skolniho vzdélani
a profesni zkuSenosti. Muze byt také chapana jako ptredpoklad k formovéani a rozvoji
profesnich kompetenci. Paldn a Langer (2008, s. 57) definuji kompetence jako soubor
kvalifikaci, znalosti a védomosti. Jak dale uvadé&ji, stavaji se nejen vyrobni silou, ale
pomahaji zvysit konkurenceschopnost firmy. Proto maji zaméstnavatelé zajem
o kvalifikované pracovniky a dale investuji do jejich dal§iho vzdélavani a profesniho

rozvoje.
Povolanim (profesi) Palan (2002, s. 162) rozumi spolecensky uzite¢né CcCinnosti,
vykonavané specialné pfipravenymi pracovniky, jejichz struktura je dana mirou délby

prace a kter¢ jsou realizovatelné na trhu prace.
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Shrnuti prvni kapitoly

V prvni kapitole jsme predstavili odbornou literaturu, pomoci které jsme objasnili zakladni
pojmy nasi prace. Vymezili jsme si vztah dal§iho profesniho vzdélavani k andragogice.
V nasledujici kapitole se budeme vénovat dalSimu profesnimu vzdélavani, vysvétlime jeho
vyznam a popiSeme hlavni divody, které dospélé jedince starSiho veku vedou k dal§imu

vzdélavani a naopak, co je v této oblasti omezuje.
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2 DALSI VZDELAVANI JAKO SOUCAST CELOZIVOTNIHO
UCENI

Diky dnes$ni moderni dobé a neustadlému vyvoji, ktery nds zene kupiedu je celozivotni
uceni neodd¢litelnou soucasti celého naseho Zivota a je povazovano za nepietrzity proces.
Jiz davno neplati, Ze ukoncenim Skolni dochazky konc¢i proces vzdélavani. Pro vétSinu
z nds se stava zacatkem dalsiho vzdélavani a dal§iho profesniho vzdélavani, proto by mélo
byt dostupné, kvalitni a efektivni. Lidé by se méli vzd€lavat a vychovavat, protoze praveé
vzdélani je jednim z hlavnich prostiedkti zvySovani kulturniho kapitalu. Pozadavkem
dnes$ni doby a vyhodou u vétSiny zaméstnavatelll je profesni mobilita neboli schopnost

jedince zménit pracovni pozici v zaméstnani ¢i dokonce svoji kvalifikaci.

Ukol dalsiho vzdélavani v ramci celozivotniho uceni fesi i nékteré evropské spisy.
Evropska komise vydala v fijnu 2000 dokument s ndzvem Memorandum o celoZivotnim

ucenti, ktery se touto problematikou zabyva.

Memorandum o celoZivotnim uéeni

Cilem tohoto dokumentu bylo zahgjit celoevropskou debatu o ucinné strategii pro
uskutecnovani celozivotniho uceni na individualni a institucionalni Grovni a ve vSech
sférach vetejného a soukromého zivota. Memorandum o celozivotnim uceni (2000, s. 7)
hovoii o u€eni jako o nekoncici vzdélavaci aktiviteé, kterd mize probihat v kterékoliv etapé

naSeho Zivota a zavadi pojem vSezivotni (lifewide) uceni.

Memorandum o celoZivotnim uceni (2000, s. 9-16) definovalo Sest kli¢ovych mysSlenek,
jejichz cilem je jednat ve prospéch celozivotniho uceni.

Nové zdkladni dovednosti pro vSechny — zarucit vseobecny a neustaly pristup k uceni pro
ziskavani a obnovovani dovednosti potirebnych pro trvalou ucast ve spolecnosti znalosti.
Vice investic do lidskych zdrojii — znatelné zvysit miru investovani do lidskych zdroju
a vyjadrit tak prioritu nejvyznamnejsiho bohatstvi Evropy — lidi.

Inovace ve vyucovdni a uceni — s cilem vyvinout ucinné metody vyucovani a uceni pro
celozivotni uceni a pro uceni v celé Siri Zivota.

Oceriovat uceni — vyznamné zlepsit zpiisoby pojimani a hodnoceni ucasti na uceni a jeho

vysledkii zejména u neformalniho a informdalniho uceni.
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Piehodnotit poradenstvi — zajistit, aby se kazdy mohl dostat ke kvalitnim informacim
a radam tykajicim se vzdeélavacich moznosti a to v pritbéhu celého svého zivota a v celé

Evrope.

PFiblizit uceni domovu — poskytovat prileZitosti k celoZivotnimu uceni co nejblize k ucicim
se osobam, v jejich obcich a vyuzivat pritom metod zaloZenych na informacnich

a komunikacnich technologiich (Memorandum o celozivotnim uceni, 2000).

Strategie celoZivotniho u¢eni CR

Dalsi dalezity dokument, ktery k tématu celoZivotniho uéeni vydala Ceska republika v roce
2007, je Strategie celozivotniho uceni. Jak uvadi tento dokument (2007, s. 5), zadkladnim
predpokladem, vedoucim k dosazeni ispéchu, je schopnost obyvatel obstat na neustale se
ménicim trhu prace. Hlavni vizi celozivotniho uceni v CR je snaha poskytnout viem
skupindm populace piilezitost k ziskavani a uznavani kvalifikaci a zdokonalovani
kompetenci, které kazdy z nas potfebuje k uplatnéni v pracovnim, obcanském i osobnim

zivoté (Strategie celozivotni uceni, 2007, s. 52).

Jak je uvedeno v publikaci Priivodce dal§im vzd&lavanim MSMT (2009, s. 6), mizeme
dalsi vzdélavani pravem povazovat za efektivni néstroj, pomoci né¢hoz je mozné zlepsit
ekonomické, socialni i environmentélni podminky v Ceské republice a celkové podporovat

rozvoj a rust spolecnosti.

Nasledujici tabulka predstavuje benefity, které mohou ziskat uvedené subjekty (stat,

zamgstnavatel a jedinec) z uplatnéni konceptu celoZivotniho uceni.

STAT ZAMESTNAVATEL JEDINEC

v" VY33{ ZAMESTNANOST v KVALIFIKOVANI A v" MOZNOST ZVY3IT A PROHLOUBIT

v’ VY33{ KONKURENCESCHOPNOST MOTIVOVAN{ ZAMESTNANCI KVALIFIKACI

v’ ZNALOSTNE ORIENTOVANA v VYSSi v VY33{ ZAMESTNATELNOST
EKONOMIKA KONKURENCESCHOPNOST v’ ZLEPSEN{ POSTAVENI NA TRHU

v" PODPORA MOBILITY OBCANU v RUST PRODUKTIVITY PRACE PRACE, PODPORA MOBILITY

v" ROVNY PRISTUP v" MOZNOST OVLIVNIT PROFIL MOTIVACE K OSOBNiMU ROZVOII

v SANCE PRO ZNEVYHODNENE KVALIFIKACE (NSK) ZVYSENI SOCIALNIHO STATUSU

ROVNE PRILEZITOSTI
ZMENA POSTOJE K CZU
MOTIVACE POKRACOVAT V DV

SKUPINY, MIGRANTY A NizZKO- v LEPSi IMAGE FIRMY
KVALIFIKOVANE

AN N N NN

ZMENA PRISTUPU V MYSLENi SPOLEENOSTI SMEREM KE KONCEPTU CELOZIVOTNIHO UCENI

A POSKYTNUT{ MOZNOSTI UZNAT KVALIFIKACI ZISKANOU V PRUBEHU ZIVOTA RUZNYMI CESTAMI.

Obr. 1 Benefity z uplatnéni konceptu celozivotniho uéeni (MSMT, 2010, s. 6).
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2.1 Vyznam dalSiho vzdélavani

O dulezitosti dalsiho vzdelavani dospélych ve vSech fazich zivota jiz v dnesni pochybuje
malokdo. Vystacit si s jednou ziskanou kvalifikaci cely zivot neni realné. Faktort, které
ovlivituji pfistup ke vzdélavani, neustdle piibyva a lidé jsou nuceni rozSifovat své

védomosti, aby nasli uplatnéni na trhu prace.

Miihlpachr (2004, s. 124-125) uvadi, ze ve spolecnosti 21. stoleti bude potfeba jenom
polovina pracovnich sil, které¢ ale budou muset byt dvakrat schopnéjsi a vzdélanéjsi,
protoze budou nuceni vyrabét tfikrat vice nez v soucasnosti. Jedna se o trend, kterym se
ubird nase spolecnost a ktery vede k prosperité a seberealizaci jednotlived, ale i skupin.

Nejdulezitéjsi investici pro budoucnost je vzdélavani celé spolecnosti.

Rozvoj lidskych zdrojii je podle Paldna a Langera (2008, s. 84) nutno chapat jako nezbytny
predpoklad prosperity spolecnosti a jeji socidlni stability. Mezi hlavni diivody, diky kterym

se dospélé osoby ucastni na dalSim vzdelavani, patii zejména:

e Rozvoj vlastni osoby vedouci k ziskani novych znalosti a dovednosti, rozsifeni
nebo zvyseni kvalifikace.

e Udrzeni pracovniho mista a zlepSeni pozice ve spolecnosti a celkové na trhu prace.

e Ziskani dokladu o vzdélani, ktery je mnohdy dilezitou formalitou k postupu
na vyssi pracovni pozici.

e Pozadavek zaméstnavatele na zvySeni kvalifikace, ktery je podminkou setrvani
na konkrétni pozici.

e Druhd Sance pro lidi, ktefi z néjakého dlivodu nemohli ziskat vzdélani podle svych

pfedstav nebo o né neméli zajem.

Bene§ (2014, s. 161) uvadi, ze Ucast na dalSim vzdélavani je zavisla mimo jiné také
na véku a nedlvera viuci star§$im zaméstnancim souvisi s jejich pfistupem k nému. Lidé
ve stfednim véku mohou mit jiny nazor a piistup ke vzdélavani nez osoby ve veékové
skupin¢ do 45 let. Je to hlavné z divodu bilancovani svého dosavadniho Zivota, kdy uz
maji vétSinou jasno, zda je ¢eka dalsi kariéra nebo zacind obdobi stagnace. Palan a Langer
patii motivace a vek. S pfibyvajicim vékem klesd zdjem o uceni a naopak nejochotnéji

se vzdelava nejmladsi vékova skupina dospélych.
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Dle Muzika (2012, s. 130-133) je dalsi vzd€lavani pro jedince, spolecnost i1 celé
hospodaistvi nesporny. Povazuje jej za velmi diilezitou soucast pracovniho uplatnéni
a ohodnoceni ¢loveéka v zaméstnani a celkovou vaznost ve spolecnosti. Firmy by se proto

mély aktivné zapojovat, podporovat a motivovat své zaméstnance k dal§imu vzdélavani.

Z néazorii vySe citovanych autor nam vyplyva, ze o dulezitosti dal§iho vzd€lavani pro
jednotlivce, ale i celou nasi spolecnost neni pochyb. Zalezi jen na pfistupu a viali kazdého

Z nas.

Jak jsme si jiz v kapitole 1.3 Zakladni pojmy vysvétlili, dalsi vzdélavani déale ¢lenime
na obcanské, zdjmové a dals$i profesni vzdélavani. Stézejni oblasti nasi prace je dalsi
profesni vzdélavani, kterym se budeme podrobnéji zabyvat v nasledujici podkapitole.
Vysvétlime jeho ukol a smysl a vymezime oblasti uplatiiované v ramci rozvoje

zameéstnancu ve firmach.

2.2 DalSi profesni vzdélavani

V soucasné dobé, kdy narlsta poptavka po vysoce kvalifikované pracovni sile, je dalsi
profesni vzdélavani velmi zadané. Pracovniki, ktefi mohou nabidnout dostatecné znalosti
a dovednosti je malo, proto je zvySovani kvalifikace nutnosti. Dal$i profesni vzdélavani
je ucastniky vétSinou posuzovano v souvislosti s pracovni pozici a jako moznost lepSiho
pracovniho uplatnéni. Zaméstnanci, ale i zamé&stnavatelé jiZ pochopili, Ze kvalifikovani

pracovnici jsou velkou devizou a vyhodou na trhu préce.

Ukol a smysl dal§iho profesniho vzdélavani

Dalsi profesni vzdélavani zahrnuje mimo jiné také firemni vzdélavani. Jak uvadi
Bartonikova (2007, s. 12), jedna se o vzdélavaci proces, ktery organizuje firma a mize byt
interni (vzdélavani organizované ve vlastnim Skolicim stfedisku nebo na pracovisti) nebo

externi (vzdélavani mimo podnik na objednavku, organizované vzdélavaci agenturou).

Muzik (2012, s. 86) uvadi, ze k rozvijeni profesniho potencialu a schopnosti vSech
kategorii pracovnikd slouzi zejména podnikové vzdelavani, které vytvaii predpoklady pro
osvojeni novych znalosti, formovani dovednosti a vznik novych pracovnich navykd.

Podnikové¢ (firemni) vzdelavani je podle Paldna (2002, s. 157) systematicky proces, jehoz

cilem je zména pracovniho chovani, znalosti a dovednosti zaméstnanci a jehoZ vysledkem

je sniZeni rozdilu mezi subjektivni a objektivni kvalifikaci.
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Jak uvadi Bartontkova (2007, s. 12-13) subjektivni kvalifikace je readlnd pracovni
zpusobilost (soubor schopnosti, dovednosti, navyku, zkusenosti, postoji, které lidé ziskaji
béhem Zivota a jsou schopni je vyuzit pro vykon urcité ¢innosti). Objektivni kvalifikaci
jsou naroky na vykon urcité profese (soubor pozadavkii zaméstnavatele na kvalifikaci

pracovnika, které vyplyvaji z naro¢nosti, charakteru a odbornosti prace.

Palan (2002, s. 160) vymezuje tii oblasti dalsiho profesniho vzdélavani, které jsou
ve firmach uplatiovany vramci rozvoje a vzdélavani pracovnikii. Patfi mezi né

kvalifika¢ni vzdéelavani, rekvalifikaCni vzdélavani a normativni Skoleni.

o Kvalifikaéni vzdélavani — zahrnuje rizné druhy vzdéldvani vedouci ke zvySeni
nebo udrzeni kvalifikace (zvySovani, prohlubovéni, ziskdvani, udrzovani,
obnovovani a rozsifovani kvalifikace, zaskoleni a zauceni).

o Rekvalifikaéni vzdélavani — zahrnuje rizné druhy rekvalifikaci. Rekvalifikaci
se podle Zakona o zaméstnanosti 435/2004 Sb. rozumi ziskani nové kvalifikace
a zvyseni, rozSifeni nebo prohloubeni dosavadni kvalifikace, vcetné jejiho
udrzovani nebo obnovovani.

e Normativni $koleni — jedna se o rizné druhy odborné zpusobilosti, které jsou
nutné k vykonu vybranych povolani na zdkladé urCitého pravniho aktu (odborna
zpusobilost k provozovani Zivnosti, zvlastni odbornd zptsobilost specializovanych

pracovniki na Gseku bezpe€nosti prace, pozarni ochrany, technickych zatizeni).

vvvvvv

vzdy na konkrétni osobé&, pracovni pozici a klicovych potifebach. VSechny tii oblasti
profesniho vzdélavani lze aplikovat na zaméstnance v rtznych veékovych kategoriich.
Rozvijet, zdokonalovat, rekvalifikovat 1 obnovovat kvalifikaci je mozné v kazdém véku.
Ktivohlavy (2011, s. 19-20) uvadi, Ze s pfibyvajicim veékem se u dospelych osob méni
psychické a fyzické vlastnosti, socidlni potieby, ale i €innosti, které jedinec vykonava.
Vsechny tyto faktory je nutné posuzovat a zohledilovat pifi vybéru vhodnych metod
a forem vzdélavani a pi1 samotné realizaci vzdélavaci aktivity. Osoby, zapojené do
vzdélavacich aktivit tento piistup jisté oceni, ziskaji vétsi sebevédomi a zvysi se jejich

zajem o piipadné dalsi vzdelavani.
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2.3 Dalsi profesni vzdélavani jako priprava na starnuti

Vzdélavani je dulezitym celozivotnim procesem a s piibyvajicim vékem jednim
z ptredpokladii aktivniho starnuti. Nutnost dalSiho vzdé€lavani osob ve starSim véku
si uvédomuje i dulezity dokument, ktery nechala vypracovat vlada CR pod nazvem
Narodni akcni plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017 (MPSV,
2012). Jedna se jiz o tieti dokument, jehoz cilem je prosazovat politiku pfipravy na starnuti
v Ceské republice a navazuje na programy zpracovavané od roku 2003 do roku 2012.
Obsahuje konkrétni opatfeni pro oblast vzdélavani a vyzdvihuje potiebu vytvaret
programy, které by pomohly starnoucim osobam zvladnout naroky moderni spolecnosti

a naplnit jejich zajmy a potieby.

Z pohledu Narodniho akéniho planu podporujiciho pozitivni starnuti (MPSV, 2012)
bychom se méli v ramci celozivotniho uceni zaméfit na tfi zakladni oblasti a vénovat jim

patfi¢nou pozornost.

e Piiprava mladé populace na stirnuti (tkolem je posilit mezigeneracni
solidaritu).

e Vzdélavani starSi populace pro uplatnéni na trhu priace (tkolem je zlepsit
pfipravenost a ochotu déle se vzdélavat).

e Vzdélavani starSi populace pro uplatnéni v obéanském Zivoté (ikolem je zvysit

dostupnost kurzii dal§iho vzdélavani mimo trh prace).

DalSim dulezitym faktorem nejen ve starSim veéku je udrzeni pracovni kvalifikace
zaméstnanct, které vyzaduje neustalé dopliiovani a rozsifovani znalosti a dovednosti. Jak
uvadi Novotny a kol. (2014, s. 80) odborna ptiprava, uceni na pracovisti a razné druhy
specidlnich kurzli pomahaji star§Sim pracovnikim zvySovat a upevilovat jejich pracovni
pozici. Nesmi se ovSem zapominat na zmeény, které mohou cely proces uceni vyrazné
ovlivitovat a vhodné celou akci naplanovat (napf. strategii vzdélavani, pomiicky k vyuce,

¢asovy rozvrh pro u€eni i odpocinek).

Dle Novotného a kol. (2014, s. 117) vyznamnost vzdélavani zdiraziuji 1 provedené
vyzkumy, které zjistily, Ze existuje vzajemny pozitivni vztah mezi vzdélanim a zdravim.
Lidé s vys$Sim vzdélanim shromazd’uji vice informaci o zdravi a zdravém Zivotnim stylu,
coz ovliviluje 1 jejich pfistup k sob&. Dalsi pozitivni souvislost existuje mezi UcCasti
na dal$im vzdélavani a Girovni kompetenci. Neustale se prodluzuje doba, potfebna k ziskéani

pottebnych kompetenci, ale na druhou stranu se zkracuje jejich zivotnost. Vyzkum CVTS4
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ukazal, Ze se Ucast na daldim vzdélavani podstatné sniZuje s pfibyvajicim vékem. Ugast
osob starSich 50 let je 32% a ve vékové kategorii 60 - 65 let 12%. Do budoucna lze
predpokladat, ze starnouci populace bude vzdélanéjsi a bude ochotnéji pfistupovat
k dalSimu vzdélavani. Proto je nezbytné starsi generaci vCas a spravné motivovat, aby byla
schopné fungovat a reagovat na menici se podminky a pozadavky dnesniho moderniho trhu

prace.

Shrnuti druhé kapitoly

V druhé kapitole jsme si objasnili ukol dal§iho vzdélavani v rdmci celozivotniho uceni.
Seznamili jsme se s dokumenty, které se nasi problematikou zabyvaji a snazi se predkladat
navrhy kjejimu feSeni. Objasnili jsme ukol a smysl dalSiho profesniho vzdélavani
v souvislosti se starnutim populace. V nasledujici kapitole se budeme vénovat

charakteristice cilové skupiny 50+ a jejich ptistupu k dal$imu vzdélavani a rozvoji.
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3 DALSI PROFESNI VZDELAVANI OSOB NAD 50 LET

Lidé nad 50 let pati v Ceské republice jiz deli dobu k rizikové skuping, ktera je nejvic
ohroZena nezameéstnanosti. Nékteré firmy tyto zaméstnance propoustéji z diivodu poklesu
jejich vykonnosti nebo chybéjici kvalifikaci, aniz by se snazily najit vhodnou alternativu
a nabidnou jim adekvéatni praci. Nastésti pfevazuji zaméstnavatelé, ktefi maji o starsi
zaméstnance zdjem. Uvédomuji si jejich potencial, ktery ptispiva k efektivnimu fungovani

a konkurenceschopnosti organizace.

Jak uvadi Armstrong (2015, s. 580), organizace by méla mit zavedenou politiku rozvoje
zameéstnancl, pomoci které by podporovala zvySovani jejich znalosti a dovednosti. Cilem
by mél byt rast kariéry, vyssi potencial a lepsi uplatnéni zaméstnancli v organizaci i mimo

ni. VEk by v tomto piipad¢ nemél byt piekazkou, nebot’ rozvoj je piinosem pro kazdého.

3.1 Charakteristika cilové skupiny 50+

Soucasna generace padesatnikli a padesatnic prozila vétsi ¢ast svého zivota v dobé
totalitniho rezimu, ktery do jisté miry ovlivnil jejich zpiisob zivota i profesni kariéru. Doba
studia, pfiprava na povolani a nastup do zaméstnani, ve kterém vétSina z nich setrvala
spoustu let. Koncem devadesatych let pfislo masové propusténi, mnoho firem bylo zruseno
a generace, kterd neznala pojem nezaméstnanost, najednou pocitila, co je to strach ze ztraty
zameéstnani. Ziskané zkuSenosti, znalosti a dovednosti zacaly byt nedostacujici
a s nastupem modernich technologii pfiSel 1 pozadavek ucit se novym vécem. Mnozi
zastupci této generace snaseji tyto podminky velmi tézce, ale pokud chtéji uspét a udrzet

si zaméstnani, musi jit s dobou.

Starsi lidé mohou na rozdil od mladych nabidnout zkuSenosti, strategie feSeni problému,
specifick¢é kompetence a potencidly, které BeneS (2014, s. 112) popisuje néco jako
moudrost stafi. Vagnerova (2007, s. 253) dale uvadi, ze Groven vzdélani, ziskané znalosti
a zkuSenosti predstavuji pozitivni a ¢asto kompenzac¢né vyznamnou slozku kognitivnich
kompetenci starnouciho ¢lovéka. Vagnerova podobné jako Bene§ uvadi, ze souhrn téchto

kompetenci mizeme oznacit jako moudrost.

Znalosti a zkuSenosti zaméstnancti 50+ jsou podle nazoru Bejtkovského (2013, s. 20)
na rizné Urovni a kazda skupina osob (d€lnici, THP, manazefti) vyzaduje rozdilny pfistup
a vedeni. Proto je dobré, aby vedeni firmy mélo pro své zaméstnance vytvoirenou vhodnou

strategii.
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Stereotypy, myty a predsudky o osobach 50+

Mezi nejcastéjsi nevyhody, které jsou obecné piipisovany lidem nad 50 let, patii jejich
horsi piizpisobovani se novym pozadavkiim, pomalejSi pracovni tempo a maly zajem
o vzdélavani. Vagnerova (2007, s. 254) uvadi, Ze tento nazor nelze zobecnovat, jelikoz
individudlni rozdily mezi jednotlivei mohou byt znacné. Osvojovani novych znalosti
a dovednosti je velmi dobife mozné i v tomto véku, ale je potieba pfizplsobit charakter
procesu uceni. Starsi lidé nepovazuji dalsi rozvoj za nezbytny a spokoji se vétSinou s tim,
co se vprabéhu zivota naucili. Vzdélavani hodnoti jako néco navic a vzdy zalezi

na zpusobu motivace a divodu kvili, kterému je jedinec ochoten se néco nového naucit.

Bejtkovsky (2013, s. 23), ve své monografii predklada vysledky studii Myty
o zaméstnancich 50+, které se snazi jejich aktéfi vyvratit. Mezi obecné zndmé ndzory
na star$i zaméstnance, které se napfi¢ spolecnosti vetejné $ifi, patii naptiklad: neochota
a nepfizpusobivost zmeénit zazity systém, mens$i produktivita, flexibilita a kreativita,
ztratovost pro organizaci (vyS$i naroky na zaméstnanecké vyhody a vyssi nemocnost).
Velmi casto také slychdme verzi, Ze starsi pracovnici zabiraji misto mladSim osobam, které
diky tomu nemohou ziskat praci. VSechny vySe uvedené ptiklady se jevi jako kratkozraké
a nemély by zvitézit nad zdravym rozumem. Vedouci ptedstavitelé organizaci by méli
projevit snahu a =zajem stémito zaméstnanci pracovat, vzdjemné komunikovat

a respektovat jejich zkuSenosti.

V rozporu s uvedenymi nazory a piedsudky se mnoho starSich osob déale vzdélava
a zvySuje svoji kvalifikaci, sleduje nové trendy ve svém oboru a umi pouzivat
nejmodernéjSi technologie. Zalezi jen na odhodlani a nasledném rozhodnuti, které

je startem k novym védomostem.

3.2 Cinitelé ovliviiujici vzdélavani osob 50+

Z vyzkumii vyplyva, Ze ucast na dal§im vzdélavani dospélych ovlivituje n€kolik faktort,
které maji s pfibyvajicim vékem i vyssi intenzitu. Mizeme mezi né zafadit napiiklad
spolecenské klima, okolni vztahy, Zivotni situace a charakteristiku osobnosti.

Jak uvadi Vagnerova (2007, s. 233-234) mezi 50 — 60 rokem zivota dochazi k zdsadnim

zméndm v postoji k okolnimu svétu, k jinym lidem, 1 k vlastnimu chovani a jednani.

Starnuti méni postoj ke svétu — lidé davaji prednost stereotypu, ktery lépe zvladaji,

protoze jim dava pocit jistoty. Ztraci zajem o zvidavost a nové zkuSenosti.
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Starnuti méni postoj k jinym lidem — dochazi ke zménam vztahti a chovani k jinym
osobam, protoze starsi lidé maji jiné priority nez mladi. Otevienost a schopnost projevovat

sympatie se snizuje, méni se potifeba navazovat nové vztahy.

Starnuti méni postoj k sobé samému i k vlastnimu jednani — vykonnost a fyzicka
atraktivita jiz nejsou prioritou, méni se mysleni a zptisob uvazovani, kladou diraz na jiné

vlastnosti a vztahy.

Dulezitou roli ve vzdélavani starSich osob hraji zejména postoje zaméstnavateli a jejich
snaha udrzet zaméstnance v takové form¢, aby byli schopni svoji praci nadale kvalitné
a zodpovédné vykonavat. Velky vyznam ma mimo jiné i motivace, ktera je hnacim
motorem téchto lidi. Se vzdélavanim dospélé populace obecné souvisi také bariéry, které

podle RabusSicové a Rabusice (2008, s. 105) mohou byt osobnostni a situaéni.

e Osobnostni (vnitini) — upfednostnéni tradicniho modelu vzdélavani v mladém
veku, vlastni pfesvédCeni o dostatecnosti znalosti, nezajem o vlastni rozvoj, Spatné
zkusenosti z pfedchoziho studia.

e Situaéni (vnéj$i) — nizka motivace.

Pii vzdélavani dospélych osob mohou nastat situace, které jsou zdrojem zatéze a lze
je vnimat jako piekazku ¢i zabranu v u€eni. Nejen mezi star§imi osobami existuji podle
Benese (2014, s. 111) rozdily ve schopnostech, dovednostech, zajmech a pottebach. Tyto
odli$nosti jsou zavislé na danych Zivotnich situacich jako je napf. zdravi, vzdélani,
materidlni a finan¢ni zajisténi. Také Bednatikova (2012b, s. 21) uvadi, Ze existuji bariéry,
které¢ negativné ovlivituji pribéh a vysledky uceni dospélych vSech vékovych kategorii.

Jedna se o psychologické, pedagogické a organizacni bariéry.

e Psychologické bariéry — nedostatecnd motivace, nedostatek vytrvalosti, nestalost
osobnosti, strach z netispéchu.

e Pedagogické bariéry — Spatna kvalita vyuky, nedostatky v osobnosti vzdélavatele,
zpusob zkouseni a hodnoceni.

e Organiza¢ni bariéry — nedostatecné informace o vzdélavaci akci, finan¢ni zdroje,

rodinné problémy.

S pfibyvajicim v€kem mohou tyto zabrany nabirat na intenzité, a proto je dilezité jim

pfedchazet, ptipadné se z nich v budoucnu poucit a nasledné vyvarovat.
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Nekteré dalsi davody, které obecné brani dospélym osobam v i¢asti na dal§im vzdélavani,
uvadi ve svém vyzkumu RabuSicova a Rabusic (2008, s. 105). Patfi mezi m¢ napf.
nedostatek financnich prostiedkli, pracovni vytiZzenost jedincii a jejich presvédceni

o nepotiebnosti se dale vzdélavat.

V dalsi podkapitole piiblizime mozné navrhy feSeni, které mohou byt uzitecné jak pro
osoby, které maji potiebu se dale vzdélavat, tak i pro zaméstnavatele, ktefi chtéji zvysit

konkurenceschopnost firmy na trhu prace.

3.3 Podpora vzdélavani a rozvoje osob 50+

Zakonik prace 262/2006 Sb., § 230 odstavec 2 uvadi, ze kazdy zaméstnanec je povinen
prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu sjednané prace. Zaméstnavatel je opravnén ulozit
zaméstnanci Uc¢ast na Skoleni a studiu, nebo jinych formach ptipravy k prohloubeni jeho
kvalifikace, poptipad¢ na zaméstnanci pozadovat, aby prohlubovani kvalifikace absolvoval
i u jiné pravnické nebo fyzické osoby. Udast na §koleni lze povazovat za vykon prace

a zamé&stnanci za néj nalezi mzda.

Pro zvyseni konkurenceschopnosti a rozsifeni své ¢innosti musi zaméstnavatelé disponovat
kvalifikovanou pracovni silou, a proto je dalsi vzdélavani zameéstnanci nezbytnou

a dileZitou soucasti personalni politiky firmy.

Casto zmifiovanym diivodem netéasti na dal§im vzdélavani jsou finance. MiZe se jednat
o oboustranny nedostatek, ktery je jak na strané¢ zaméstnance, tak 1 na strané
zam¢stnavatele. Jednou z moZnosti, jak pomoci zaméstnavatelim snizit ndklady
na zvySovani, obnovovani a rozsifovani kvalifikace stavajicich 1 budoucich zaméstnanci,

je Cerpani dotaci z Evropského socidlniho fondu (déle jen ESF).

Na webovych strankach Ministerstva prace a socidlnich véci (dale jen MPSV) jsou
k dispozici aktudlni projekty spolufinancované z ESF, které se v jednotlivych
programovych obdobich zaméiuji na rizné cilové skupiny, podle pozadavki a vyvoje trhu
prace. Mezi Uspé$né projekty, které podporuji zaméstnance nad 50 let, patii napiiklad
Podpora odborného vzdélavani zameéstnancti II a Generacni tandem — podpora generacni

vymeény.

Oba zminéné projekty realizuje Utad prace Ceské republiky na zakladé § 106 zakona

435/2006 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdgjSich pifedpisi. Jsou spolufinancovany
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zESF konkrétné z Operaéniho programu Zaméstnanost a statniho rozpodtu Ceské

republiky.

Podpora odborného vzdélavani zameéstnanci I1

Jednim z projektti, ktery je uréen pro zameéstnavatele a jejich zaméstnance a motivuje
firmy, které do vzdé€lavani zapoji osoby 54+ je Podpora odborného vzdélavani
zaméstnancu II (dale jen POVEZ 1II). Podminky pro ucastniky, ktefi maji o tento druh

podpory zajem, zveiejiiuje Uiad prace CR na svych webovych strankach.

Cilem projektu je pomoci zaméstnavatelim s odbornym vzdélavanim stavajicich i nové
pfijimanych zaméstnanct tak, aby byli schopni pruzné reagovat na neustidle se ménici

podminky a pozadavky na trhu prace.

Projekt fesi nésledujici dva problémy:
e nesoulad mezi dovednostmi a kvalifikatnimi pfedpoklady nabizenymi
a pozadovanymi, tedy nedostate¢nou flexibilitu pracovni sily,

e neochotu zaméstnavatell investovat do vzdélavani vlastnich zaméstnanca.

Ve prospéch zvySovani odborného riistu a rozSifovani kvalifikace pracovnikii mohou
zaméstnavatelé ziskat finanéni ptispevky, které pokryji procentni néklady na vzdélavaci
aktivitu a mzdové naklady za dobu ucasti zaméstnancii na odborném rozvoji. (MPSV,

2016)

Dal$im moznym feSenim, je vychovat si své budouci zamé&stnance sami. V nasledujici ¢asti
pfedstavime moZnosti, které se Usp&Sné rozviji a mohou byt feSenim, jak namotivovat
star§i zaméstnance k aktivnimu pracovnimu pfistupu a rozvoji. Pfinosem téchto projektt je
podpora a zvySeni sebedlvéry starSich pracovniki, ale 1 zajisténi chybégjici kvalifikované

pracovni sily do budoucna.

Generacni tandem — podpora generacni vymény

MozZnosti, jak vyuZit znalosti a schopnosti starSich zaméstnancl je projekt Generacni
tandem. Projekt je zaméfen na zajiSténi generacni vymény a podporu mezigeneracni
solidarity na trhu prace. Cilovou skupinou jsou pracovnici v pfeddichodovém véku, ktefi
predavaji své znalosti a zkuSenosti osobam nové vstupujicim na trh prace, kterymi mohou
byt napt. absolventi nebo osoby vracejici se zpé€t do zaméstnani napt. po rodiCovské

dovolené, dlouhodobé nemoci, nezameéstnanosti.
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Cilem projektu je finan¢ni podpora zaméstnavatelit v podobé piispévku na stavajiciho
zaméstnance, kterd umozni setrvani starSich osob v zaméstnani. DalSim cilem je
prostiednictvim mezigeneracniho pfenosu pracovnich zkuSenosti pomoci mladSim
zamestnanciim s jejich zapracovanim, a to 1 za pomoci investic do jejich vzdélani a dalSiho

rozvoje. (MPSV, 2016)

Odborné praxe (Mentofi a lektori)

Odborné znalosti a praktické zkuSenosti starSich pracovnikli je mozné ve firm¢ predavat
dal 1 formou odborné praxe. Mezi vhodné zpisoby, pro které je mozné vyuzit starsi
pracovniky, patii napiiklad mentorovani. Mentorem se muze podle Palana a Langera
(2008, s. 158) stat dlouholety pracovnik, ktery disponuje potiebnymi kompetencemi a je
schopen a ochoten je pieddvat dal. Tento zplsob zaufovani by mél fungovat ve stylu
dobrovolnosti, nebot’ nelze nikomu piikazat, aby své znalosti a dovednosti poskytoval
dal$im lidem. Podle Hronika (2007, s. 105) se mentorem muze stat zkuSeny, zraly
pracovnik organizace, ktery jde piikladem, radi a poskytuje hotové informace. Také
Bejtkovsky (2013, s. 18) uvadi, ze pravé zkuSeni pracovnici z fad zaméstnancii vékové

kategorie 50+ mohou pro firmu byt velkym ptinosem pii zaskolovani novacki.

Mentorovani je podle Palana (2002) a Armstronga (2015, s. 361) jedna z metod, ktera
podporuje vzdelavani na pracovisti a patii mezi vhodné zplsoby osvojovani konkrétnich
znalosti a dovednosti pottebnych k praci. Jednd se o neformdlni a individualizované
vzdélavani neboli vzdélavani podle potieb, mozZnosti a stavajici urovné vzdélavaného.
Mentor se snazi sladit tempo vyuky sintelektovymi a c¢asovymi moZnostmi
mentorovaného. VeteSka (2016, s. 190) chipe mentoring jako uceni podporou

a poradenstvim, pfi¢emz je velmi dilezitd motivace.

Shrnuti treti kapitoly

Tteti kapitola se vénovala cilové skupiné 50+ a jejich piistupu k dalSimu vzdélavani
a rozvojl. Zminili jsme pozitivni 1 negativni faktory, které ovliviiuji jejich pfistup
k dalSimu profesnimu vzd¢lavani. Popsali jsme projekty, které jsou moznym feSenim
vedoucim k podpofe vzdélavani a rozvoje nasi cilové skupiny. Nésledujici prakticka ¢ast

nam predklada empiricky vyzkum feSené problematiky.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

31

II. PRAKTICKA CAST
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4 METODOLOGIE VYZKUMU

V teoretické Casti bakalaiské prace jsme se zabyvali vyznamem celozivotniho vzdélavani
a charakteristikou dalsiho profesniho vzdélavani. Popsali jsme hlavni divody, diky kterym
se osoby starsi 50 let dale vzdé€lavaji, piipadné nevzdélavaji. Praktickou cast prace jsme
orientovali kvalitativné s cilem zjistit ndzory personalisti na tuto problematiku. Pfi
realizaci vyzkumu jsme vychdzeli zknihy Kvalitativni vyzkum: Zdkladni metody
a aplikace (Hendl, 2005) a Kvalitativni vyzkum v pedagogickych védach (Svaficek,
Sed’ova, 2007).

4.1 Vyzkumny cil a vyzkumny problém

Nasi zvolenou metodou je kvalitativni metodologicky pfistup, jehoz podstatou je podle
Svatitka a Sedové (2007, s. 24-25) detailnd prozkoumat uréity jev, s cilem ziskat
maximalni mnoZzstvi novych informaci. Logika naseho vyzkumu je induktivni a vystupem
je formulovani nové hypotézy ¢i teorie. Vzniklé teorie vSak nelze zobeciiovat a jsou platné

pouze pro nas vyzkumny vzorek.

Oblast dal§iho profesniho vzdélavani zaméstnanct starSich 50 let jsme zvolili z divodu
aktualnosti tématu. Je velmi dilezit¢ se timto ,,problémem* dnesni doby zabyvat a hledat
nastroje a postupy k efektivnimu feSeni. Stdrnouci zaméstnanci si zaslouZi péci, pomoc

a podporu nejen od svych zaméstnavateld, ale celkové od spolecnosti i statu.

Hlavnim vyzkumnym cilem na$i prace, je zjistit nazory personalisti firem na pfistup

a ochotu zaméstnanci nad 50 let se dale profesné vzdélavat a rozvijet.

V névaznosti na hlavni vyzkumny cil jsme si stanovili dil¢i vyzkumné cile, pomoci kterych
chceme zjistit:

e co ma vliv na planovani vzdélavani a co ovliviiuje dalsi vzdélavani,

e jak firmy pfistupuji ke star§Sim zamé&stnanctim,

e jaka je efektivita investic do dalsiho vzdélavani u starSich zaméstnancii,

e jakeé benefity poskytuji firmy svym zaméstnanctim,

e jak firmy pfistupuji k projektliim na podporu vzdelavani.

4.2 Vyzkumné otazky

Jak uvadi Svaii¢ek a Sed'ova (2007, s. 69) jadrem kazdého vyzkumu jsou vyzkumné

otazky. Maji za ukol splnit dvé funkce: nasmérovat vyzkum tak, aby vysledky odpovidaly
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stanovenym cilim a nasmérovat vyzkumnika na spravnou cestu. Musi byt v souladu se

stanovenymi cili a vyzkumnym problémem.

Hlavni vyzkumna otazka zni:

Jaky vyznam prikladate dalsimu profesnimu vzdélavani zaméstnancu 50+?

Dil¢i (specifické) vyzkumné otazky:

1. Jakym zpiisobem vytvarite plan vzdelavani?

2. Jak vnimate pracovniky ve vékové kategorii 50+ a jakym zpiisobem s nimi
pracujete? (napr. specifické potreby)

3. Jaky vyznam ma pro firmu vzdélavani zaméstnancu ve vekové kategorii 50+? Vas
nazor na investice do jejich dalsiho vzdélavani.

4. Jak pristupuji zameéstnanci 50+ k dalsimu vzdélavani (délnik, THP, manazer)?

5. Jakym zpiisobem motivujete pracovniky 50+ k dalsimu vzdélavani (benefity)?

6. Jaky je Vas nazor na projekty Evropského socialniho fondu na podporu vzdeélavani

(vwhody, nevyhody, prinos pro 50+)?

4.3 Vyzkumna strategie

Od kvalitativniho vyzkumu ocekavame ziskani novych originalnich informaci a poznatkd.
Diky poskytnutym rozhovorim ziskdme hlubsi vhled do zkoumané problematiky, byt
nazory a postoje budou subjektivniho charakteru a nelze je zobecnit na celou populaci.
ale k prozkoumani na$i problematiky a ziskdni pottebnych informaci, se nam jevi jako

vhodnéjsi a proto jsme ji dali prednost.

Hendl (2005, s. 50) popisuje, Ze praci kvalitativniho vyzkumnika je moZné pfirovnat
k ¢innosti detektiva, ktery vyhledava a analyzuje informace, setkdva se s novymi lidmi,
nasledn¢ znovu vSe vyhodnocuje a vytvaii zaveéry, které mu pomohou odpoveédét na jeho
vyzkumné otazky.

Vétime, Ze diky naSemu vyzkumu ziskdme jedinecné odpovédi piimo od lidi, ktefi se
v dané oblasti pohybuji a odhalime postoje a pohledy, které by z dotaznikového Setieni

nevzesly.
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4.4 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor tvofi zastupci péti vyrobnich spolecnosti olomouckého kraje, které jsme
si vytipovali a nasledné oslovili na zakladé znalosti pfedmétu podnikani a firemni kultury.
Diky profesni spolupraci jsme méli k dispozici mailové kontakty na personalisty firem, coz
nam ulehcilo praci s jejich hledanim. Zvolili jsme metodu zdmérného vybéru, a jak uvadi
Hendl (2005, s. 151), pro vybér vyzkumného vzorku si musime piedem stanovit kritéria,

podle kterych budeme postupovat.
Utastniky vyzkumu jsme vybirali podle nasledujicich kritérii:
e Je zaméstnan ve stiedné velké nebo velké vyrobni firmé

Velikost firmy je pro nés dulezitd z divodu strategického planovéani a zavedeného systému
fizeni a rozvoje lidskych zdroji. Ve vétSing€ téchto typl firem funguje personalni oddéleni
s jednim ¢1 vice pracovniky, ktefi jsou kompetentni v této oblasti a m¢li by byt schopni
nam kvalifikované poskytnout poZadované informace. Stfedné velké firmy zaméstnavaji
50 — 250 zaméstnanctl, velké firmy nad 250 zaméstnancii. Zamétfeni firmy na oblast
vyroby jsme zvolili z diivodu shodnych parametrii a pozadavkl na pracovniky (délnické

a technické pozice).
e Pracuje na pozici personalisty nebo plni obdobnou funkci ve firmé

Néami oslovené velké firmy a dvé stfedni firmy tuto podminku splnily, protoze maji
fungujici personalni oddéleni s kvalifikovanymi odborniky. V ptipadé jedné stfedni firmy
jsme o rozhovor pozadali klicové pracovniky, ktefi zabezpecuji odborné vzd€lavani

a rozvoj svych zaméstnancti.
o Firma zaméstnava minimdalné 15% osob nad 50 let

Abychom ziskali relevantni informace k nasemu tématu, je pro nas dilezité, aby pomér
zaméstnancll napti¢ v€kovou kohortou byl vyvazeny. Proto jsme se v dal§im kritériu
zaméfili na vék pracovnikil vybranych firem. Provedli jsme prizkum, ktery by nam ovéfil
vhodnost nastaveného kritéria. Zjistili jsme, Ze nadmi oslovené firmy zaméstndvaji
prumémé 15% osob nad 50 let. Na zakladé tohoto zjiSténi jsme si nastavili posledni

kritérium.
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4.5 Metoda sbéru dat

Data potiebna k nasemu vyzkumu jsme ziskali metodou hloubkového polostrukturovaného
rozhovoru. Jak uvadi Svati¢ek a Sedova (2007, s. 159 - 160) pomoci této metody lze
zkoumat cleny urcité¢ho prostfedi nebo skupiny s cilem porozumét a pochopit jejich
jednani. Vypovédi ziskané diky hloubkovému rozhovoru jsou k dispozici v jejich pfirozené

podobé, coz patii k zakladnimu principu kvalitativniho vyzkumu.

4.6 Realizace vyzkumu

Rozhovory probihaly v pribéhu mésicii ledna a Uinora 2017 se zastupci organizaci, ktefi

pracuji na pozicich personalistil nebo se staraji o vzdélavani a rozvoj zaméstnancil.

Prvni osloveni potencialnich ucastnikl naseho vyzkumného Setfeni probihalo elektronicky,
kdy jsme je na zékladé predstaveni a popsani tématu a cile vyzkumu pozadali o spolupraci.
Oslovili jsme pét firem, o kterych jsme méli informace, Ze splituji ndmi stanovena kritéria.
Souhlas majitele firmy s navstévou persondlniho oddéleni a poskytnutim informaci k nasi
praci byl nutny pouze v jednom piipad¢. Dalsi detaily, tykajici se terminu, ¢asu a mista

setkani jsme fesili operativné formou telefonického rozhovoru.

VSechny rozhovory probihaly v konkrétni organizaci, pfimo na pracovisti osloveného
pracovnika. Pfed zahajenim rozhovoru jsme respondenty seznamili s prib&hem naseho
vyzkumu, ujistili je o naprosté anonymité a pozadali je o souhlas s nahravanim na diktafon.
Hendl (2005, s. 155) uvadi, Ze informovany souhlas mize byt aktivni, u né¢hozZ je nutny
podpis dokumentu a pasivni, jenz nevyzaduje podpis. V nasem piipadé byl od vSech
oslovenych respondenti udélen pasivni souhlas. Déle jsme je ujistili, Ze mohou kdykoli

svoji tcast v projektu ukoncit. Jednotlivé rozhovory trvaly primérné 60 minut.

Jak uvadi Svaficek a Sedova (2007, s. 163-169), je vhodné si stanoveny &as rozplanovat
na tf1 zakladni ¢asti:
1. Uvodni faze (10-20 minut), kdy vyzkumnik piedstavi sebe a svij projekt, znovu
ujisti respondenta o anonymité a pofadda o souhlas k nahravani rozhovoru.
2. Hlavni faze (30-40 minut), pfedstavuje jadro vyzkumu kdy pomoci hlavni
vyzkumné otazky a dil¢ich otazek vyzkumnik povzbuzuje jedince a ziskava jejich

nazory na zkoumanou problematiku.
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3. Ukoncovaci faze (5-10 minut), kdy vyzkumnik pozvolna ukonéi rozhovor,
piipadné podad informace o dal§im postupu. Vhodné je opakované zdaraznéni

anonymity.

Seznam respondentl, které jsme vybrali podle predem stanovenych kritérii popsanych
v kapitole 4.4, je zpracovan v tabulce ¢. 1. Z divodu zachovani anonymity zde nejsou
uvadéna jména ani ndzev firmy. Respondenti souhlasili, Ze budou oznaceni pismenem

a Cislem. S uvedenim vé&ku, pracovni pozice a délky praxe nem¢li problém.

Tab. 1 Vyzkumny soubor (vlastni zpracovani)

Respon- Vek Pracovni pozice Délka Velikost | Pocet zaméstnanci
dent P praxe podniku celkem / 50+

Business partner pro

44 A g . 10 let velka 2341/ 386
vzdélavani a rozvoj
33 Asistentka 2 roky
sttedni 67/13

42 Prokurista 9 let

35 Spemahste} vzdélavani 6 let velka 309 /102
a ndboru

POl e B o Iy 91/15
oddé¢leni

45 Personalista 5 let sttedni 62/12

Rozhovory s respondenty

Prvni rozhovor s respondentem R1 probihal ve firmég, kterd se zabyva vyrobou optickych
a fotografickych pfistroji a podle poctu zamé&stnanct patii mezi velké. Podil osob 50+
k celkovému poctu zaméstnanct firmy tvoii 16,5%. Oslovili jsme pracovnika, ktery
ve firmé pusobi jiz 10 let na pozici Business partner pro vzdélavani a rozvoj. Dlouholeté
zkuSenosti s praci v oblasti fizeni lidskych zdroji se potvrdily 1 v odpovédich a nazorech
na zkoumanou problematiku. Velmi ochotné¢ nam odpovidal na otazky a poskytl
1 ptiklady z praxe, na zaklad¢ kterych se firma snazi motivovat zameéstnance a budovat sviij

potencial.
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Respondenti R2 jsou zaméstnanci stiedné velké firmy zabyvajici se strojirenskou vyrobou
se zam¢fenim na svafovani. Podil osob 50+ k celkovému poctu zaméstnanct firmy tvori
19%. U naSeho rozhovoru byla pfitomna asistentka, kterd se zdroven stard o dalsi
vzdélavani a rozvoj zaméstnancu a prokurista spolecnosti, ktery ve firm¢e ptisobi od jejiho
vzniku a zaroven vykondva jiz 9 let funkci svafovaciho dozoru. Poskytnuté informace byly
diky dvéma respondentiim velmi rozséhlé. Z odpovédi bylo patrné, Ze zakladnim kapitalem
firmy jsou kvalifikovani pracovnici na délnickych pozicich. Ze strany vedeni je jim

vénovana velka pozornost a péce.

Respondent R3 je zaméstnan ve velké strojirenské firmé. Podil osob 50+ k celkovému
poctu zaméstnanct firmy tvoii 33%. Prvotni odpovéd na naSi mailovou zadost nebyla
jednoznacna. Vedeni firmy se vyjadiilo, Ze nevi, zda ma co nabidnout a zda vibec chtéji
néjaké informace poskytnout. Nechali si ¢as na rozmyslenou, ale kone¢né rozhodnuti bylo
kladné a rozhovor se uskutecnil. Specialista vzdélavani a naboru pisobi ve firme na této
pozici 6 let. Pii osobnim setkdni byla citit mirna nervozita a rozhovor neprobihal tak

hladce jako ptedchozi dva, ale poskytnuté informace splnily sviij ucel.

Respondent R4 patii mezi nejmladsi ucastniky naseho vyzkumu a také disponuje nejkratsi
praxi na pozadované pozici. Zpocatku jsme to povazovali za mirny handicap, ale opak byl
pravdou. Prehled a znalosti, ale hlavné chut’ a elan zménit véci k lepSimu, byly citit z kazdé
odpovédi. Strojirenské firma, ve které pracuje jako vedouci personalniho oddé€leni, vzesla
zrodinné firmy a v tomto duchu také pokracuje. Motto, které prosazuje a na zaklade¢
kterého se snazi stmelit firmu, zni: ,,Komunikace na prvnim misté.“ Podil osob 50+

k celkovému poctu zaméstnanct firmy tvoii 16,5%.

Respondent RS pracuje ve vyrobni firmé stiedni velikosti, ktera se zabyva vyrobou
kovovych konstrukci pro stavebnictvi. Na pozici personalisty pracuje jiz 5 let. Podil osob
50+ k celkovému poctu zaméstnancti firmy tvofi 19%. Rozhovor probihal v piijemné
atmosféfe a vSechny otazky byly ochotné zodpovézeny. Z odpovédi bylo patrné, ze dana

problematika neni pro firmu cizi a snazi se hledat cestu ke zlepSeni.

Rozhovory s odpovédnymi osobami organizaci probihaly v rozmezi ledna a tinora 2017,
na zakladé disledného naplanovani a s dostateénym &asovym odstupem. Cas mezi
jednotlivymi rozhovory jsme si vy€lenili k pfepisu zdznamu tak, aby transkripce probéhla

v co nejkratsi dobé.
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Transkripce dat

Ziskana data jsme si z diktafonu prevedli do pocitace a provedli doslovny ruc¢ni ptepis.
Opakovany poslech nam poslouzil ke kontrole jiz napsan¢ho textu, pifipadné¢ k jeho
doplnéni. Pii praci srucné psanym textem jsme zjistili, ze bude praktictéjSi prepsat
rozhovory do textového editoru MS Word. Po zpracovani vSech rozhovori vySe uvedenym
zpusobem jsme pfistoupili k analyze ziskanych dat, kterou jsme provadéli pomoci
otevieného kdédovani. Podrobnou analyzou ziskanych dat se budeme detailné zaobirat

v nasledujici kapitole.
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5 ANALYZA UDAJU

K analyze udaji, ziskanych z rozhovorl s jednotlivymi ucastniky, jsme zvolili oteviené
kodovani. Jak uvadi Svaiicek a Sedova (2007, s. 211 - 220) pii otevieném kédovani
postupujeme tak, ze analyzovany text nejprve rozdélime na jednotky, kterymi mohou byt
slova, véty nebo celé odstavce. Doporucuji nevytvaiet jednotky formalné, ale podle
vyznamu, tudiz se jednotkou stavd rizné velky vyznamovy celek. Témto jednotkam
nasledné ptidélime kody, které postupné seskupujeme podle podobnosti, €i vnitini

souvislosti a ndsledné podfazujeme riznym kategoriim.

Kodovani textu jsme provadéli ru¢né, metodou papir a tuzka. Prepsané zaznamy rozhovori
jsme si opakovan€ prochéazeli, rozfadzovali podle logickych souvislosti, které jsme
si barevné€ oznacili a vytvofili kody. Nami stanovené kody jsme rozdélili podle podobnosti,
vzajemné souvislosti a vyznamu. Z kodi jsme si vytvoftili 5 kategorii, kterymi se budeme

podrobnéji zabyvat v nasledujicich podkapitolach.

Tab. 2 Schéma kategorii a kodi (vlastni zpracovani)

Potieba, priorita, efektivita, pfistup, moznost

b 113

,,Co se v mladi naucis zmény, komunikace, nedostatek odborniki,

problém doby, nestalost mladi.

Povinnost ze zdkona, vék nerozhoduje,
,UCime se po cely zivot* odbornost, potieba, i¢elnost investic, Sance

k postupu, zastupitelnost, fluktuace, priorita.

Ptinos pro firmu, spravna motivace, moudrost
3 »Zkusenosti k nezaplaceni* stafi, sebeuplatnéni, posileni sebevédomi,

problém doby, prosocialni pfistup, loajalita.

Sance k postupu, zastupitelnost, kvalifikace,
,»,Vzdélavani otevira dvere* vyssi plat, vime proc, potieba, vék nehraje roli,
investice, efektivita, pfinos.
Casova bariéra, Casovy bonus, motivace,

,»Cas je proti nam* . . .
starnuti populace, negativni postoj, rezignace.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 40

5.1 ,,Co se v mladi naucis*

Kody: potieba, priorita, efektivita, pfistup, moznost zmény, komunikace, nedostatek

odbornikti, problém doby, nestalost mladi.

Vyrobni firmy fesi v posledni dob¢ problémy s nedostatkem mladé kvalifikované pracovni
sily. Existuji profese, zejména délnické, ve kterych pracuje prevazna c¢ast starSich
zaméstnancl. Jednd se o odborniky ve svém oboru, ale je velmi alarmujici, Ze postupem

¢asu je nebude mit kdo nahradit.

R1: Nase firma pocituje dopad toho, zZe se zrusily nebo upadly ucnovské obory. Ted
je probléem najit dobré lidi a v podstaté berete vSechny. Kolos vzdélavaciho procesu
je strasné pomaly nebo spis pomalu reagujici na zmény a aktudlni potreby. Mladi lidé
nemaji o tyto obory zdjem, nebot’ image, které media vytvari, viibec nelichoti délnickym

pozicim.

Obdobny problém ftesi i dalsi firma, jejiz zastupce uvedl, ze jiz delsi dobu pocituji
nedostatek specialistli v hlavnim oboru jejich podnikéni. Délnické profese nejsou pro

mladé¢ lidi atraktivnim povolanim.

R2: Bohuzel na trhu prace je situace se svareci takova, jaka je, mame problém s tim,
Ze chlapi starnou a svoji praci musi délat az do diichodu, protoze je nema nahradit. Nase

Skolstvi neni podle mého ndzoru zarizené, aby vychovalo klasické zaméstnance.

Praveé profese jako svafe¢, zamecnik, obrabé¢, velmi ¢asto vykondavaji pracovnici star$i
50 let. V tomto oboru se vyucili a diky letité¢ praxi a dalSimu profesnimu vzdélavani jsou

pravem povazovani za odborniky. Casto jsou to praveé oni, kdo zaucuje novacky ve vyrobe.

R2: Je to docela problém vychovat si hotového zaméstnance. Ale pokud nechce, je to

marna prace a zbytecna investice, protoze ten clovek se touto praci nikdy Zivit nebude.

Z vypovédi respondentit vyplyva, Ze dal$i profesni vzdélavani firmdm castecné pomaha
vyteSit problém s nedostatkem odbornika. Shoduji se v ndzoru, Ze se jednd o narocny
a dlouhodoby proces, ktery ale zdaleka nenahradi vSe. Pro zaméstnavatele je vyhodou,
pokud doty¢ny uchaze¢ disponuje potiebnou kvalifikaci a nemusi jej vzdélavat od zakladd,

ale pouze se doskoli.
R2: Nas obor je velmi specificky, takze kdyz prijdou novi lidi, jsou to naprosti laici a musi
se proskolit a zapracovat, coz néjakou dobu trva. Ne vzidy to klapne, mnozi po kratké dobée

odchazi jinam, protoze nezvladnou pozadavky a ndarocnost prace.
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R1: Z duvodu starnuti nam zacina chybét kvalifikovana pracovni sila a jen vzdelavacimi

kurzy to nedohonime.

R1 dale dodava: Vsechno je na pristupu clovéka, pokud pristupuje pasivné uz pri naboru,
musime zvazovat pro a proti. Hlavné u pracovnikii, kteri pokud nemaji potrebnou
kvalifikaci, stoji firmu spoustu penéz a casu. ... je jedno, jestli je jim nad 50 nebo je to

mlady clovek.

R3: Velmi prinosné je, pokud hledame napr. svarece, aby vlastnil minimalné zakladni
metodu, protoze nemusime investovat do zdkladii. V tomto se nam osvedcili starsi

pracovnici nad 50 let, kteri tato osvédceni maji.

Firmy si jiz uvédomily, Ze nedostatek odbornikidl jim muize za par let zpisobit kolaps
ve vyrob¢ a proto investuji nemalé penize a vychovavaji si své budouci zaméstnance sami.
Védi, ze zékladem je kvalitni pocateni vzdélani, na kterém se d4 mnohem Iépe stavét.
Mnozi spolupracuji s u¢niovskymi stfedisky i technickymi Skolami a formou stipendii,
nabidek brigdd i mozné budouci prace se snazi studenty motivovat. Z jejich piistupu
a uspéchu firmy. Myslenkou, ze nejcennéj$im aktivem instituci 21. stoleti budou jeji

kvalifikovani a produktivni pracovnici, se ve své knize zabyva i Drucker (2001, s. 129).

R1: Skoldam nabizime stipendijni programy a vybirame si Sikovné studenty, kteri chtéji néco
delat. Maji moznost u nas ziskat praxi a v budoucnu i trvaly pracovni pomer. Par takovych
pracovniku jsme si jiz vychovali. K zaucovani mladych vyuzZivame pravé naSe starsi

zkuSené zaméstnance.

R3: Spolupracujeme se skolami a podporujeme studenty technickych oborii. Uvédomujeme

si, Ze starnutim pracovnikii nam starnou zejména odbornici.

5.2 ,,U¢ime se po cely Zivot*

Kody: povinnost ze zdkona, vék nerozhoduje, odbornost, potieba, ucelnost investic, Sance

k postupu, zastupitelnost, fluktuace, priorita.

Nutnosti celoZivotniho u€eni jsme se zabyvali v teoretické ¢asti naSi prace. Uvedli jsme
si 1 diivody, pro¢ se starS§i zaméstnanci nechtéji dale vzd€lavat. Personalisté na tento

fenomén upozornili ve vice vypovédich a potvrdili, Ze dalSi vzdélavani je pro firmu, ale
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1 pro samotné zameéstnance velmi dilezité. Vzdélavaci aktivity rozliSuji zejména z pozice
profese nez z hlediska véku. Firmy se shoduji, Ze plan vzdélavani je zaklad, ktery ve
vetsing pripadi vychdzi z roéniho hodnoceni zaméstnanct. Uvédomuji si, ze je dulezité
vyrovnavat rozdil mezi tim, co zaméstnanec umi a tim, co firma pozaduje. Nepfimo nam
tak respondenti odpovédéli slovy Bartonkové (2007, s. 23), kterd takto definuje vzdélavaci

potiebu.

R1: Vedouci si rekne, kde vnima potrebu doplnit znalosti, kde je rozdil mezi tim, co ten

clovek ma umet a tim, co skutecné umi.

R2: Plan vzdélavani se u nas vytvari jednou za rok a posuzuje se hlavné z hlediska
odbornosti jednotlivych zaméstnancii nez z hlediska veku nebo pohlavi. Je potieba hlidat

zejména vSechny certifikaty a zkousky.

RS5: Pri rocnim hodnoceni pracovnikii se zjistuji jejich rezervy a ndasledne se planuji

skoleni.

Potfeba dalSiho vzdélavani vychazi z pfedmétu podnikani, ptipadné dlouhodobych planti
firmy. Ve vétSiné piipadi vyplyva vzdélavani zaméstnanci z jejich pracovni pozice
a dal$iho uplatnéni ve spole¢nosti. VEkovou strukturu firmy fesi pouze v ojedin€lych

piipadech.

R1: My nejakym zpusobem nerozdélujeme, jestli je zaméstnanec 50+ nebo mladsi. Tim, jak

se posunuje vek odchodu do diichodu, je doba, kterou stravi v zaméstnani hodné dlouha.

R4: ... jestli potrebuju, aby pracovnik néco umél, tak to potiebuju skrz vyrobu, pro danou
pracovni pozici a ne podle veku ... musim Fict, Ze je to vSechno o osobnosti. K véku
se prihlizi az v pripade, kdyz resite dalsi uplatnéni a setrvani zaméstnance ve firme. Pokud

ma ale skoleni smysl, vék nerozhoduje.

Nézory respondentil jsou mnohdy velmi podobné. Z jejich odpovédi je citit profesionalita,
znalost nasi problematiky a také chut’ néco zménit.

R1: Pro firmu ma vzdelavani velky vyznam a co se tyka pracovnikii 50+, vidy zdlezi
na jejich osobnim pristupu a postoji.

R2: ... je to otazka jejich pracovni kariéry, takze chapou, Ze pokud chtéji pracovat na této
pozici, musi pravidelné absolvovat obnovovaci kurzy.

R3: Starsi zaméstnanci pristupuji k témto ukoliim zodpovédnéji a s vetsim respektem.

Neékdy ale Fikaji, kdyz to musi byt... nebo ...mam snad na vyber?
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RS: Firma si nemiize dovolit zastavit vyrobu z divodu chybéjici kvalifikace pracovnika,
proto se velmi dba na pravidelné doskolovani bez rozdilu veku. Pokud je pracovnik
soucasti tymu, musi se vzdelavat i v 60 letech. U nds se pracovnici posuzuji z hlediska

vwkonnosti a potrebnosti, ne podle véku.

Ptistup zaméstnancti k dal§imu vzdélavani se podle ndzort respondentli také velmi lisi.
Jinak se chovaji délnici, jinak technici a manazefi. Nelze jednoznacné odpoveédét, kterd
pracovni skupina je zodpoveédnéjsi. Vse se odviji podle situace, kterd muze byt ovlivnéna

vice faktory.

R1: Jsou lidé, kteri chtéji a budou Vam radi chodit na Skoleni a potom jsou ti druzi, kteri
reknou...a s tim uz na mé nechod, ja nic nepotrebuji. Zalezi hlavné na celkové pracovni

atmosfére v daném oddéleni a na pristupu vedouciho, do jaké miry jde prikladem.

R3: Zdkonna skoleni musi absolvovat povinné vsichni bez ohledu na vék a to, co potiebuji
oprasit odborné jako napr. riizné certifikace nebo ucast na konferencich, tam jdou vetsinou
radi.

R4: Pristup celkoveé ke vzdeélavani je jiny u mladsich a starsich pracovnikii. Mladi se ptaji
a pisou si poznamky, starsi se ptaji velmi casto, ale minimalné si zapisuji. Oni si to prosté

odsedi, kdyz uz Vam na to kyvli, ale to, Ze by z toho mohli néco mit, nevidi.

RS: Délnici maji vétsinu Skoleni povinna ze zakona, takze tam nemaji na vyber, jestli chtéji
nebo ne. THP jsou vstricnéjsi, ale také to neni uplné ono, hlavné ti starsi se uz nechtéji

moc ucit. Manazerské vzdelavani je nejslabsim clankem firmy.

5.3 ,,ZkuSenosti k nezaplaceni*

Kody: piinos pro firmu, spravna motivace, moudrost stafi, sebeuplatnéni, posileni

sebevédomi, problém doby, prosocialni ptistup, loajalita.

Jak vlastné personalisté vnimaji star§i pracovniky a jakym zplsobem s nimi pracuji?
Kazdého jist¢ potési pochvala za dobie odvedenou praci nebo kladné hodnoceni jeho
schopnosti a dovednosti. Mnohé znalosti a zkuSenosti dlouholetych zaméstnancti jsou téZce
nahraditelné. Firmy si to uvédomuji a snazi se riznymi zpisoby motivovat starSi

zaméstnance k predavani jejich know-how dalSim pracovnikiim firmy. StarS$i pracovnici
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se mnohdy stdvaji mentory a investice do jejich profesniho vzdélavani se firme

mnohonasobné vrati.

R1: Mame zkusenosti prave u starsich rocnikii, kdyz vidime, Ze uz nechce Skolit sam sebe,
tak mu nabidneme, aby své znalosti predaval dal. Je to i forma urcité motivace, pracovnici

vidi, Ze jsou pro firmu diileZiti a zvySuje to jejich sebevedomi a pocit potiebnosti.

R2: Mame zaméstnance, kteri tady pracuji od zalozeni firmy. Co se tyka téchto lidi, maji
zkuSenosti k nezaplaceni a my se snazime je co nejdéle udrzovat v aktivni c¢innosti a k tomu

je nutné, aby se pravidelné vzdélavali.
R1: Starsich dlouholetych pracovnikii si vazime pro jejich zkusenosti a nadhled.
R3: ... jsou to vétsinou dlouholeti pracovnici a odbornici v oboru a o ty nechceme prijit.

R2: Tady vidime velky prinos starsich pracovniku, kteri maji trpélivost s novacky a jsou
hrdi na to, Ze mohou své zkusenosti predavat dal. Skoleni je samozrejmé dulezite, ale toto

praktické zauceni take.

Respondenti R2 a R4 popisuji strategii a prosocialni chovani firmy ke starSim
zaméstnancim. Shodli se v nazoru, Ze zejména starSi pracovnici tento pfistup ocenuji

a je pro n¢ velkou motivaci.

R2: My jsme rodinna firma a pan majitel na starsi pracovniky drzi. NemiiZu Fict, Ze by je
nejak zvyhodnoval, ale on tyhle lidi nevyhodi. S vékem se projevuje mensi vykonnost, jsou
pomalejsi a ubyva sil. Proto dostanou k ruce mladého pracovnika na zauceni, ktery
v podstaté prebira jeho praci. Nebo je prevedeme na jednodussi praci, ale svoji odbornost

nadale predavaji nezkusenym pracovnikiim.

R4: Strategie nebo spis duch rodinné firmy, ze které jsme vzesli, ma velmi prosocidlni
pristup ke starsim lidem. Pokud se pracovnik nehodi na danou pozici nebo neodvadi
pozadované vysledky, najde se mu jina prace... starsi zaméstnanci jsou pro firmu jistota,

a pokud jim nabidnete kvalitni zazemi, jsou k nezaplaceni.

Zastupci firem R1 a R4 se shoduji v nazoru, Ze je vyhodou mit vékoveé vyvazené pracovni
tymy a dodévaji, Ze nemaji problém s pracovniky 50+. StarSi zaméstnanci jsou pro firmu

jistota, hlavné z hlediska odbornosti, znalosti femesla a prendSeni zkusSenosti.

R1: Byly tady i takové trendy, zZe se investovalo hlavnée do mladych. Neni tady ale jistota,

Ze ten mlady clovek tady skutecné zustane... oni po urcité dobé chté-nechté odejdou...
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potiebuji si vyzkouset, jak to funguje nékde jinde, aby si potvrdili, Ze i tam se musi

pracovat.

R4: Ja se tomu nebranim. Prijala jsem do vyroby pracovnika, ktery ma 56 let a jsme s nim
spokojeni. Ono to neni jen o tom véku, ale hlavné o pristupu. Neni jednoduché v 56 najit

praci a zacit se ucit a délat néco nového.

5.4 ,,Vzdélavani otevira dvere*

Kody: Sance k postupu, zastupitelnost, kvalifikace, vyssi plat, vime pro¢, potieba, vék

nehraje roli, investice, efektivita, pfinos.

Pozitiva dalSiho profesniho vzdéldvani vidi personalisté zejména v tom, ze firma ziska
zastupitelnost napfi¢ pozicemi. Potvrdili nam to respondenti R2, R3, R4 1 RS.
Respondentka R4 uvedla, Ze jejich pracovnici mohou diky tomu ziskat napt. profesni
vyhody nebo vyssi platové ohodnoceni. Pro vétSinu respondentil patfi vyrobni délnici mezi
klicové zaméstnance, na jejichz schopnostech a znalostech firma stavi. Potvrzuje ndm to 1

Mikuléstik (2015, s. 260), ktery uvadi, Ze na lidsky kapitdl se kone¢né nahlizi jako na

vvvvv

R2: Otdzka dalsiho profesniho vzdeélavani je dulezZita a hodné souvisi se vzdjemnou
zastupitelnosti. Snazime se umoznit zaméstnancium ziskat vice metod a zkousek, tak

abychom si vystacili se stavajicimi lidmi.

R3: Snazime se drzet krok s dobou a prubéiné doplnovat kvalifikaci vSech nasich
zameéstnancii bez ohledu na vék. DiileZitym kritériem je pro nas zastupitelnost, jak

v délnickych, tak i na technickych pozicich.

R4: Standardné resime technicka Skoleni, kterd jsou totozna pro vSechny vékové kategorie.
Potrebujeme, aby vyroba jela, protoze technologie se neustale meni. DoSkolujeme tak,
abychom meli min. 2-3 lidi proskolené na urcitou technologii, z ditvodu zastupitelnosti
a potom take resime, aby nam ten ,, hotovy “ clovek zustal a neutekl. Vétsinou se ho snaZime
néjakym zpusobem namotivovat, napr. profesnim riistem nebo posunem do vyssiho

platového tarifu.
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Personalist¢ zminili, Ze pro zaméstnance je velmi dulezité veédét, pro¢ se ma dale
vzdélavat. At uz se jedna o zdkonna Skoleni nebo technické vzdélavani. Povinnosti

vedouciho pracovnika je seznamit ucastnika s ucelem a potiebou kurzu.

R1: Kazdy zaméstnanec si miize v ramci ro¢niho hodnoceni rict, o co ma zdjem. Je to lepst
nez je nékam nahnat, to nikdy nikam nevede. Je diilezité, aby vedouci pracovnikiim
vysvetlil, proc¢ je vlastné na kurz ¢i Skoleni posila. Nestaci rict, musite... nebo je to

povinné....

R3: Mame dobré zkusenosti s tim, Ze pokud zaméstnanec vi, pro¢c ma dana Skoleni
absolvovat, i pres pocatecni nechut' se nakonec zucastni. Délnické profese maji vétsinou

vzdelavani, které potrebuji ke své prdci a to by byli sami proti sobé to odmitnout.

RS: U délnikii je neékdy problém, protoze nechdpou, proc¢ se musi néco ucit, kdyz jim jejich
znalosti k prdci staci. Diskutuji hlavné ti starsi a brani se tim, Ze oni to uz maji za par.
Je nutné popsat a vysvétlit jim proc je to potieba a hlavné co z toho budou mit oni.

IS4 J4

Jak uvadi zastupci firem, vzdélavani zaméstnanci ma smysl, protoze pfinasi nové
moznosti a piilezitosti. Dal§im vzdélavanim se néktefi znich snaZzi své pracovniky
motivovat nebo jej nabizi formou benefitl. Zaméstnanci tak spoji pfijemné s uziteCnym,

polepsi si finanéné a zvysi svoji odbornost.

RS5: Velmi se nam osvédcil i kariérni postup, kdy si dva zaméstnanci dobrovolné doplnili
kvalifikaci a z délnické profese postoupili na pozici mistra a kontrolora. Velkou motivaci

pro né byl zejména postup na vyssi pozici a s tim souvisejici vyssi platové ohodnoceni.

R1: Bonusem, ktery nasim zaméstnancum nabizime, je stipendijni program. Zaméstnanci si
mohou zvolit druh vzdélavani, podminkou je, aby to néjakym zpiisobem souviselo

s pracovni pozici...

Dlouhodobym problémem vétSiny oslovenych je velmi omezeny rozpocet a proto je nutné

vzdelavani efektivné planovat.

R1: ..je pravda, Ze nemame néjak extrémni rozpocet. Cdstecné investujeme

do rozvojovych projektu, ale vice prostiredkii se vklada do odbornych kurzit a skoleni.

R3: ...financi, které mame na vzdelavani, je malo a proto kazda vétsi investice, musi projit

schvalovacim Fizenim.
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RS5: Penez je mdlo, takze se nejdiive musi splnit zakonna Skoleni a az co zbude, jde na dalsi
rozvoj. Majitelé jednu dobu viibec nechtéli investovat do vzdélavani zaméstnancii. Meli

strach, Ze pokud budou umeét, odejdou jinam. Vime, Ze je to spatné, ale takovy byl nazor.

Jednou zmoznosti, jak firmam pomoci s financovanim odborného vzd€lavani
zaméstnanct, je Cerpani dotaci z ESF. VSichni respondenti shodné odpovédéli, ze tuto
moznost vyuzivaji a maji s dotaénimi programy zkuSenost. Do budoucna by uvitali
jednodussi administrativu a mirn€j§i podminky. Na druhou stranu chapou, Ze nic neni

zadarmo a urcita pravidla se dodrzovat musi.

R1: Dotace cerpame, jsme za tyto prostredky radi, ale nékdy je potieba zvazit pro a proti.
R2: Projekty vyuzivame hodné a jsme spokojeni. Cerpame hlavné na odbornd skolent.
R3: Jsme rddi, Ze ta moznost existuje, ale ta administrativa je nékdy uiporna.

R4: Neni sranda se v tom zorientovat, ale diky za to, protoze bez dotaci bychom spoustu

kurzi neuskutecnili.

RS: Musim Fict, Ze se nam to vyplati, protozZe bez této podpory bychom zdaleka nemohli

¢

néktera Skoleni provadet. Ale je to opravdu ,,néco za néco “.

55 ,Cas je proti nam*

Kody: casovd bariéra, Casovy bonus, motivace, starnuti populace, negativni postoj,

rezignace.

NesSvarem dnes$ni doby je nedostatek ¢asu. Vétu ,,nemam cas* slySime vSude kolem sebe.
Je tomu opravdu tak nebo si ho jen neumime zorganizovat? Musime souhlasit s ndzorem
respondenttl, Ze Cas je opravdu cennd komodita. Mezi Casto zmiflované bariéry, které brani

v dalSim vzd¢lavani starSich osob, je praveé nedostatek Casu.

R1: Asi nejvic problematické je to u manazeru. Dochazi k tomu, Ze reknou: nemam cas,
nikam nejdu nebo se naopak na Skoleni nahldasi a v momente, kdy ta doba nastane, tak

to zrusi na posledni chvili.
R3: Nekdy se stava, ze i kdyz vetsine zaméstnancu prisla skoleni jako mozZnost se néco
dozvedet a zdokonalit se, méli problem vubec prijit. To se tykalo vétsinou manaZerskych

funkci, kde Ize casové vytizeni pochopit.
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Ugast na vzdélavani, které zajistuje zaméstnavatel, je povazovano za vykon prace, a proto
by mélo probihat v rdmci pracovni doby. Jak uvadi respondent R4 zaméstnavatel se proto

snazi svym pracovnikiim cas straveny na Skoleni né¢jakym zptisobem vykompenzovat.

R4: Starsi pracovniky musite presvédcit, zZe to Skoleni opravdu potrebuji a také jim vyjit
casove vstric. U nich je v soucasné chvili nejvétsi motivaci volny cas. Je to jako néco
za néco. Kdyz se proskolis, ja ti zaridim ten cas, jednoduse jim pracovné odlehcime. Na to

slysi vic, nez na financni odmenu a v tom je rozdil mezi mladsi a starsi generaci.

Casovou bariéru miizeme vnimat i jako negativni faktor v souvislosti s vy$§im vékem.
Respondenti se shoduji v ndzoru, Ze star§i zaméstnanci potfebuji k nauceni ¢i pochopeni
novych véci del§i dobu, mnohdy citi nechut’ ¢i rezignaci. Zaroven potvrzuji, ze k cilové
skupin€ zaméstnanct starSich 50 let, se musi pfistupovat citlivéji. Vagnerova (2008, s. 249-
250) uvadi, ze hlavnim problémem starSich dospé€lych je pomalejsi tempo pii zpracovani
informaci, tbytek flexibility, vykyvy pozornosti a zhorSeni mechanického uceni. Podle
vypoveédi nékterych respondenti mizeme konstatovat, Ze tyto nedostatky jsou starsi

zaméstnanci schopni kompenzovat diky své peclivosti, diislednosti a vétsi zkuSenosti.

R2: U nasich starsich THP pracovnikii je takové obecné pravidlo, Ze maji horsi pristup ke
v§emu novému, pocitacum, mobilnim dotykovym telefoniim a podobnym vécem. Sice se to
snazi uspesné prekonavat, protoze je k tomu samoziejmé nutime, protoze musi. KazZda
zména je pro né Sokujici nebo ji tézce nesou. Prece jenom je uceni s pribyvajicim vékem

horsi a déle trva. Ja sice nepatiim do kategorie 50+, ale pocituji to i na sobé.

R4: Co se tyce THP, tak tam je to komplikovanéjsi. Je strasné citit, Ze ti nad 50 let uz ani
sami nechteji. Pokud se musi néco nového naucit, nemysli si, Ze je to dobre a casto
se seknou... pokud se to nepovede hned napoprvé, nechtéji se tim dale zabyvat a reknou:

...tak jsem to zkusil a nejde to a nebudu to dal resit.

RS5: ...hlavné ti starsi, ti maji strach, ze nebudou nécemu rozumeét a budou se ptat a ostatni

tim zdrzovat. Pravé to je jejich nejvéetsi bariéra — strach z novych véci, z nepochopeni.

Obecné plati, ze pokud chceme, aby se zaméstnanci ochotné vzdélavali a zvySovali
kvalifikaci, musime je dostatecné¢ motivovat a podporovat. Zejména u starSich
zameéstnancl si musi zaméstnavatelé¢ uvédomit, ze pokud se maji dale vzdélavat a rozvijet,

potiebuji k tomu dostatek casu, padné ditvody a spradvnou motivaci.
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6 ZAVERECNA INTERPRETACE A DISKUZE

Cilem praktické Casti nasi prace bylo zjistit ndzory personalisti firem na pfistup a ochotu

zaméstnanct nad 50 let se dale profesné vzdélavat a rozvijet.

Vyzkumna ¢ast byla sestavena z vypovédi zastupct péti vybranych firem, kteti pracuji na
pozici personalistl nebo se podileji na rozvoji a vzdelavani zaméstnancli. Ve svych
odpovédich se nam snazili problematiku dalSiho profesniho vzdélavani osob nad 50 let
objasnit. Oslovili jsme zastupce stiednich a velkych firem, ktefi v poméru k celkovému
po¢tu svych pracovniki zaméstnavaji min. 15% osob nad 50 let. Pfi oslovovani
potencidlnich respondentti a tvorbé kritérii k vyzkumnému vzorku nas zaujala rozdilnost

poctu pracovnikli nad 50 let v souvislosti s pfedmétem podnikéani jednotlivych firem.

Nase zjisténi je vysledkem kvalitativniho Setieni, které probéhlo v péti spole¢nostech, tudiz
si uvédomujeme jeho subjektivitu. Ziskané poznatky proto nelze zobeciiovat na vSechny
stiedni a velké vyrobni firmy olomouckého kraje. Jedna se o vypovédi jedinct, kteti byli

vybrani na zdklad€ ndmi zvolenych kritérii.

K objasnéni naseho tématu jsme si stanovili hlavni vyzkumnou otazku, kterd zn¢la:

Jaky vyznam piikladdte dalSimu profesnimu vzdélavani zaméstnancit 50+?

Dil¢i (specifické) vyzkumné otazky:

1. Jakym zpiisobem vytvirite plan vzdélavani?

2. Jak vnimdte pracovniky ve vékové kategorii 50+ a jakym zpiisobem s nimi
pracujete? (napr. specifické potieby)

3. Jaky vyznam ma pro firmu vzdéldavani zaméstnancii ve vékové kategorii 50+? Vas
nazor na investice do jejich dalsiho vzdélavani.

4. Jak pristupuji zaméstnanci 50+ k dal§imu vzdélavani (délnik, THP, manaZer)?

5. Jakym zpiisobem motivujete pracovniky 50+ k dal§imu vzdélavani (benefity)?
Jaky je Vas nazor na projekty Evropského socidalniho fondu na podporu

vzdélavani (vyhody, nevyhody, piinos pro 50+)?
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1. Jakym zpiisobem vytvdrite plan vzdélavani?

Vsichni osloveni zastupci firem uvedli, Ze hlavnim kapitadlem vedoucim k uspéchu firmy je
v dnesni dob¢é schopny a kvalifikovany zaméstnanec. Dalsi profesni vzdélavani pro né je
a bude prioritou a je nutné jej systematicky planovat. Respondenti se téméi jednotné shodli
na nazoru, ze zékladem pro vytvoreni planu vzdélavani je vystup z procesu hodnoceni
zaméstnancl. Plan vzd€lavani jim nastini mozné potfeby a nedostatky v oblastech
souvisejicich s jejich predmétem podnikéni. NaSe zjisténi koresponduje s Bartoiikovou
(2007, s. 22), kterda uvadi, ze plan vzdélavani je tvofen seznamem vSech vzdélavacich
aktivit, které ma firma zrealizovat za urcité Casové obdobi. Respondenti uvedli, ze
z divodu omezeného rozpoctu se prioritné realizuji zdkonna skoleni, kterd tvoii pomérné
vyznamnou ¢ast a teprve potom vSechna ostatni. Pfi vytvafeni planu personalisté posuzuji
zejména odbornost pracovnikil a souvislost pozadovaného vzdélavani s jejich profesi. VEk
zaméstnancl v tomto pripadé nefesi. Respondent R2 otazku véku vystizné okomentoval

a uvedl: Pokud ma Skoleni smysl, vék nerozhoduje.

2. Jak vnimdte pracovniky ve vékové kategorii 50+ a jakym zpiisobem s nimi

pracujete? (napi. specifické potieby)

Respondenti se shodli v ndzoru, Ze star§i zaméstnanci jsou pro firmu jistota. Jednad se
vétsSinou o dlouhodobé pracovniky, kterych si vazi pro jejich odbornost, odpovédnost
a loajalitu. R4 uvedl, Ze zaméstnavatel si uvédomuje zranitelnost této cilové skupiny, snazi
se je podporovat a pracuje s ni. Rodinné firma, ze které vzesli, ma sidlo v zahranici a jeji
strategie se uplatiiuje 1 u nds. Zaméstnavatel velmi dba na prosocialni pfistup a ke svym
zaméstnancim tak také pristupuje. Pro stars$i zaméstnance maji zaveden tzv. odlehCovaci
systém, ktery mohou kdykoli v ptipadé¢ jakékoliv indispozice vyuzit. R2 obdobny socialni
systém pravé zavadi. Podobny ndzor mé i Veteska a Vacinova (2011, s. 78), ktefi
konstatuji, Ze u starSich dospélych je potfeba umét vyuzit jejich zkuSenosti a kvalifikaci.
Dale také uvadi, ze je nutné podporovat a zlepSovat jejich vykonnost. Z psychologického
hlediska je velmi dulezité, aby si zaméstnanec udrzel divéru ve vlastni schopnosti

a dovednosti.
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3. Jaky vyznam md pro firmu vzdéldavani zaméstnancit ve vékové kategorii 50+? Vas

nazor na investice do jejich dal$iho vzdélavani.

Respondenti uvedli, ze jejich firemni kultura, personalni politika a postupy v oblasti
dalSiho profesniho vzdélavani zaméstnancli jsou nastaveny neutralné a své pracovniky
neposuzuji podle veéku, ale predevsim podle odbornosti a jejich pozice ve firm¢. Dulezité
jsou zejména znalosti a dovednosti, ale také schopnosti tento znalostni kapital predavat dal.
Pokud chtéji byt uspéSni a obstadt v konkurencnim boji, je dalsi profesni vzdelavani
nezbytné, nebot’ vyrobni technologie se neustdle vyviji. Potvrdili nédm, ze starsi
zameéstnanci maji o dalsi vzdélavani zajem, ale 1i8i se v souvislosti s jejich pracovni pozici.
Personalisté vitaji jejich ochotu a snahu c¢astnit se na dal$im vzdélavani, ale samoziejmée
chapou i1 obavy zptfipadného neuspéchu. Témeét vSichni respondenti odpovedéli, ze
zaméstnavatelé jsou ochotni investovat do dalSiho profesniho vzdélavani svych

zaméstnancu bez rozdilu véku.

4. Jak piistupuji zaméstnanci 50+ k dalSimu vzdélavani (délnik, THP, manaZer)?

Z odpovédi vyplynulo, ze nejochotnéji se ve starSim veéku vzdélavaji THP pracovnici
a stfedni management. Tito pracovnici se vétSinou realizuji v profesich, ve kterych se
ocekava moznost dalsi kariéry, coz ptispiva k jejich ochoté déle se vzdélavat. Tento nazor
potvrzuje 1 Benes (2014, s. 161), ktery uvadi, Ze vysoka kvalifikace je obvykle spojena
s vySSi ucasti na dalS§im vzdélavani. Délnické profese maji vétsinu Skoleni povinnych ze
zakona, tudiZ nemaji na vybér a Gcastnit se musi. Pokud se organizuje vzdélavaci aktivita
nad ramec téchto Skoleni, vétSinou neni velky zdjem, protoze pracovnici nevidi divod,
pro¢ by se méli ucit néco nového, protoze si mysli, Ze to pro né¢ nemé cenu. Respondent R4
uvedl, Ze je nutné s lidmi komunikovat a fadné jim vysvétlit icel a ptinos vzdélavani. Nase
vysledky potvrzuji i Rabusic a Rabusicova (2008, s. 282), kteti na zaklad¢ svého vyzkumu
uvadi, Ze nejsilnéjSim divodem, proC se star§i pracovnici dale nevzdélavaji je ndzor, Ze

uceni pro né jiz nema smysl.

5. Jakym zpiisobem motivujete pracovniky 50+ k dal§imu vzdélavani (benefity)?

Firmy si uvédomuji nutnost vzdélavani i ve starSim véku a proto hledaji moznosti, jak své

pracovniky vhodné€ motivovat. R1 nabizi svym zaméstnancim mozZnost vzdélavani formou
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stipendijnich programt, diky kterym si mohou doplnit studium, vykonat maturitni zkousku
nebo studovat na vysoké skole. R4 zavedl novy systém odménovani s moznosti postupu do
vysSiho platového stupné. Cilem je motivovat zaméstnance, aby se dobrovolné ucastnili
dalSiho vzdé€lavani a tim si odstranili mezery v kvalifikaci. Ne vSechny firmy ale povazuji
vzdélavani za pozitivni. Respondent RS uvedl, Ze jejich vzd€lavaci strategie byla spis
opacna, kdy zaméstnavatel podporoval pouze zdkonna Skoleni. Zdivodioval to tim, ze
vyssi kvalifikace je pro né¢j neefektivni, protoze pokud zaméstnanciim umozni ziskat nové
znalosti, odejdou z firmy. V soucasné dobé se nové vedeni spoleCnosti snazi tento
handicap napravit a intenzivné¢ podporuje své zaméstnance v dalSim vzdélavani. Toto
negativni stanovisko zaméstnavatelit zmifluje i Bene§ (2014, s. 162). Uvadi, ze malé
a stfredni firmy nemaji z4jem investovat do vzdélavani, nebot’ maji strach, ze jim

proskoleni pracovnici odejdou pracovat jinam.

6. Jaky je Vas nazor na projekty Evropského socidlniho fondu na podporu
vzdélavani (vyhody, nevyhody, piinos pro 50+)?

Respondenti vétSinou odpoveédéli, ze podporu z Evropského socidlniho fondu castecné
vyuzivaji, ale omezuje je narocnd administrativa a povinnosti vyplyvajici z Cerpani
finan¢nich prostfedkt. Uvitali by zjednoduseni postupu a zmirnéni podminek k ziskéani
dotaci. Na druhou stranu ale chapou, Ze urcita pravidla se dodrzovat musi. R3 a R4 uvedli,

N 24

aktivity.

6.1 Doporudceni pro praxi

Vzhledem k zajimavosti tématu by mohlo byt podnétné a inspirujici provést vyzkumné
Setteni  z pohledu  zaméstnancli. Pro  ziskdni  vétStho  vyzkumného  vzorku
by mohl byt vyzkum proveden kombinovanou formou, a to pomoci dotaznikového Setieni

a polostrukturovaného rozhovoru.

Provedeny vyzkum poukdzal na limity v oblasti motivacnich programi a péce o starsi
pracovniky. Personalisté vétSinou uvadeéli, ze zaméstnavatelé takové moznosti nenabizi
a se starSimi zaméstnanci nijak zvlast' nepracuji. VétSina respondentii uvadéla, Ze

pracovniky neposuzuji podle veéku, ale z pohledu kvalifikace. Respondent R1 pfipousti, Ze



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 53

si s mySlenkou specidlnich programl pro starS$i zaméstnance pohrava jiz delsi dobu, ale
kone¢ny vystup zatim nemaji. Je pravdépodobné, ze postupem casu budou programy
zaméeiené na pomoc a podporu osob, které patii k ohrozenym cilovym skupinam na trhu
prace (napt. z diivodu veku) jisté pribyvat. Z tohoto diivodu bychom nasim respondentiim
doporucili, zamyslet se nad zavedenim odleh¢ovaciho programu formou bonusu pro své
star§Si zaméstnance. Mohlo by se jednat napfiklad o zkrdcené pracovni uvazky nebo

zavedeni volnych dni navic v ptipadé¢ rodinnych ¢i zdravotnich davodi.

Oslovenym firmam bychom také chtéli doporucit, aby se pokusili efektivnéji vyuzivat
nastroje Aktivni politiky zaméstnanosti a projekty Evropského socidlniho fondu. Z vysledki
vyzkumu bylo zjisténo, ze mnohdy z divodu neznalosti, nedostatku ¢asu ¢i chybéjici
pracovni sily nevyuzivaji vSech vyhod, které jim tyto produkty mohou nabidnout.
Poradenské sluzby poskytuji odpovédni pracovnici kontaktniho pracovisté Utadu prace
Ceské republiky ke kazdému konkrétnimu projektu zdarma. V nabidce jsou aktualng,
mimo jiné, k dispozici zajimavé programy na podporu odborné¢ho vzdélavani zaméstnanct
nad 50 let. Diky nabizenym projektim mohou firmy ziskat zajimavé financni piispévky na

rozvoj a vzdélavani zaméstnancl napiic celou vékovou strukturou.
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ZAVER

Tématem bakalaiské prace byla analyza problematiky dalsiho profesniho vzdélavani osob
starSich 50 let. Tuto oblast jsme si zvolili z divodu aktualnosti, nebot’ dalsi profesni
vzdélavani je vsouCasné dob¢é nutnosti. Jeho potieba je podminéna zejména
sociokulturnimi proménami, modernizaci a zavadénim novych technologii. Na osoby
vSech vékovych kategorii je vyvijen neustale se zvySujici tlak, protoze novym pozadavkim

se nelze vyhnout.

V teoretické Casti jsme si vysvétlili vyznam a potiebu celozivotniho uceni, ale 1 dalSiho

profesniho vzdélavani, které je dtlezité nejen pro nasi cilovou skupinu zaméstnanci.

Vyzkumny soubor tvofilo 5 zastupcl vyrobnich firem. Pomoci polostrukturovanych
rozhovorii jsme ziskali nazory jednotlivych respondent, ktefi se velmi oteviené
vyjadiovali k naSemu tématu. Poskytli ndm zajimavé informace z praxe, diky kterym jsme

mohli doplnit nase teoretické znalosti o této problematice.

Hlavnim diivodem, diky kterému se starSi zaméstnanci dale vzdélavaji a rozviji, je zejména
potieba vyssi kvalifikace a zaji$téni vzajemné zastupitelnosti. Zaméstnavatelé se snazi tyto
pracovniky motivovat vy$§im platovym ohodnocenim nebo postupem na vyssi pracovni
pozici. Z nazoru respondentil jsme zjistili, ze u starSich zaméstnancti nehraji penize az tak
dilezitou roli. Jsou pro né¢ samoziejmé potiebné z diivodu zajisténi jejich existence, ale
mnohem vice si ceni vlastni dlileZitosti a vyznamnosti pro firmu. Respondenti velmi ¢asto
hovotili o star§ich zaméstnancich jako o nezbytném clanku firmy, zejména pro jejich

znalosti, zkuSenosti, ale také nadhled, spolehlivost a loajalitu. Velmi hezky tyto piednosti

starSich osob shrnul Benes (2014, s. 112) a nazval je jako moudrost stafi.

Ziskané vysledky ndm umoznily lepsi vhled do zkoumané problematiky. Ukazaly nam, Ze
osloveni zaméstnavatelé ¢im dal vice pocit'uji, Ze naSe populace starne a diky tomu ubyva
kvalifikovanych odborniki. Jejich dalsi rozvoj, vzdélavani a nasledné predavani znalosti

a zkuSenosti vidi jako investici, ktera se firmé¢ mnohonésobné vrati.
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PRILOHA P I: PREPIS ROZHOVORU S RESPONDENTEM R1

r~r

1. Jakym zpiisobem vytvarite plan vzdélavani?

Plan vzdélavani je vnasi firmé vytvafen vzdy na ptfelomu roku. Vychéazi z ro¢niho
hodnoceni zaméstnancii a na zaklad¢ toho se specifikuji potieby k rozvoji. Vedouci
si fekne, kde vnima potiebu doplnit znalosti, kde je rozdil mezi tim, co ten ¢lovék méa umét
a tim, co skute¢né umi. Plan vzdélavani ma nékolik polozek, jsou tam polozky rozvojové
a Skoleni povinnd ze zakona, které prost¢ zrealizovat musime. V naSem pfipadé tvofi
docela vyznamnou ¢ast. Plan se rozde€li na ¢asti, odsouhlasi se rozpocty a ty potom nasi
senior feditelé dostanou k dispozici tak, aby si fesili individualni potfeby ve svych usecich.
Jsou povinni rozplanovat ¢astku do urcité vyse, aby se nestalo to, Ze na zac¢atku roku maji
spoustu ¢asu, protoze ted’ musi fesit jiné veéci a potom na konci roku se splasi, ze maji jesté
vic jak pual planu v rezervé a honem chtéji skolit. V interni smérnici mame stanoveno,
ze senior feditelé by méli rozplanovat téchto 80% prostfedkli na zacatku roku. Tak aby
nase oddé€leni bylo schopno plynule pokryt potieby, které maji. Zbylych 20% maji jako
rezervu. Ti lidé maji moznost si sami fict, co tieba konkrétné potfebuji v ramci toho
rocniho hodnoceni. Do planu se nepiSe uplné konkrétni Skoleni, ale napt. na jaky proces
ma navazovat, z jaké oblasti to ma byt a na zaklad¢ nabidky je potom moZné si vybrat
konkrétni kurz. Samoziejmé Ze dochdzi ke zménam, ale to je v pofadku, protoze jak

se méni lidé, méni se 1 plan.

2. Jak vnimate pracovniky ve vékové kategorii 50+ a jakym zpisobem s nimi

pracujete (napr. specifické potieby)

Vsechno je na piistupu Clove€ka, pokud pfistupuje pasivné uz pii naboru, musime zvazovat
pro a proti. Hlavné u technikd, kteti pokud nemaji potfebnou kvalifikaci, stoji firmu
spoustu penéz a ¢asu. Nasi pracovnici se jim musi vénovat, a je jedno, zdali je doty¢nému
nad 50 nebo je to mlady ¢lovék. Pokud to neni vylozen¢ nutné, provadime Skoleni az po
zkuSebni dobé. Kdyz uz to ma jak se fika ,,za par* a ty lidi v tom nepodporujete, tak
rezignuji a nechtéji. Ale pokud mu feknete: ,,j4 vim, Ze mas 3 roky do diichodu, ale 3 roky
je porad jesté dlouha doba a ja potfebuju, aby ses jesté toto naucil nebo naopak zkusenosti,

které mas, predal nckomu dal“. To je jedna z variant, kdy se vyloZen¢ neinvestuje



do clovéka, ale snazime se od n¢&j ziskat know-how a pfenést ho na dal$i zaméstnance
ve firm¢&. Pfedava informace, zaskoluje nové pracovniky, ktefi nemaji potiebné zkusenosti.
Je to vlastn¢ mentoring. Mame zkuSenosti pravé u téchto starSich ro¢nikl, kdyz vidime, ze
uz nechce skolit sdm sebe, tak mu nabidneme, aby své znalosti predaval dal. Je to také
forma urcité motivace, pracovnici vidi, ze jsou pro firmu duileziti a zvySuje to jejich
sebevédomi a pocit potfebnosti. StarSich dlouholetych pracovnikl si vdzime pro jejich
zkusenosti a nadhled. Ted’ je problém najit dobré lidi, v podstaté berete ,,vSechny, kdo umi
pozdravit“. Ten kolos vzdélavaciho procesu je strasné pomaly nebo spi§ pomalu reagujici
na zmény a aktudlni potieby. NaSe firma velmi pocituje dopad toho, Ze se zrusily nebo
upadly ucénovské obory. Do podpory technického vzdélavani jde spoustu prostiedki
a evropskych penéz, ale je to strasné t¢zké. Mladi lidé nemaji o tyto obory zajem, nebot’
image, které media vytvari, viibec nelichoti délnickym pozicim. Z divodu starnuti ndm
zacina chybét kvalifikovand pracovni sila a jen vzd€lavacimi kurzy to nedohonime.
Skolam nabizime stipendijni programy a vybirame si Sikovné studenty, ktefi cht&ji néco
délat. Maji moznost u nas ziskat praxi a v budoucnu i trvaly pracovni pomér. Par takovych
pracovnikil jsme si jiz vychovali. K zaucovani mladych vyuzivame pravé nase starsi

zkuSené zaméstnance.

3. Jaky vyznam ma pro firmu vzdélavani zaméstnanci ve vékové kategorii 50+?

(nazor na investice do jejich dalSiho vzdélavani).

V naSich statistikach je vidét rozdil mezi poctem Skoleni napfi¢ pozicemi. Dé&lnické
kategorie téch Skoleni tolik nemaji, jednd se spiSe o zdkonna Skoleni, odborna Skoleni
na obsluhu stroji a zatizeni. U THP je ta variabilita daleko vétsi. My néjakym zpisobem
nerozdé¢lujeme, jestli je zaméstnanec 50+ nebo mladsi. Tim, jak se posunuje vék odchodu
do dichodu, tak ta doba po padesatce, kterou Clovek jesté stravi v zaméstnani je hodné
dlouha. Byly tady 1 takové trendy, vSichni jsme to asi zazili, Ze se investovalo hlavné
do mladych. Neni tu ale jistota, Ze ten mlady ¢lovek tady skute¢né ziistane. Do urcité miry
je to pochopitelné, ja to tém lidem nezazlivam, je to pfirozené. Rikam nagim vedoucim,
aby si nenabirali jen absolventy, protoze oni po ur¢ité dob¢é chté-nechté odejdou, prosté
si potiebuji vyzkouset, jak to funguje nckde jinde, aby si potvrdili, ze 1 tam se musi

pracovat. Neni dobré¢ si stavet celé oddéleni na mladych lidech, je dobré to vékove vyvazit.



Co se tyka vyznamu vzdélavani zaméstnancti 50+ pro firmu. J& bych to Upln¢ takhle
nerozliSovala, pro mé ten 50+ jest¢ neni stary ¢lovek na to, aby se vzdelaval. Samoziejmé
si vedeme databazi o tom, jaké kurzy kdo absolvoval, aby se n&jakym zplsobem
nepifekryvala a pokud je téma podobné tomu, co se jiz v minulosti skolil, tak musime
zvézit ptinos a potiebu opakovaného Skoleni. Kazdy zaméstnanec si mize v rdmci ro¢niho
hodnoceni fict o co ma zdjem a je to lepsi, nez je nékam nahnat, to nikdy nikam nevede.
Je dulezité, aby vedouci pracovnikiim vysvétlili, pro¢ je vlastné na kurz, ¢i vzdélavaci
cyklus posila. Mame v ramci vyhodnocovani vzdélavacich aktivit v hodnoticim dotazniku
1 otdzku, zdali je vedouci sezndmil s Gcelem kurzu, pro¢ tam jdou. Kdyz jsme tuto otazku
zavedli poprvé, stavalo se nam, ze lidé psali NE, nevédéli, pro¢ tam jsou. Apelujeme
na vedouci, Ze je skute¢né dalezité vysvétlit tcel toho daného vzdelavani. Je nutné vic
pohovofit o tom, pro¢, nestaci jen fict, musite nebo je to povinné... Je pravda, Zze neméame
ndjak extrémni rozpodet, v zadném piipadé to nejsou zavratné &astky. Casteénd
investujeme do rozvojovych projektt, ale vice prostiedkl se vklada do odbornych kurzt

a Skoleni. VétSinou posuzujeme, jakym zptisobem to doty¢ny uplatni a pfevede do praxe.

4. Jak pristupuji zaméstnanci 50+ k dalSimu vzdélavani (délnik, THP, manazer)?

U nas nemame povinnou kvoétu Skoleni, kterd musime absolvovat za rok nebo a néjaké
asové obdobi. Utast na vzdélavani 50+ zaleZi vzdy na jejich osobnim pfistupu a postoji.
Pokud chtéji, tak ten prostor dostanou, nedélame Zadné rozdily mezi pracovniky. Snad jen
v urcitych ptipadech, kdy se uz opravdu chysta odejit, tak zvazujeme, jestli to ma smysl,
ale vétSinou se doty¢ného zeptame a kdyz fekne, Ze chce, tak mu to umoznime. Co se tyka
rozli¢ného pristupu délnikti, THP a manazerti. Asi nejvic problematické je to u manazera.
Nékdy dochazi k tomu, Ze feknou: nemam c¢as, nikam nejdu nebo Ze se naopak na Skoleni
nahlasi a v momentg, kdy ta doba nastane, tak to zrusi na posledni chvili, kdyZ uz se s tim
absolutné neda nic dé€lat. Je to Skoda, plytvani prostiedky, protoze jsme tam mohli poslat

nekoho jiného.

5. Jakym zpusobem motivujete pracovniky 50+ k dalSimu vzdélavani?

Nejen u pracovnikt 50+ samoziejmé zalezi hlavné¢ na motivaci. Jsou lidé, kteti chtéji
a budou Vam radi chodit na Skoleni a potom jsou tu druzi, ktefi feknou... a s tim uz na mé

nechod’, ja nic nepotiebuji. Tady zalezi hlavn€ na celkové pracovni atmosfére v daném



odd¢leni a v ptistupu vedouciho, do jaké miry jde pravé ten vedouci ptikladem. Pro své
zaméstnance organizujeme nezavislé, nepovinné motivacni seminaie a mizu fict, ze s tim
mame docela hezkou zkuSenost. Chodi lidé rtznych vékovych kategorii, zéalezi na
zvoleném tématu a pozvanych hostech. N&ékdy to oslovi spiSe mladsi ro¢niky, jindy
zkuSengjsi pracovniky. Témata volime spi§ proaktivni, aby si kazdy z nich nasel jesté
néjaky dalsi zajem, v podstaté jakykoli, pfi kterém by se naucil nové véci. Ze zkuSenosti
vime, ze 1 kdyz se néco naucite v soukromém zivote, néjakou ¢ast z toho si stejné prenesete
do praxe. V soucCasné dob¢ si pohravame s myslenkou nabidnout zaméstnancim aktivity,
které souvisi s osobnim rozvojem a byly by soucéasti motivacni slozky. Bonusem, ktery
nasim zamgéstnanciim nabizime, je stipendijni program. Mame k dispozici ur¢itou castku,
kterou jsme ro¢n& ochotni investovat do vzdélavani zaméstnanci, nabizime az 50% - ni
spolutiCast. Zaméstnanci si mohou zvolit druh vzdélavani, podminkou je, aby to néjakym
zptisobem souviselo s pracovni pozici. Velmi oblibené je doplnéni studia a vykonani
maturitni zkousky, zvySovani odbornosti. Zaméstnanec si muze zvolit bud’ finan¢ni
spoluti¢ast, nebo Cerpani ndhradniho volna a sepiSe se dohoda o zvySovani kvalifikace.

Jedna se o to, Ze zaméstnanci podepisi, ze ve firmé setrvaji po né€jakou urcitou dobu.

6. Jaky je Vas nazor na projekty Evropského socialniho fondu (pfinos pro 50+,

zkuSenosti s cerpanim, klady a zapory).

Projekty ESF vyuZivame, ale ne vZdy licuji s potfebami spolecnosti. V urcitych ptipadech
nam to skute¢né¢ pomuze navysit rozpocet. Z vlastni zkuSenosti vim, Ze je tieba dobie
zvazit, co vas stoji ta administrativa s tim spojend. Kolik ¢asu na tom stravite a pokud mate
Skoleni jen pro jednoho ¢lovéka, tak to neni efektivni. Samoziejmé jsme za tyto prostiedky
radi, pravé chystdme rozsahlejsi projekt, ktery obsahne velkou oblast pracovniki rtizného

véku. Specialni Skoleni jen pro vékovou kategorii 50+ nemame.



