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Anotace

Bakalarskd prace se =zabyva otazkou vzdélavani dospélych
Vv organizacich a firemnim vzdélavanim jako motiva¢nim néstrojem. Teoreticka
¢ast se vénuje firemnimu vzdélavani a jeho postaveni v ramci celozivotniho
uceni a uceni a vzdélavani ve firmé a pozornost je zaméfena zejména na fakto-
ry, které vzdélavani pracovnikil v organizaci podstatné¢ ovliviiuji. Cilem dalsi
Casti prace je seznameni Se S motivaci V obecném pojeti, pracovni motivaci
a faktory ovliviiyjicimi motivaci zaméstnanct ke vzdélavani a uceni. Predmé-
tem praktické Casti je zjiSténi, jakou roli hraje podnikové vzdélavani pii moti-
vaci zaméstnancii, zmapovani podminek a moznosti vzdélavani v soucasnych

organizacich.

Kli¢ové pojmy
Bariéry ve vzdélavani dospélych, celozivotni uceni, dal$i odborné
vzdélavani zaméstnanych osob, firemni kultura aklima, osobnostni

a biografické charakteristiky, podnikové vzdélavani, pracovni motivace, teorie

motivace, uceni a vzdelavani dospélych.



Annotation

Bachelor thesis addresses the issue of adult education and corporate educa-
tion and training within organizations as a motivational tool. The theoretical
part deals with corporate education and its role in lifelong learning and adult
learning and learning in a company. Attention is mainly focused on the factors
that staff education and training in the organization substantially influence. The
other part is to get familiar with the general concept of motivation, work moti-
vation and factors affecting motivation to corporate education and learning.
The subject of the practical part is to determine the role played by corporate
education in business motivation, mapping conditions and learning and training

opportunities in today's organizations.

Key words

Barriers in adult education, lifelong learning, continuing vocational train-
ing in enterprises, corporate culture and climate, motivation, personality and
biographical characteristic, corporate education and training, work motivation,

theory of motivation, adult learning and education.
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UVOD

Soucasnd moderni spole¢nost se diky technologickému rozvoji stala spo-
lecnosti informacni. Spole¢nosti, ve které poznatky, které jsme se naucili
Vv pribéhu svého détstvi a dospivani, jiz nestaci, a abychom mohli fungovat,
musime je revidovat, inovovat a vstiebavat v prubéhu celého zivota. Rysem
souasné¢ doby je permanentni zména, ato znamend, ze kompetence
a dovednosti ziskdvané béhem pracovni kariéry musi drzet krok s pozadavky
novych technologii, inovaci pracovnich postupt a ptisunem velkého mnozstvi
novych informaci. Tomu se musel piizpusobit i proces vzdélavani, ktery se
stava soucasti naSich Zivotnich a profesnich drah, ve kterych nastdva perma-

nentni interakce mezi svéty vzdélavani, uceni, prace a osobniho zivota.

V této praci jsme se zaméfili na dalsi vzdélavani dospélych, které je nej-
Castéji spojené se svétem prace, tedy na firemni vzdélavani a jeho postaveni
v ramci celozivotniho u€eni. Stale Castéji se 0 tom hovoii a mnozi z nés jiz
potiebu celoZivotniho vzdélavani a uceni pocit'uji. To je nutné, abychom poro-
zuméli dynamicky se vyvijejicimu svétu a dostali vSem jeho pozadavkiam. Ji-
nak nebudeme schopni udrzet se na modernich trzich prace a nebudeme umét

Vv této slozité spolecnosti fungovat.

Cilem prace je poskytnout zdkladni informacni zdroj pro hlubsi a Sirsi po-
znéani souvislosti teoretickych vychodisek vzdélavani dospélych v organizacich
a zmapovani podminek avlivil, které na vzdélavani a samotné pracovniky
Vv organizaci pasobi. Vyznamnym psychologickym aspektem, na ktery jsme se
Vv praci zaméftili, je motivace a faktory, které motivaci pracovniki ke vzdelava-
ni auceni Vv organizaci ovliviiuji. Pfedmétem praktické Casti je zjisténi, jakou
roli hraje podnikové vzdélavani pii motivaci zaméestnancli, zmapovani podmi-
nek a pfistupu ke vzdélavani v soucasnych organizacich a vlivu ekonomické
recese na vzdélavani ve firméach avliv na zajem dospélych o vzdélavani.
V dotaznikovém Setfeni jsme se detailnéji zaméfili na to, jakou dilezitost pfi-

kladaji dospéli vzdélavani ve firm¢, zda sami vyvijeji v ramci profesniho vzdé-



lavani né&jakou aktivitu, co nebo kdo pracovniky motivuje ke vzd€lavani
a uceni Vv organizaci a zda je pro né vzdélavani ve firm¢ duleZitym motiva¢nim

faktorem.



1. VZDELAVANI DOSPELYCH JAKO VYZNAMNA
SLOZKA CELOZIVOTNIHO UCENI

»Prvni, ¢eho si prejme, jest, aby tak plné a k plnému lidstvi mohl byt vzdelavan
ne néjaky jeden clovek neb nékolik jich nebo mnoho, nybrz vsichni lidé
vespolek i kazdy zviast, mladi istari, bohati | chudi, urozeni | neurozeni,
muzové | zZeny, zkratka kazdy, komu se dostalo udélem narodit se clovékem, aby
konecne bylo jednou celé lidské pokoleni ucinéno vzdeélanym po vsech vekovych
Stupnich, stavech, pohlavich | ndarodech.*

Jan Amos Komensky

Takto formuloval Jan Amos Komensky (1592 — 1670) ve své ,,Pampedii®
(VSevychové) moderni koncepci celozivotniho uceni, ato nadcasovym

pojetim.

Zakladni smysl vzdélavani dospélych v souvislosti s potiebami a zajmy
Clovéka i potieb spolecnosti mizeme vyjadtit nejobecnéjsimi cili vzdélavani

dospélych,* a to:

- funkce humanizacni, ktera spociva v obecné humanizaci jedince a jeho

enkulturalizaci,

- funkce integracni, ktera spociva v socializaci jedince, v jeho zacleno-

vani do socialnich celki a je zdkladem socidlni komunikace,
- funkce kvalifikacni, ktera umoZziuje uplatnéni na trhu prace.

Dynamika, ktera se dnes promita do celé spole¢nosti, ovlivituje samoziej-
mé i vzdélavani a uéeni. Celozivotni uceni, uéeni a vzdélavani dospélych se
dostaly do poptedi astaly se imanentnimi vlastnostmi moderniho Zzivota

v 21. stoleti.

L PALAN, Zdenek. Vykladovy slovnik vzdélavani dospélych. Praha: DAHA, ¢1997, s. 41.
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“Celozivotni uceni je Vv idedlnim pojeti povazovano za nepietrzity proces,
ve skutecnosti jde spiSe o neustalou piipravenost clovéka ucit se, nez o neustalé
studium. Vychazi se ptitom ze zasady, ze konkrétni ziskané kompetence nejsou
tak cenné jako schopnost ucit se. Mluvi se tedy spiSe o celozivotnim uceni,
nikoliv vzdélavani, aby se tim zduraznil vyznam i takovych ucebnich aktivit
kazdého jedince, které nemaji organizovany raz, tzn. samostatného uceni napf.

pii préaci, pti pobytu v piirodg, na kulturnich akcich apod.”

Koncept celozivotniho u€eni si mimo jiné vyzadal rozliSovani riznych fo-
rem vzdélavani auceni. Vznikla triada formalniho, neformalniho
a informalniho uceni. Formy celozivotniho uceni rozliSuje napi. Memorandum
Evropské unie® k celozivotnimu uéeni z roku 2000 podle tii zakladnich katego-
rii tcelovych ucebnich aktivit:

- formalni uceni — vede Kk ziskani diplomd a kvalifikaci v ramci formal-

niho vzdélavaciho systému,

- neformalni ucéeni — d&je se vedle formalniho vzdélavaciho systému,
nevede Kk ziskani vyssiho stupné vzdélani, je poskytovano v ramci pra-
covniho zatazeni nebo v ramci aktivit ob¢anské spole¢nosti,

- informalni uéeni — je pfirozenou soucasti kazdodenniho Zivota, nemusi
se jednat o zamérné uceni, nemusi byt ani jednotlivci samotnymi uzna-
no za néco, co prispiva k rozvoji jejich znalosti nebo dovednosti, presto

se d¢je.

K zakladnim charakteristikam celoZivotniho uéeni patti*:
- vzdélavani jiZ neni omezeno pouze na urcitou fazi Zivota — naptiklad

na dochazky do skoly, ale trva po cely zivot. Diky tomu by se mél roz-

2 Strategie celozivotniho uceni CR [online]. Praha: MSMT CR, 2007, [cit. 2012-01-23]. Do-
stupné na WWW:
<http://lwww.msmt.cz/uploads/Zalezitosti_EU/strategie_2007_CZ_web_jednostrany.pdf>.

¥ A memorandum of lifelong learning [online]. Brusel: Evropska komise, 2000, [cit. 2012-01-
23].Dostupné na WWW: <http://www.msmt.cz/Filess/DOC/memorandum.doc.>.

* RABUSICOVA, M., RABUSIC L. Uéime se po cely Zivot?: o vzdélavani dospélych v Ceské
republice. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2008.
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vijet sektor dal$iho vzdélavani (vzdélavani dospélych), uréeny tém, kdo
jiz 8kolu opustili,

nejedna se pouze o formalni vzdélavani ve vzdélavacich institucich,
ale o vSechny formy uceni bez ohledu na isntituci ¢i prostredi, kterym
muze byt i pracovisté, domov nebo prostiedi obce. VSechny moznosti
uceni vytvareji celek, ktery dovoluje rozmanité a ¢etné piechody mezi
vzdélavanim a zaméstnanim a ktery umoziuje ziskat stejné kvalifikace
a kompetence riznymi cestami kdykoli béhem Zivota,

jedna se o poskytnuti prileZitosti pro v§echny, bez ohledu na v¢k, za-

jem, nadéni a postaveni.

Je ziejmé, ze vzdélavani dospélych je navysost dilezité, ato ze dvou
hledisek:

na individualni drovni — lidé, ktefi nebudou drzet krok s rozvojem po-
znani a S rozvojem nutnych kompetenci vyplyvajicich z nejraznéjSich

inovaci, budou na trhu prace vystaveni vys§imu riziku nezameéstnanosti,

z makrostrukturalniho pohledu — je patrna permanentni péce veéno-
vana kvalité a trovni lidskych zdrojl a lidskému kapitalu, ktera je kli-
¢ovym faktorem tspéchu narodnich ekonomik na soutézivych global-
nich trzich. Pro Evropu to plati obzvlasté apro Ceskou republiku

vzhledem K jejimu demografickému kontextu absolutné.

Vzdélavani dospélych je socialnim fenoménem, ktery neni lehké v jeho

mnohotvarnosti uchopit. Pokusil se o to tym pracovnikt Ustavu pedagogickych

véd Filozofické fakulty Masarykovy univerzity ve spolupraci s Fakultou soci-

alnich studii pod vedenim Milady Rabusicové. Vyzkumny projekt S ndzvem

Vzdélavani dospélych v riznych fazich zivotniho cyklu: priority, piilezitosti

a moznosti rozvoje® byl realizovan od druhé poloviny 2004 do konce roku

2008. Z nekterych zavérh jejich empirického vyzkumu vychazime a opirame se

0 nazory autorky projektu.

® RABUSICOVA, M., RABUSIC L. Ucime se po cely Zivot?: o vzdélavini dospélych v Ceské
republice. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2008.
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Zajimavé zjisténi vyplynulo z jednoho z reprezentativnich Setfeni Rabus-
cové,’ ato, Ze motivem dospélych k dalsimu formalnimu studiu, tedy studiu
pro ziskani stiedoskolského nebo vysokoskolského diplomu, byl v 70 % pra-
covni kontext. V 53 % se jednalo o snahu zlepsit si moznosti pracovniho uplat-
néni a 17 % respondentl uvedlo jako diivod svého dalSiho formalniho vzdéla-
vani pozadavek zaméstnavatele. Pracovniho uplatnéni bylo u respondenti

Setfeni silnym motivem a prave tento motiv se bude v nasi praci opakovat.

V kontextu zivota ve spolecnosti védéni by vzdélavani v dospélosti mélo
byt soucasti nasich zivotnich projektd. Vysledky vyzkumného projektu Rabu-
Sicové vsak ukazaly, ze tomu tak zatim bohuzel u pomérné znacné ¢asti ceské

dospélé populace neni (vysledky z roku 2008).

Existuji dvé komplementarni cesty’ jak tolik potfebnou celoZivotni Gdast

dospélych na vzdélavani a uceni zvysit, a to:

- napomahat odstraiovani nebo sniZovani bariér a vytvafeni pfiroze-

nych podminek pro tuto ¢ast,

- soucasné se snazit 1épe porozumét tomu, proc se lidé rozhoduji vzdé-
lavat se a ucit, Cemu se rozhoduji se ucit, jak si organizuji a fidi svoje

uceni a kde k uéeni dochézi.

Je také nutné posilovat ucast dospélych na vzdélavani, coz znamena nejen zvy-
Sovat jejich pfistup k riznym vzd€lavacim prtilezitostem a nabidkam, ale pte-
devs$im rozumét tomu, co lidi motivuje, pro¢ se rozhoduji vzdélavat se a jaké

k tomu voli strategie, piipadné co jim v tom brani.

® RABUSICOVA, M., RABUSIC L. Uéime se po cely Zivot?: o vzdélavini dospélych v Ceské
republice. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2008.

"Tamtéz.
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2. PROFESNI VZDELAVANI DOSPELYCH

Termin profesni vzdélavani dospélych se objevuje v odborném diskurzu
také jako dalSi profesni vzdélavani a dal§Si odborné vzdélavani. S témito
pojmy se pojeti nami uzité do zna¢né miry shoduje, naptiklad v tom, Ze pracuje
s oblasti, do které patii ,,vSechny formy profesniho a odborného vzdélavani
v prub¢hu aktivniho pracovniho Zivota, po skonceni odborného vzdélavani
a ptfipravy na povolélni.“8 Neméli bychom pominout také fakt, ze profesni
vzdélavani dospélych ,,ma pfimou vazbu na profesni zafazeni a uplatnéni

dospé&lého, a tim i na jeho ekonomickou aktivitu.*®

Vzdélavani dospélych tedy znamena ,,$irsi vyklad oblasti zajmu jako u€eni
se a vzdelavani dospélych spojené s pracovistém, naplni prace, povolanim nebo

profesi vykonavanou aktualng, v budoucnu a dokonce i v minulosti.«'°

Profesni vzdélavani dospélych ma v Ceské republice pevné koteny, které
tvoti systém odborného Skolstvi a také podnikové vzd€lavani, jez ma u nas
vyznamnou tradici. Nezbytnym zékladem jsou V prvé fad¢ systémy, které pro-

fesni vzdélavani dospélych poskytuji a otviraji tak prostor pro uceni:

- vzdélavaci instituce (formalni vzdélavani) — Skolské instituce, vzdéla-

vaci agentury, neziskové organizace, podnikové vzdélavaci systémy,

- oblast neformalniho vzdélavani, ktera je ponékud méné pirehledna.
Nabidka vzdélavani je ovlivnéna situaci na trhu po roce 1989 vlivem

ekonomické transformace.

Vlivem restrukturalizace ekonomiky se silny systém podnikového

111

vzdélavani z vétsi Casti rozpadl.” Podniky se v souvislosti se zefektiviiovanim

8 PALAN, Zdengk. Vykladovy slovnik vzdélavini dospélych. Praha: DAHA, ¢1997, s. 22.

® Tamtéz, s. 22.

W RABUSICOVA, M., RABUSIC L. Uéime se po cely zivot?: o vzdélavani dospélych v Ceské
republice. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2008, s. 114.
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vzdaly podnikovych vzdé€lavacich pracovist a odbornici se z podnikového
vzdélavani presunuli ke zrodu institucionalni zakladny pro vzdélavani dospé-
Iych. Vznikl systém neskolskych vzdélavacich instituci, ktery flexibiln€ reago-
val na potieby spolecnosti Vv transformaci (problematika rychle rostouci po-
ptavky po ur€itych odbornostech). Moznost nakupovat vzdélavani na volném
trhu akceptovali nejen jednotlivci a podniky, ale také statni instituce, jako napft.
Ministerstvo prace a socialnich véci, ato v systému rekvalifika¢nich kurzu.
Zaméstnavatelé jsou vyznamnym aktérem zajiStujicim profesni vzdélavani
arozvoj pro zameéstnance, at’ uz vlastnimi silami, nebo prostfednictvim exter-

nich vzdélavacich instituci.

Z dostupnych udaji je ziejmé, ze tyto aktivity vyviji vétSina podniki.
Napitiklad podle posledniho statistického Setieni Dalsi odborné vzdélavani
zamé@stnanych osob v roce 2005 poskytovalo svym zaméstnanciim profesni
vzdélavani 70 % podnikl. Pro zajisténi vzdélavani zaméstnancl kombinuji
podniky interni a externi dodavatele, pficemz trendem je ziejm¢ postupné na-
vySovani podilu interné poskytovaného vzdélavani. V dob¢ Setfeni vsak mélo
k dispozici své vlastni sdilené vzdélavaci stiedisko jen 9 % a v ¢eském podni-
kovém vzdélavani pievazovalo zajisténi vzdélavani formou outsourcingu (pou-
ziti externich sluzeb). Bohuzel nov¢jsi data tohoto Setfeni nejsou zatim
k dispozici. Dle sdéleni Ceského statistického ufadu budou vysledky 3etfeni
CVTS 4 (Continuing vocational training in enterprises) referen¢ni rok 2010

zvefejnény koncem roku 2012 nebo zac¢atkem roku 2013.

Srostoucim vyvojem zacaly byt vyzkumem reflektovany nové formy
a metody v ramci profesniho vzdélavani dospélych a rozvoje lidskych zdroju.
JiZ zminény vyzkum Dalsi odborné vzdélavani zaméstnanych osob Vv roce
2005" zahrnoval i nékteré piistupy k rozvoji zaméstnanct podniku, které jsou

na pomezi neformalnich a informalnich uc¢ebnich aktivit jako napt. vzdélavani

1 NOVOTNY, Petr. Uceni pro pracovisté: prostor pro uplatnéni konceptu workplace learning
V ceském prostiedi. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2009.

2 Dalsi odborné vzdélavani zaméstnanych osob v roce 2005 [online]. Praha: Cesky statisticky
urad, 2008, [cit. 2012-01-23]. Dostupné na WWW:
<http://www.czso.cz/csu/2008edicniplan.nsf/p/3311-08>.

3 Tamtéz

15



na pracovisti, rotace pracovnich mist, ti€ast na vzdélavacich krouzcich, samo-

studium atd.

Vyzkumy z poslednich let, provedené v Ceské republice, ukazuji profesni
vzdélavani dospélych jako velmi vyznamnou a rostouci slozku celozivotniho
uceni, pfi¢emz pracovni a profesni kontext je rozhodujici determinantou

motivace a participace na vzdélavani pro dospé&lé."

Y RABUSICOVA, M., RABUSIC L. Ucime se po cely Zivot?: o vzdélavani dospélych v Ceské
republice. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2008.
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3. UCENI A VZDELAVANI VE FIRME

Firemni nebo také podnikové vzdélavani jako soucast profesniho vzdéla-
vani a potazmo celozivotniho uéeni se V poslednich desetileti dostalo do po-

predi také v praxi a podniky mu pravem vénuji stale vice pozornosti a péce.

Podle systémového pristupu je podnikové vzdélavani soucésti rozvoje
zaméstnancl a@ ma za cil zajistit rovnovahu mezi pozadavky, které prace klade
a vlastnostmi a schopnostmi jedince vykonavajiciho tuto praci, ato nejen ve
vztahu K piitomnosti, ale i k budoucnosti a s ohledem na o¢ekavany vyvoj or-
ganizace. Aby byla vtomto smyslu organizace stabilni, vyZaduje rozvoj za-

meéstnanci neustalé usili.

zdroji organizace, ve které se projevuje, jakou perspektivu nabizi organizace
svym zaméstnancim. Pokud k vlastnostem organizace patii ischopnost se

ménit, znamena to pro ni rozhodujici konkuren¢ni vyhodu.

Piiprava na lepSi zvladani zmén je jednim z nejvyznamngjSich kol
vzdélavani. Tato vyzva klade nové pozadavky na posluchace, lektory

I pouzivané metody.

Individudlni aktivita ucastniki vzdélavani nabyva stale vétsiho vyznamu
a prijeti odpovédnosti jednotlivce ma stale vétsi vahu. Pficemz poznatky o
schopnostech jednotlivych zaméstnanct jsou pro podnik pfinejmenSim stejné
tak dulezité, jako jsou napiiklad informace o situaci na trhu nebo pozadavcich

zakazniku.

Vedle odbornych kompetenci hraji vyznamnou roli také socidlni
kompetence — schopnosti a dovednosti potfebné pro komunikaci a kooperaci

a zpusobilost pro tymovou praci.
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Kvyraznym zménam  doslo ivoblasti  kompetenci uditela
a vzdélavatelii.” Charakteristikou t&chto zmén je, Ze slabne vyznam toku in-
formaci a roste duraz na poradenskou ¢innost zaméfenou na uc¢eni. Zmeénily se
pozadavky na odborné znalosti uciteli ajejich schopnosti nezbytné
k poradenstvi v oblasti uéeni (soft skills). Vzd¢lavatel zastava soucasné roli

instruktora, poradce, spolupracujiciho partnera, supervizora a obchodnika.

Fenomény Vv zivoté firem, jako jsou technické zmény a neustalé obnovo-
vani vedeni, se stavaji faktory vzniku vzdélavacich poti‘eb. Mezi jednotlivy-
mi firmami se v oblasti podnikového vzdélavani projevuji znacné rozdily, které

zéavisi na profilu a filozofii vedeni firmy.

3.1 Podminky ovliviiujici u¢eni a vzdélavani ve firmé

Cilem nasledujici kapitoly je ndastin souvislosti uceni a vzdélavani
v podniku a podminek/faktort, které jsou v podniku utvareny at’ uz védome ¢i
nevédomé, z podnétu podniku nebo vlivem osobnosti jednotlivych zaméstnan-
ci. Vyzkumy zaméfené na podnikové vzdélavani v souvislosti s prostiedim
a dal$imi podminkami, ve kterych se vzdélavani odehrava, nam v Ceské repub-
lice zatim nejsou znamy. Piiklady ze zahrani&i'® viak jasn& dokazuji, Ze si tato

oblast zaslouZzi pozornost.

. ’ ’ . 17 sror ’ ’ VY v ’
Teoretickd vychodiska™'vztahujici se k podminkam ovliviiujici uceni

a vzdelavani v podniku je mozné rozdélit na:

- systém podnikového vzdélavani a koncept ucici se organizace (jako
podminka existujici V podniku), ktery propojuje uceni a vzdélavani

v podniku s organiza¢ni kulturou a klimatem,

' NOVOTNY, Petr ed. a Benke, Magdolna, ed. Pracovisté jako prostor k uceni. 1. vyd. Brno:
Masarykova univerzita, 2009.

18 Napt. EVANS, Karen et al. Improving Workplace Learning. 1st pub. London: Routledge,
2006.

" SIMBEROVA, Zuzana. U&eni a vzd&lavani v podniku a jejich podminky. In NOVOTNY,
Petr ed. a Benke, Magdolna, ed. Pracovisté jako prostor k uceni. 1. vyd. Brno: Masarykova
univerzita, 2009.
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- 0sobnostni a biografické podminky,
- vnéjsi okolnosti.

Podminky vychazejici z podniku na stran¢ jedné a podminky vychazejici
na stran¢ druhé znazornuje uvedené schéma (obrazek 1). Tyto dvé oblasti se
prolinaji tam, kde jsou vnimany zaméstnancem. S ohledem ke grafické nazor-

nosti uvadime obrazek pfimo V této Casti prace.

Obr. 1: Podminky ovliviiujici uéeni a vzdélavani v podniku

ZAMESTNANEC

PODNIK

Zdroj: SIMBEROVA, Zuzana. Ueni avzdélavani v podniku ajejich podminky. In
NOVOTNY, Petr ed. a Benke, Magdolna, ed. Pracovisté Jjako prostor k uceni. 1. vyd. Brno:
Masarykova univerzita, 2009, s. 21.

Mezi ¢tyti zakladni skupiny faktort patfi:

- systém vzdélavani a firemni kultura a klima na strané podniku,

- vngjsi okolnosti a osobnostni charakteristiky na stran¢ zaméstnance.
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3.1.1 Faktory pisobici na uceni na strané podniku

Podnikovy systém vzdélavani je mozné definovat jako ,,vzdélavaci pro-
ces organizovany podnikem. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku, tak mimo
podnik, i vzdélavani na pracovisti. Jedna se o systematicky proces zmény pra-
covniho chovani, arovné znalosti a dovednosti vCetné motivace zaméestnanct

organizace.“'®

Na strukturu podnikového (firemniho) vzdélavani ma v Ceské republice
vliv ekonomické a legislativni prostfedi. Firemni vzdélavani obecné obsahuje

rizné typy vzd&lavacich aktivit'® jako napf.:

- normativni vzdélavani (vzdélavani povinné, upravuje zakon ¢. 262/200

Sb., zakonik prace a zakon ¢. 69/2009 Sb. o zamé&stnanosti),
- vzdélavani v rdmcei adaptacniho procesu,
- dopliovani a zména kvalifikace,
- individualni rozvoj pracovnikd,

ostatni vzdélavani.

Vzdélavani je zamérné, organizované uceni, které je vysledkem védomého
usili vzdélavatele. V podniku (¢i firmé) dochazi k riznym druhim a formam
udeni a vzdélavani.® Jedna se piredevs§im o uceni neformadlni, interni vzdélava-
ni mimo pracovisté tzv. off the job training nebo jako externi ve specializova-
ném vzdé&lavacim zafizeni a informadlni uceni, tzv. on the job training nebo
learning by doing, mentoring, tutoring, jako interni uceni a vzdélavani na pra-
covisti, které nemusi byt zdmérné, probihd spontdnné a je ptirozenym dopro-

vodnym znakem kazdodenniho zivota. Nemeli bychom zapominat ani na vzde-

B PALAN, Zden&k. Vykladovy slovnik vzdélavani dospélych. Praha: DAHA, ¢1997, s. 86.
Promos.

Y VETESKA, J., VACINOVA, T. a kol. Aktudini otizky vzdélavani dospélych: andragogika
na prahu 21. stoleti. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2011.

%0 A memorandum of lifelong learning [online]. Brusel: Evropska komise, 2000, [cit. 2012-01-
23]. Dostupné na WWW: <http://www.msmt.cz/FilessDOC/memorandum.doc>.
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lavani formalni. Formadlni vzdélavani vede k dosazeni stupné vzdélani, ziskani
uznavanych certifikath a kvalifikaci a odehrava se zejména ve skole, tedy jako
vzdélavani externi. Mlze byt vyZzadovano podnikem a vychazet z potieb urci-

tého pracovniho mista.

V zahraniéni literatufe se setkdvame s terminem workplace learning,?
ktery mizeme pielozit do Cestiny jako u€eni pro pracovisté, podnikové vzde-
lavani nebo uceni Vv podniku podle obsahu, ke kterému se vztahuje. Vymezeni
tohoto pojmu tedy neni prostor, ale funk¢ni vazba procesu uceni k déni na pra-
covisti asubjektem uceni je Vtomto pojeti dospély jedinec svazany
s pracovistém. Taktéz misto vySe uvedené¢ho d€leni na formalni, neformalni
a informalni uceni pouziva Evans rozdéleni na uceni na pracovisti (rizné for-
my uceni, které mohou byt formalné strukturovany nebo probihaji spontdnné
béhem socialnich interakci napf. pozorovani ostatnich a opravovani chyb
apod.), uceni prostifednictvim pracovisté (vyplyva z piilezitosti k uceni, ke
kterym maji pracovnici pfistup diky svému vztahu k zaméstnavateli) a uceni
pro pracovisté (ptilezitosti k uceni tzce ¢i Siroce definované, napt. tzce defi-
novany trénink pro praci napliujici potfeby zaméstnavatele nebo Siroce defi-
nované vseobecné vzdélavani, které muze ptfimo ¢i nepiimo souviset S praci,

ale naplnujici potfeby zaméstnance).

Firemni kultura a organiza¢ni klima neboli prostiedi v podniku se jevi
dosti vyznamnou podminkou, se kterou lze vramci podniku pracovat na
zlepSovani nejen uceni avzdélavani. Je zalozeno na vniméani podniku jeho
zaméstnanci aje charakterizovano vztahy mezi lidmi a organizaci a vztahy
nadfizenosti a podfizenosti. Ty jsou uréeny vzajemnym pusobenim cil,

formalnich struktur, Fidicich procest a stylt a chovanim 1idi.??

Jiz Elton Mayo, zakladatel tzv. Skoly mezilidskych vztaht, dospél na

zaklad¢ svych vyzkuml aSetfeni k poznatku, ze mezilidské vztahy na

2 EVANS, Karen et al. Improving Workplace Learning. 1st pub. London: Routledge, 2006.

22 Lukasova, Ruzena. Organizacni kultura a jeji zména: organizacni kultura a jeji vliv na cho-
vani organizace: moznosti pozndvani organizacni kultury: ndstroje utvdareni a zmény organi-
zacni kultury. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010.
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pracovisti maji zasadni vyznam pro efektivni vykon a uspokojeni pracovnik
Z pracovni ¢innosti a socialni faktory na n¢ mohou mit vyssi vliv nez faktory
fyzikalniho prostiedi. Stejné tak jako americky psycholog Frederick Herzberg
hovoii o interpersondlnich vztazich jako o jednom z dilezitych hygienickych
faktort, které podminuji spokojenost a motivaci ¢loveéka v praci. Na spolecen-
ské vztahy a vytvareni piiznivého socidlniho klimatu na pracovisti vyznamneé

pusobi také manaZer a nadfizeny pracovnika.

Firemni kultura, tedy to jak se ¢lov€ék Vv praci citi a jak vnima hodnoty,
pravidla, vzory chovéni ajednani, zplsoby fizeni, ovliviiuje jeho chovani
ajednani, tedy také jeho prFistup k uceni avzdélavani vV ramci podniku.
V zahrani¢i Ize nalézt mnohé inspirace,” napt. Svédové zkoumaji vztah mezi
ucenim a vzdelavanim Vv praci a nékterymi charakteristikami podniku, jako je
organizace prace, vedeni podniku apod., ato piedevsim z pohledu

zameéstnancu.

Jednim z konceptti, které vnima uceni Vv podniku jako velmi vyznamnou
soucast persondlni strategie a uvédomuje si ty charakteristiky firemni kultury
a klimatu, které ho pozitivné ovliviyji, je ucici se organizace. Koncept ucici se
organizace24 je prikladem idedlniho firemniho klimatu ve vztahu k uCeni
v podniku a umoznuje pochopit tizky vztah mezi nimi. U¢ici se organizaci lze
chapat jako firemni klima svého druhu, které védomé podporuje vsechny typy
uceni, tedy formalni, neformalni a informalni. Vytvafi tak vhodné podminky
pro praci auceni Vtymech, spolupraci utvarti uvnité organizace, podporuje
rozvoj novych mysSlenek, metod a procesli, podporuje piijimani rizik

a podnécuje kazdého jedince k maximalnimu vykonu.

Takova ucici se organizace povazuje uceni a vzdélavani za jednu se svych
priorit, vnima jeho obrovsky vyznam pro svij dals§i rozvoj a jeji zaméstnanci

ochotnéji a s veétsi samoziejmosti ptistupuji k riznym druhlim u€eni nez jinde.

2 NOVOTNY, Petr ed. a Benke, Magdolna, ed. Pracovisté jako prostor k uceni. 1. vyd. Brno:
Masarykova univerzita, 2009.

24 SIGUT, Zdenék. Firemni kultura a lidské zdroje. Vyd. 1. Praha: ASPI, 2004.
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3.1.2 Faktory pusobici na uceni na strané zaméstnance

Osobnostni a biografické podminky jsou dalsi dilezit¢ podminky, které
do podniku piinaseji jednotlivci, tedy zaméstnanci. Kromée jejich vzdélani, pra-
covnich a mimopracovnich zkusSenosti hovofime pfedev§im o osobnostnich

charakteristikdch zamé&stnanct.

Pti jakékoli Cinnosti zatézujeme urcitym zpuisobem nasi psychiku a vykon
je ovlivnén osobnosti c¢lovéka. Z mnoha experimentll schopnosti ucit se
v dosp&lém veéku® vyplyva, Ze na udeni ma vliv napiiklad stupei nadani, tré-
novanost v uceni, aktivita pfi uceni, motivace pro uceni a samoziejm¢ také
zdravotni stav ¢lovéka. Vysledky vyzkumd fikaji, ze eventualni deficit schop-
nosti ucit se je ovlivnén somatickymi, socidlnimi, psychickymi, pedagogickymi
a biografickymi &initeli. Podle Vacinové® se zda byt pro miru energie

a piipravenosti pro uceni rozhodujici motivace.

Nekteré lidské vilastnosti jsou zdédéné a manazery nebo lektory neovlivni-
telné. Naopak postoje a schopnosti mizeme piimo ovliviiovat a ndvyky je sice
nutné upeviiovat dlouhodobym praktickym uzivanim, nicméné jejich vznik

a rozvoj miZeme ucenim nastartovat.

Zajimavé je pojeti Plaminka,*’ ktery tika, Ze ,,lidské zdroje* nejsou lid¢,
ale jejich potencial, ktery maji a mohou ho vyuzivat k vykonu. Jsou nositeli
a spravci lidskych zdrojt, které mohou nabizet a poskytovat svému okoli, na-
ptiklad firmam. Z pohledu uceni je dilezité, Ze n€které z téchto zdroji mizeme
ovlivnit a kultivovat pravé prostiednictvim vzdélavani. Pfimym piedmétem
zajmu zamérného uceni neboli vzdélavani jsou jiz zminéné schopnosti. Schop-
nosti teoretické, tedy znalosti (védomosti), jsou to, co lidé objektivné védi,
a schopnosti praktické, tedy dovednosti, povazuje Plaminek za jisté pokraco-
vani znalosti a primét znalosti a zaroven i postoji a vlastnosti do praxe. Za

treti specificky typ schopnosti povazuje navyky, které se u¢ime obvykle neve-

% VETESKA, J., VACINOVA, T. a kol. Aktudini otizky vzdélivani dospélych: andragogika
na prahu 21. stoleti. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2011.

2 Tamtéz.
2 PLAMINEK, Jiti. Vzdélavani dospélych. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010.
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domé, jsou tedy naucené a spontanné praktikované na zakladé konkrétnich
spoustécich podminek. Z pohledu vzdélavani jsou navyky vyznamné, je obtiz-

v

néjsi je vytvaret, daleko vice nez se ucit dovednostem nebo generovat znalosti.

Schopnost Kk uéeni je tedy urcita skupina vlastnosti osobnosti, které jsou
podminkou a ptedpokladem pro uspéSné vykonavani vzdélavacich aktivit.

Schopnost ucit se ovliviuji rizné faktory jako:
- fyziologické prvky (kapacita mozku, vykonnost paméti),
- psychologické prvky (postoje, emoce, vlastnosti osobnosti apod.),

- prvky socidlni, které spocivaji Vv feSeni profesni kariéry jedince nebo

hledani jeho mista ve spolecenském zivote.?®

,Uceni vychazejici z motivace, emoci a schopnosti ¢lovéka sleduje hlavni
cil vzdélavani dospélych — formovat trvalé zmény v mysleni, chovani a jednani

Sloveka.«?®

Vysledkem spontinniho uceni je potencial ¢lovéka, ktery je - jak jsme se
Jiz zminili - vyjadfen lidskymi zdroji, které miZze ¢lovek vyuzivat k podavani
vykonti a dosahovani tspéchi v kazdodennim zivoté. Vysledkem zdmérného
uceni, tedy vzdéldvani, je zpusobilost nebo kompetence, coz je mnohem cile-
n¢jsi vysledek. Zpisobilost vzdy vztahujeme k néjaké tloze nebo tloham své-
fenym V ramci nasi role nebo pracovni pozice. MiZzeme byt zplsobili v jedné
roli, napiiklad otce, a soucasn¢ nezpusobili Vv roli jiné, napiiklad manazera.
Pokud se do cesty vzdéldavani postavi néjaka nezménitelnda nebo tezko ovlivni-
telna charakteristika clovéka, vzdeélavani nemiize uspet. TEzky introvert se tak

jen t&7ko mize stat dobrym vedoucim tymu.*

% MUZIK, Jaroslav. Didaktika profesniho vzdélavéni dospélych. 1. vyd. Plzei: Fraus, 2005.
% Tamtéz str. 13.
% PLAMINEK, Jiti. Vzdélavani dospélych. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010.
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Nemén¢ dulezité se jevi byt pro ueni avzdélavani v organizaci také
hodnoty, Kulturni zazemi a socialni dovednosti, které ovliviiuji pfistup

v ’ 17 7 r Y v 31
k u¢eni a vzdélavani a uéast na ném.

Podobn¢ jako osobnostni podminky, ptsobi na jedince ajeho piistup
k uceni a vzdélavani v praci vnéjsi podminky. Pro podnik zaroven piedstavuji
oblast, kterou nemusi znat a nemohou na né plisobit V ramci snah o zlepSeni
ptistupu zaméstnancti k uceni a vzdélavani. Na jedince ptisobi zvenci tii oblas-

ti, a to:
- finan¢ni podminky,
- rodinné podminky,

- zdravotni podminky.

31 SIMBEROVA, Zuzana. Ugeni a vzd&lavani v podniku a jejich podminky. In NOVOTNY,
Petr ed. a Benke, Magdolna, ed. Pracovisté jako prostor k uceni. 1. vyd. Brno: Masarykova
univerzita, 2009.
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4. FAKTORY OVLIVNUJICI MOTIVACI
ZAMESTNANCU KE VZDELAVANI

4.1 Vztah ¢lovék — firma

Je obecné znamo, Ze ¢loveék je nejcennéj$im a nepostradatelnym aktivem
kazdé firmy. V dnes$ni turbulentni dob¢ se klade diraz predevsim na maximalni
vyuziti potencialu ¢loveka a dulezitym, nékdy bohuzel i hlavnim cilem je ma-
ximalizace zisku. Proto se kladou stale vétSi naroky na motivaci zaméstnanct,

jejich rozvoj a na vytvareni optimalniho pracovniho klimatu.

Pracovnici (staff), u kterych rozvijime potencial a schopnosti, znalosti
a dovednosti (skills) jsou povazovany za dva ze sedmi klicovych faktorii uspé-
chu tzv. strategie 7S, kterou navrhli koncem 70. let ameriéti konzultanti firmy
McKinsey. Spolu se sdilenymi hodnotami (kultura), stylem (chovani manaze-

rh), strategii, strukturou a systémy jsou vzajemné provazany.

Dnes vidi firmy sviij uspéch v ¢loveku, ve svych zaméstnancich, kteti stoji
V centru pozornosti minimaln¢ stejné jako zakaznik. Klade se diiraz na kvalita-
tivni kritéria vykonnosti, jako je rozvoj zaméstnancti a inovacni ¢innost. Lidfi
firem, které cht&ji byt uspésné, vytvareji a formuluji vize budoucich pozitiv-
nich zmén. Realizuji je pomoci svych spolupracovnikt a vyuzivaji jejich tvofi-
vosti. J. R. Smith, generalni feditel spole¢nosti AVG Technologies, tekl ,,Za-
kaznici izaméstnanci maji jedno spolecné — kdyz jim date dostatecné

o , o - , . 32
zajimavou vyzvu, ziistanou S vami & budou vam pomahat.*

Zakladnim predpokladem, aby mohly firmy zaméstnanciim vytvaret pra-
covni a organiza¢ni podminky pro vykon jejich povinnosti je, ze budou své

zamestnance vhodné motivovat, aby chtéli a uméli.

%2 SMITH, J. R. Kdyz lidem neddte prostor pro rist, odejdou jinam. Be the BEST: magazin
CeSkych nejlepsich. 2011, s. 17.
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Vztah ¢lovéka afirmy je mozné vidét iobracené, z pohledu vnimani
a potieb Cloveka jako zaméstnance. Zakladni lidskou ¢innosti je prace. Praci
pozménujeme své okoli, ptirodu, spolecnost, ale také sebe sama, své duSevno
a svoji osobnost, ktera zpétné ovliviiuje nasi pracovni &innost. Clovék se potie-
buje jednoduse seberealizovat, ve svém osobnim i pracovnim Zzivoté. Lidé po-
tfebuji byt presvédceni o smysluplnosti své prace, ktera jim piinasi uspokojeni
a motivuje je kK neustalému uceni. Zaméstnanci chtéji pracovat pro firmu, ktera
ma kredit, jasnou strategii, vytvaii atmosféru a kulturu podporujici tvofivost,
invenci, samostatnost a dava lidem dostatek podnétnych vyzev a prostor pro
rust, jinak odchazi jinam. Aby firma rostla a v ni i jeji lidé, musi se zaméstnan-
ci citit neoddélitelnou soucésti firmy a méli by mit osobni zdjem na jejim Gspé-

chu.

4.2 Motivace

Jak souvisi rozvoj a vzdélavani lidi s ispéchem firmy jsme jiZ naznacili.
Dalsim dulezitym rysem vzdélavani, ktery povazujeme za dulezity, je jeho mo-

tivaéni funkce.

Nejcastéji sklonovanou ptic¢inou nezdaru firem se v poslednich letech stala
krize - ekonomicka, finan¢ni ¢i moralni. V popiedi se vSak stale drzi firmy,
které jsou tspés$né. Stavi piedevsim na své adaptabilité na zménu trznich pod-
minek a schopnostech udrzet své zaméstnance motivované. V historickém kon-
textu je mozné uvést priklad Tomase Bati, ktery v roce 1894 zalozil ve Zlin¢
svoji prvni tovarnu na vyrobu bot. V roce 1938 m¢l doma i ve svété jiz kolem
65 tisic zaméstnancl. Lidé v jeho tovarnach snadSenim pracovali, cestovali
a vzdélavali se. Krom¢ stimulti jako byl prémiovy systém ucasti na zisku
a ztrate, stavba rodinnych domki a nemocnic soustavné podporoval vzdélavani
zamestnanct. Jeho filozofie zivota a podnikani je povazovana za ,,Ceskou Skolu
podnikdni“. Uved’'me jeden z jeho citatid: ,,Pfi své praci nemél jsem na mysli
vybudovani zavodu, ale lidi. Vybudoval jsem ¢loveéka, aby byl vykonnéjsi
a lépe slouzil zakaznikiim a on potom vybudoval zavod. Jsem piesvédéen, Ze

nejvetsi ztraty v pramyslu a obchod¢ vznikaji nespravnym stanoviskem, které
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zaujima Cloveék ke své praci, svym spolupracovnikiim a ke svym zakazniktim.
Hlavni tlohou organizatora, ktery chce vybudovat velky podnik je, aby
vytvofil morélni a psychologickou zakladnu, na niz by se jeho pracovnici
mohli zdarné vyvijet. VEfim v Clovéka a v to, ze se zlepSuje. VEfim, ze tomu
zlepSeni nesmirné piispivaji technické vynalezy, které jsou détmi lidského

ducha.«

| v dneSni moderni dob& vidime Batu jako dusi, inspirdtora a iniciatora
v podniku. Soustred’oval kolem sebe dalsi vynikajici pracovniky. Dnes bychom

fekli, Ze byl vedoucim tymu, ktery ziskaval a motivoval lidi.

Dnes uz firmy nestavi svlij ispéch na marketingu, ale na schopnych lidech
a silné vizi. Bahbouh vizi formuloval takto: ,,Vize je obraz zadouciho, ktery
poméaha mobilizovat nasi energii.“** Hovofi o tom, Ze tuto rozptylenou energii
umoziuje vize zamétit do jednoho bodu, a tim dosahnout sily laseru. Pokud na
své vizi trvame, dockdme se vysledku, pokud vSak nemdme ptedstavu, kam

chceme jit, jsme chyceni V pasti vngjsich vlivi.

Protoze nic nefunguje jen proto, ze funguje, je nutné vénovat pozornost ta-

ké tomu, jak, ¢im a kym jsme motivovani.

4.2.1 Teorie a proces motivace

Otazka motivace je vlastné otazkou, pro¢ se ¢lov€k chova tim nebo onim
zpusobem. Pochopeni zdkonitosti motivace podstatnym zpisobem ovliviiuje

naSe zachdzeni S ni, proto se ji nyni budeme vénovat detailné;ji.

Slovo motivace je odvozeno z latinského slovesa movere — hybat, pohy-
bovat. V literatuie nalezneme jeji rizné definice, pro co nejlepsi obraz, jak l1ze

motivaci chapat, uvedeme nékolik z nich.

¥ BATA, Tomas. Uvahy a projevy. 3. vyd. Praha: Institut fizeni, 1990, s. 95.

¥“BAHBOUH, Radvan. Pohddka o ztracené krajiné: Psychologie kouc¢ovani. Praha Brandys n.
L. [i.e. nad Labem]: Qed Group: Dar Ibn Rushd, 2010, s. 81.
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,»Motivace je souhrnné oznaceni pro motivy a jejich pﬁsobeni.“35 Motiv
potom Ri¢an popisuje jako faktor, ktery uvadi do pohybu jakoukoli &innost &i

proces, tedy cokoli, co vede k aktivité.

Pojem motivace je v psychologii vymezovan rovnéz jako psychicky proces
zvySeni nebo poklesu aktivity, mobilizace organismu, ktery se projevuje

s . v ’ v ’ . v ;7 _r10 36
napétim, neklidem, ¢innosti, zamétfenosti osobnosti na dosazeni cila.

Kazdé cilevédomé lidské jednani je jednani motivované a motivaci
rozumime soubor Ciniteldi predstavujici vnitini hnaci sily ¢innosti clovéka, sily,
které¢ usmérnuji jeho poznévani, prozivani a jednani. MizZeme je chéapat jako

dynamické tendence osobnosti.>’

Motiv lze tedy chapat také jako divod, pro¢ jsme néco udélali, nebo neu-
délali. Motivace je V tomto smyslu soubor faktord, které nds ovliviuji, aby-

chom se né¢jak chovali.

Motivaci mizeme také nazvat jakymsi akceleratorem, procesem, ktery

urcuje smer a silu trvani naSeho jedndni a chovani.

Je dilezité se zaméfit jesté na jeden aspekt, ktery vychazi z definice, ze
,,Motivace je stav energie vyuZitelné pro konkrétni aktivitu.“* | kdyz energii
muzeme jen té¢Zzko méfit, pozname krajni meze, tedy kdy ji mame nadbytek
nebo nedostatek. Zname jaké to je, kdyZ jsme vyc€erpani a snazime se energii
Setfit nebo mame naopak energie na rozdavani a mame chut se do néceho
pustit. Aktualni Groven nasi energie nazyva Bahbouh vnitinim ucétem. Je to
ucet, od kterého nam na rozdil od bankovniho uctu nechodi vypisy, a tak nam

bohuzel umoznuje dostat se do minusu, coz se diive nebo pozdéji projevi.

¥ RICAN, Pavel. Psychologie osobnosti: Obor v pohybu. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010,
s. 96.

% VACINOVA, M., LANGOVA, M. Kapitoly z psychologie uceni a vychovy. Praha. Univerzi-
ta Jana Amose Komenského Praha, 2007.

¥ PROVAZNIK Vladimir et al. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada Pub-
lishing, a.s., 2002.

%8 BAHBOUH, Radvan. Pohddka o ztracené krajiné: Psychologie koucovani. Praha Brandys n.
L. [i.e. nad Labem]: Qed Group: Dar Ibn Rushd, 2010, s. 24.
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Ptedstavy o tom, jak motivace funguje, byvaji zjednoduSovany. Motivace
je pritom daleko komplikovanéjsi, nez by se zdalo, zavisi na velkém mnozstvi
faktorii, jako jsou naptiklad lidské potieby. Ty uspokojime tim, Ze si
stanovime cile, ke kterym se snazime dojit a naplnit je. Muzeme tedy fici, ze
napliiovani potieb je motorem nasich aktivit. Lidé maji rizné potieby, a proto
neexistuje jeden univerzalni pfistup k jejich motivaci. Budeme se snazit

porozumét, jaky je proces motivace a jak funguje obecné i v pracovni oblasti.

Zakladnimi motivy jsou potieby. Vyzkumim lidskych potieb se vénoval
Abraham Maslow, jeden z nejvyznamnéjSich ptedstaviteltt humanistické psy-
chologie a znamy tviirce modelu hierarchické struktury potieb.* Jeho teorie je
zalozena na tom, Ze ¢lovék neni motivovan vnéjSimi podnéty jako je odména
nebo trest (teorie cukru a bice), ale vnitinimi potfebami, které vytvareji urcité
soubory. Maslow identifikoval celkem pét soubort potieb, které byly v jisté
hierarchii ¢i ur¢itém dynamickém vztahu. Teorie hierarchie potieb je znazor-
novana jako pyramidovy model. Podle Adaira, autora citované knihy Efektivni
motivace, ma pyramidovy model nevyhodu Vv tom, Ze vyssi potieby jsou vV ném
znazornény V celkovém méfitku jako mensi, zatimco opak je pravdou. Ve
srovnani S nasi kapacitou pro jidlo, ktera je omezena, je kapacita osobniho

rastu bez hranic.

Pro nazornost je zvolen pravé tento model (obr. 1) a uveden piimo Vv této

casti prace.

% ADAIR, John. Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing, 2004.
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Obr. 2: Maslowova hierarchie potieb

Potieba
Potieba sebereali-
Spoletenské  uznani zace
Potreba poti‘eby Cebetct -
ické jistoty e Znalosti
FyZ‘ECke Potreba soun- popeeh 1 Osobni rozvoj
potreby leZitosti Postaveni ]
Bezpeci LTS Ucta
Hlad Ochrana pted IS)HJTUV »
Fizeht nebezpecim Zif"/((’)tecens y
Spanek Pratelstvi a
laska

Zdroj: ADAIR, J. Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing, 2004, s.30.

Hierarchie zacind fyziologickymi potiebami, jsou nejnize a dokazi se pii
neuspokojovani prosadit vi¢i potiebdm vySe poloZzenym. Kdyz jsou
fyziologické potieby uspokojeny a ¢loveék tim nevycerpal veskerou energii,
kterou ma, zacina podle Maslowa uspokojovat potiebu bezpeci a tak postupuje

stale nahoru do dalsich pater.

V teorii hierarchického usporadani potieb je dilezita skuteCnost, Ze se
Cloveék ve svém Zivoté nemusi dostat az na nejvyssi uroven k seberealiza¢nim
potifebam. Naplnéni modelu zavisi na jedinci, na jeho vnitinich podminkach -
vrozenych i ziskanych, a vn&jsich — socialnich, kulturnich, materialnich apod.
Maslow patfi k tém psychologiim, ktefi si mysli, ze hlavni hybna sila

osobnostniho rozvoje je umisténa uvnitf clovéka, neptichazi tedy zvenci.

Pokud jsou potteby neuspokojené, je védomé nebo mimovoln¢ iniciovédna
motivace. Piejeme si néfeho dosdhnout, néco ziskat nebo se nécim stat.
Stanovime cile, kterych chceme dosédhnout a cesty, které nas k cili Gspésné
dovedou. Dojde tak k napInéni nasich cilt a ptedstav. Pokud cile nedosahneme,
je velmi nepravdépodobné, Ze pro dosaZeni stejného nebo podobného cile

zvolime stejné kroky. Tento proces opakovani GspéSného chovani se nazyva
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upeviovani pl‘esvédéeni40 nebo také zakon pfic¢iny a ucinku, ktery vypracoval
Clark L. Hull.

Obr. 3: Proces motivace

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti krokt

Dosazeni cile

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s.
220.

Potteby jsou také motivacnimi vlastnostmi osobnosti. Souviseji
S utvafenim a dal§im rozvojem osobnosti. Mezi motivacni vlastnosti patii

napiiklad:

- navyky - kazdy znas déld mnoho Ccinnosti zcela samoziejmé

a automaticky, stal se z nich zvyk,

- zajmy — malokdo z nds nemd néjaky svilij z4jem, konicek. Jaka je asi
motivace malého ditéte, které si hraje a nevnima okolni svét? Ma radost
ze hry, ktera ho prosté bavi. Pfi motivaci je dilezité, aby nas dana ¢in-

nost bavila,

- idealy — snazime se né¢emu nebo nékomu pfiblizit, ztotoznit se S nim.

Mame velkou motivaci a praveé to nas vede k naSemu cili.

“° ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007.
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V souvislosti s motivaci k pracovnimu vykonu jsou povazovany za dulezi-

té rovnéz ctizadost, ambice a cile.

Bez ctizadostivosti a ambici neni touha né¢im byt. Vychazi z jiz zminéné
potfeby sebeuplatnéni, kterd je az na vrcholu Maslowovy hierarchie potieb.
Tento druh motivace je v pracovnim svété dulezity. Pomaha nam promeénit
motivaci Vv pracovni uspéchy. Dokonce mizeme fici, Zze na$ vztah k praci je

vysledkem nasi motivace.

V zivoté sledujeme rizné cile. Cilevédomé lidské jednani je perspektivni
¢ili dlouhodobé nebo kratkodobé. Pfitom na néas plisobi vnéjsi vlivy — podnéty
z vnéjsiho svéta, které na kazdého z nas pusobi odlisné. Prubézné je hodnoti-
me, Upirame na né pozornost nebo je odmitneme. Pro pracovni zivot je ob-
zvlasté dulezité umét s cili pracovat. Pokud je nas cil velky a vzdéaleny, muize-
me propadnout depresi pii neuspéchu. Je dobré si je rozdé€lit na cile dil¢i. Jejich
dosahovani pro nas bude snazsi a jejich postupné plnéni nas bude motivovat K

postupu dal. Clovék, ktery nemaé cil, nema ani motivaci.

4.2.2 Typy motivaci

Hovotili jsme o potiebach a zminili jsme vné&jsi vlivy, které na nas pusobi.

Z tohoto hlediska mizeme motivaci rozdélit na vnitfni a vnéjsi.

Vnitini motivaci jSou v podstaté vnitini pohnutky, motivy — je to jakysi
vnitini svét motivovaného ¢lovéka. Clovék motivuje sam sebe a uspokojuje své
potieby. Vnitini motivace se u nasich ¢innosti uplatiuje daleko Castéji. Vyko-
nava ¢innost, protoze ho bavi nebo ji povazuje za dulezité z hlediska svych

cilu.

Vnéjs$i motivace znamend, ze tikoly plnime pod vlivem vnéjsich podnéti
neboli stimuld. Pro vznik Zadouciho chovani hraji hlavni tlohu vnéjsi situace.
Stimulujeme tim, Ze vyvolavame ochotu néco udé€lat. Nevyhodou stimulace je,
ze pusobi jen po dobu, dokud stimuly plisobi. Proto Vv praxi vime, ze stimulovat

napiiklad penézi je kratkodobé.
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Podle Plaminka*" hraje v tomto p¥ipad p¥i vzniku zadouciho chovani kli-
covou roli vné&jsi situace a Vv ptipad¢ vnitinich motivi to je vnitini svét motivo-
vaného Clovéka. Diilefité je, Ze oboji, tedy vnéjsi stimuly i vnitini pohnutky,

(motivy) mizZou piisobit spoleéné a vzdjemné se posilovat.

Motivace mtizeme vymezit také z hlediska prozivani jedince na motivaci

pozitivni a motivaci negativni:*

- pozitivni motivace je nejcastéji vyvolana pochvalou, uznanim, spé-
chem a posiluje dalsi Gsili ¢lovéka. Ale i pozitivni motivace miize mit
negativni vliv na ucebni ¢innosti, pokud je tato pozitivni motivace ne-
piiméfend a nasledné tim oslabuje poznavaci potieby a piesycuje volni

rovinu osobnosti,

- negativni motivace miize byt vyvolana napiiklad negativnim hodnoce-
nim, neuspéchem, projevy nezajmu apod. Disledkem je ztrata zajmu o
vzdélavani, rezignace na vykon a negativni postoje k uc¢eni obecné. Ne-
gativni motivace vSak mize mit také opacny, tedy pozitivni vliv na
ucebni ¢innosti tim, ze miize aktivovat poznavaci a volni potfebu nebo

potiebu socialni prestize.

4.2.3 Motivace v praci

Spolu s Maslowovou hierarchii potieb se stala soucasti tradicni manazer-

ské filozofie Herzbergova teorie motivace.

Jiz zminény americky profesor psychologie Frederick Herzberg uskutecnil
vyzkum motivace zalozeny na studiu slozek uspokojeni z prace. \V'yznamn¢ tak
ptispél k pochopeni motivace z prace. Vysledky vyzkumu publikoval v roce
1959 v knize Motivace Kk praci. Jednou ze zakladnich hypotéz, ktera se

potvrdila, byla existence dvou druhi faktori: *®

4 PLAMfNEK, Jiti. Tajemstvi motivace. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010.

2 VETESKA, J., VACINOVA, T. a kol. Aktudlni otdzky vzdélavani dospélych: andragogika
na prahu 21. stoleti. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2011.

* ADAIR, John. Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing, 2004.
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- faktory uspokojujici, tzv. satisfaktory - véci, které ma pracovnik na
sv¢ praci rad,
- faktory neuspokojujici, tzv. dissatisfaktory — véci, které na své praci

pracovnik rdd nema.

Soubor faktort, které obklopuji praci a mohou vést, pokud nejsou
v pofadku, ktomu, Ze se budeme citit neStastné anespokojené, nazyval

Herzberg hygienickymi faktory. Do hygienickych faktort fadil:

strategie spolecnosti a jeji administrativa,

- dohled - technicky - ptistupnost, kompetence a spravedlivy postoj nad-

fizeného,
- interpersonalni vztahy,
- plat,
- postaveni ve firme,
- jistota prace,
- osobni zivot - dopad préce na rodinny zivot jednotlivce,
- pracovni podminky - fyzické podminky, ve kterych pracujeme.

Soubor faktorti, které jsou zaméfeny na praci samotnou, nazyva Herzberg

motivatory** a rozdélil je do Sesti kategorii:
- uspéch - napf. zdaftilé dokonceni prace, vyieSeni problému,
- uznani - jakykoli akt uznani, at’ uz formou poznamky nebo pochvaly,

- moZnost ristu - zmény V pracovni situaci, kdy se zvysi prilezitosti pro-

fesionalniho rastu; kromé novych perspektiv pii povyseni se sem fadi

* ADAIR, John. Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing, 2004.
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také rostouci pftilezitosti ve stavajici pracovni pozici nebo prtilezitost
naucit se a procvicit si nové dovednosti nebo Si osvojit nové profesio-

nalni znalosti,
- povySeni - skute¢né zmény, které zlepsi pozici a status v praci,

- odpovédnost - skute¢na odpovédnost je spojena S nezbytnou pravomo-

ci, aby byla ¢innost spravné vykonavana,
- prace sama - skutecné vykonavani prace nebo nékteré jeji faze.

Adair pfirovnava Herzbergovy motivatory k zivinam nebo vitaminim nut-

nym pro praci, které ¢lovéka napliuji.

Podle Adaira, Herzberg spojuje motivatory s konceptem, kde zakladnim
cilem c¢loveka je seberealizace a sebeaktualizace. V tomto a fad¢ zakladnich

predpokladii o seberealizaci se podle ngj teorie Herberga a Maslowa shoduji.*

Podle pravé popsanych a ovétenych teorii mizeme fici, ze to, co povzbu-
zuje Cloveéka k veétsimu Usili, ma vice souvislost S osobnim pocitem spokoje-
nosti nez naptiklad s penéznimi stimuly. Vzdélavani mizeme zaradit do skupi-
ny moznost ristu, tedy motivatord, které vedou clovéka k uspokojeni

a seberealizaci.

4.3 Motivace ve vzdélavani dospélych

»Motivace ve vzdelavani je nutno chapat jako komplex rtiznorodych vza-
jemné se podminujicich faktord (motivll). Je pozitivné zjisténo, Ze studijni
uspéch zesiluje a stabilizuje vykonnostni studijni motivaci. Neuspéch nebo
pfehnané naroky ji snizuji a vyvolavaji trému.““® Pokud tedy lidé pocituji vy-
sledky uceni jako prospésné, maji vyrazné&jsi sklon se uéit, a pokud jsou jejich

o¢ekavani naplnéna, jejich motivace se jeste posili.

* Tamtéz.
*® PALAN, Zdengk. Vykladovy slovnik vzdélavani dospélych. Praha: DAHA, ¢1997, s. 72.
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Typy motivace ke vzdélavani a uceni se vychazeji z teorie motivace, kte-
rou jsme se zabyvali v ptedchozich kapitolach. Ve vzdélavani dospélych pracu-
jeme piedevsim s kladnou motivaci k uéeni tim, Ze iniciujeme a podporujeme
kladné motivy uceni jako naptiklad seberealizaci dospélého a snazime se eli-
minovat zaporné motivy jako je naptiklad strach. Muzik popisuje uc¢ebni moti-
vy dospélého jako pyramidu motivit uceni, kterd vychazi ze vzdélavani dospe-
lych jako ziskavani informaci a formovani odbornych védomosti, dovednosti
nebo navykul. Cilem vzdélavani je zvySeni vykonnosti pracovnika a tim posile-
ni jeho pozice na trhu prace. To ma dopady na socialni stranku. Na vrcholu
pyramidy u&ebnich motivi je individualni uzitek.*” S ohledem ke grafické né-

zornosti uvadime obrazek pfimo V této ¢asti prace.

Obr. 4: Pyramida motivace uceni

Individualni
/ uzitek

Socialni jistota AN

Zvys$ena vykonnost \

Informace. odborné védomosti, \
dovednosti, pracovni navyky

Zdroj: MUZIK, Jaroslav. Didaktika profesniho vzdélavini dospélych. 1. vyd. Plze: Fraus,
2005, s. 10.

Podle Vacinové® je mnoho motivi, které vedou dospélé k dalSimu vzdé-

lavani, jako napriklad:

" MUZIK, Jaroslav. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1. vyd. Plzefi: Fraus, 2005.

* VETESKA, J., VACINOVA, T. a kol. Aktudlni otizky vzdélavani dospélych: andragogika
na prahu 21. stoleti. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2011.
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- specificky zaméstnanecké duvody (konkrétni pozadavky ve vykondva-

né ¢innosti),
- aktualni vyvojoveé podminéné divody (Zivotni otazky, vliv mobility),
- uvédomované spolecenské diivody (kritika spole¢nosti, emancipace aj.),
- konven¢né komunika¢ni divody (potieba kontaktu) a dalsi.

Z hlediska efektivity vzdélavani dospélych se mnohdy povazuje za rozho-
dujici faktor Gispésného vzdélavani sila a zaméreni motiva ucastnika. Moti-
vace, tedy souhrn vné&jsich a vnitinich faktord, které aktivuji, zaméfuji a fidi
jednani a prozivani ucastnika, je podle Benese*® pro mnohé andragogy hlavnim
problémem. Z rozsahlych vyzkumi V riznych zemich svéta byla dokonce
ptresné urcena struktura motivl Gcasti na vzdélavani kromé socialniho kontak-
tu, socidlnich podnétl, vnéjsiho ocekavani a kognitivnich z4jmu to byly praveé

profesni divody, konkrétné zajisténi nebo rozvoj vlastni pozice v zaméstnani.

V jedné z definic jsme motivaci vyjadfili jako energii, ta je pfi¢inou nase-
ho jednani avede nas kur¢itému cili. Hovofi se vSak také o urcité proti-
energii®, ktera je popisovana jako zvazovani pravddpodobnosti usp&chu. To
znamena, ze pokud ¢loveék povazuje moznost uspéchu za malo pravdépodob-
nou, jeho motivace klesa — dospéli vnimaji rizné bariéry, které podle jejich

nazoru snizuji pravdépodobnost tisp&snosti.

Vnimané bariéry ve vzdélavani dospélych byly podle Crossové®™ rozds-

leny do tfi skupin:

- situaéni bariéry — vyplyvaji z aktualni situace jedince v daném case
(napt. nedostatek pencz, nedostatek Casu, Spatnd doprava do mista

vzdélavani),

* BENES, M. Andragogika. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008.

% RABUSICOVA, M., RABUSIC L. Uéime se po cely Zivot?: o vzdélavani dospélych v Ceské
republice. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2008.

1 CROSS, K. P. Adults as Learners. Inc[easing participation and facilitating learning. San
Francisco: Jossey-Bass, 1981. In RABUSICOVA, M., RABUSIC L. Ucime se po cely Zivot?: o
vzdélavani dospélych v Ceské republice. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2000.
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- institucionalni bariéry — nevyhovujici rozvrh, nedostatek vhodnych

programu apod.,

- osobnostni bariéry — vztahuji se k postojim a sebevnimani uc¢iciho se

studenta (napf. ,,jsem piilis stary, abych se uéil®).

Cilem jiz zminovaného dotaznikového Setfeni RabusSicové Vzdélavani do-
spélych 20052 bylo prozkoumat davody, pro¢ se Gesti dospéli zapojuji, nebo
nezapojuji do formalniho i neformalniho vzdélavani. Vzhledem k nasemu za-
méfeni uvadim pouze vysledky tykajici se vzdélavani neformalniho (mimo

Skolské instituce).

Z vysledkl je patrno, ze nejvétsi podil pracovni motivace byl nalezen u
profesniho vzdélavani, coz neni ptekvapivé. Naopak je pozoruhodné, Ze plnych
33 % dospélych vstupuje do tohoto typu vzdélavani s jinou motivaci - typicky

deklarovanou jako snahu o osobni rozvoj — 28 %.>

Tab. 1: Vysledky motivace V jednotlivych oblastech neformalniho vzdélavani

Oblast/motivace Pracovni Mimopracovni
Profesni vzdélavani 67 % 33%
Osobnostni rozvoj 28 % 2%

Zdroj: RABUSICOVA, M., RABUSIC L. Ucime se po cely zivot?: o vzdélavini dospélych
v Ceské republice. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2008, s. 103, tabulka 6.5.

Motivace ke vzdélavani je v drtivé vétSin€ piipadl vnitini, ackoliv do pro-
fesniho vzdélavani vstupuji dospéli mnohdy na ptimy popud ¢i dokonce piikaz

zamé&stnavatele (tab. 2).

2 RABUSICOVA, M., RABUSIC L. Uéime se po cely zivot?: o vzdélavini dospélych v Ceské
republice. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2008.

%% Tamtéz, s. 103.
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Tab. 2: Vysledky vnitini a vn&js$i motivace v jednotlivych oblastech neformalniho vzdélavani

Oblast/motivace Vnitini Vnéjsi
Profesni vzdélavani 62 % 38 %
Osobnostni rozvoj 83 % 17 %

Zdroj: RABUSICOVA, M., RABUSIC L. Ucime se po cely Zivot?: o vzdélavani dospélych
v Ceské republice. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2008, s. 103, tabulka 6.6.

Souhrnné data ale také ukazuji, Ze respondenti chédpali participaci na vzdelava-
ni jako vysledek vlastniho svobodného rozhodnuti. Dale se potvrdilo, Ze za-
méstnanci oproti ostatnim respondentim ¢astéji vstupuji do vzdélavacich akti-
vit a Cast&ji také vyjadiuji zajem do nich vstoupit i v budoucnu. Soucasné se
ukazalo, ze vice motivujici pro zapojeni do vzdélavani je zamér zlepSit
V dohledné dobé postaveni ve stavajicim zaméstnani nez zamér najit si
V dohledné dob¢ lepsi zaméestnani. Vnéjsi motivace ze strany zaméstnavatele

tedy hraje velmi vyznamnou roli.

4.3.1 Motivacni funkce vzdélavani v organizaci

Rizeni nejcenngjsiho zdroje organizace, tedy lidi, se stalo kli¢ovou sougas-
ti politiky fizeni lidskych zdroji. Cilem je efektivné fidit lidské zdroje
arozvijet lidsky potencial v organizacich. V tom je podle Bartaka™ zcela za-
sadni zména pojeti pracovni sily jako pasivniho vykonavatele zadanych ¢innos-
ti k aktivnimu zlepSovateli. Toho lze dosahnout mimo jiné uplatiiovanim

motivujici firemni filozofie, s tim nezbyva nez plné souhlasit.

Literatura uvadi, ze jednou z ptednosti systematického vzdélavani pracov-

nikl je zvySovani jejich motivace.

“BARTAK, Jan. Persondini iizeni, soucasnost a trendy. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amo-
se Komenského, 2011.
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,Cilem podnikového vzdélavani neni jen predavani poznatku, ale
I vytvareni podminek pro seberealizaci jako nejucinnéjSiho motiva¢niho

nastroje.«

Mulzeme fici, ze Vytvafenim podminek pro wuceni a vzdélavani
V organizaci, pozitivné ovlivitlujeme motivaci zaméstnancu, jejich spokojenost

se zam¢&stnavatelem a vazbu na organizaci.

Organizace tim také podstatné zvysuje svoji atraktivitu, coz ma vliv na
ziskani 1 udrzeni si kvalitnich lidi pro firmu. Stava se zddanym zaméstnavate-
lem na trhu prace. Pokud v dne$ni dobé hledime zamé&stnani, zajimame se o to,
jaké firma nabizi podminky vzd€lavani a profesniho rozvoje. Velké firmy béz-
né nabizeji tzv. graduate programy pro absolventy vysokych Skol, talent ma-

nagement programy a dalsi, které napomahaji rozvoji zaméstnancti.

Zaméfme se nyni na stavajici zaméstnance organizace. Samoziejmé kva-
litni a funkéni systém podnikového vzd¢lavani a rozvoje zaméstnancd je jen
jednim z faktorti, kterym zaméstnance ovliviilujeme a miZzeme dlouhodobé mo-

tivovat, ale podle naseho nazoru faktor velmi dilezity.

Pokud jsou zaméstnanci spravné a dlouhodobé motivovani, jsou jednoduse

vykonni a nejen to:
- jsou zapaleni pro véc,
- zapojuji se do riznych pracovnich skupin, fesitelskych tymii,
- realizuji své tvlir¢i ndpady a myslenky,

- inspiruji a motivuji svou dobrou pracovni moralkou ostatni v tymu, coz

ma pozitivni vliv na interpersonalni vztahy na pracovisti,

- jsou loajalni vici firmé,

davaji dobry ptiklad ostatnim.

% PALAN, Zdenek. Vykladovy slovnik vzdélavani dospélych. Praha: DAHA, ¢1997, s. 86.
Promos.

41



Zvlasté v dnesni dobé¢ je velmi dualezité vyuzivat tvarcich schopnosti lidi,
a to uzce souvisi s uc¢enim. Naptiklad jednim z omylu je, ze kreativita je talen-
tovou zalezitosti. Kreativni nejsme nikdy sami od sebe, je nezbytné neustéle
poznavat nové. Jde o tzv. spirdlni vvoj,>® v némz udeni pfindsi inovace
ainovaéni piistupy jsou neustalym podnétem k dal§imu uceni. Jednou
Z hlavnich charakteristik kreativniho podniku je vyuzivat tvofivosti zaméstnan-

cl a zaroven pro né vytvaret ucinny motivacni systém.

V souvislosti s tvotivosti hovofime také o jejich bariérach. Vnéjsimi barié-
rami chapeme napf. pracovni prostiedi, nevhodnou podnikovou kulturu, nedo-
stateCnou komunikaci a pfistup k informacim. Dalsi vyznamnou bariérou tvofi-

vosti je nizka motivace ¢i sebemotivace, kterou chapeme jako bariéru vnitini.

V piipad¢ vzdélavani mtizeme vnéjsi prostiedi také chapat jako jistou bari-

éru vV motivaci zameéstnanc, ale zvenci.

4.3.2 Motivace k u€eni a vzdélavani v organizaci

V podnikovém a odborném vzdélavani viibec je vysoce motivujici navaz-
nost na individualni profesni zajmy a zajisténi pouzitelnosti ziskanych, tedy
naucenych, znalosti a dovednosti. Proto je motivace zameéstnanci k uCeni
a zvySovani vlastniho potencialu vyznamnym prvkem vzdélavaciho procesu,

ktery ve velké mife ovliviiuje efektivitu vzdélavani.
. . ° , 7
Na motivaci piisobi: ®

- hodnota, kterou ucastnici piikladaji vzdélavacim aktivitam ve vztahu

ke svému soucasnému pracovnimu zafazeni a budouci kariéie,

% BARTAK, Jan. Persondlni fizeni, soucasnost a trendy. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amo-
se Komenského, 2011.

57 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancui. 2., aktualizované a
roz§. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011.
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- narocnost ukoli v ramci vzdélavacich aktivit — smysluplné a splnitelné
ukoly a cile, potom ma pro ucastnika i vysokou motiva¢ni hodnotu; na-

opak jsou-li ukoly pfili§ snadné, ztraceji ucastnici zajem a pozornost.

Druhy motivace k ugeni®® které podle Hronika také podmifiuji

preferovany zptisob uceni, jsou:
- motivace kognitivni — dozvédét se néco nového,

- motivace adaptacni — patfit, pfisluset do n€jaké skupiny a zvladat svou

roli, tj. o¢ekévani druhych,

- motivace uplatnit se — dosahnout vykonu hodného obdivu, respektu,

odlisit se, postoupit,

- motivace sebepotvrzenim a seberealizaci — objeveni, upfesnéni toho,

jak se vidim a pfijmout se, uskute¢nit své moznosti,

- motivace existencialni — vnimat pfesah, transcendenci. Védét proc, mit

nadosobni motivaci.

Systém motivace zaméstnanct ke vzdélavani reflektuje stimula¢ni faktory,
které vychazeji ze strategie organizace a cili podnikového systému vzdélavani.
Tyto faktory zaroven respektuji potfeby a moznosti zaméstnanct a berou
v uvahu specifika organizace a spole¢enskou situaci v zemi. Ty nasledné dopl-
nuji soustavu meotiva¢nich faktord v podnikovém vzdé€lavani, které jsou

vnitini potfebou zaméstnanc.
Priklady motiva&nich faktori vzdélavani podle Vodaka:™
- zlepSeni postaveni V tymu, ve skuping¢,

- udrZeni pracovniho mista (funkce),

%8 HRONIK, Frantidek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2007.

¥ VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancu. 2., aktualizované a
roz§. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011.
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- pracovni postup, ziskani pracovniho mista,

- moznost vyuziti ziskané kvalifikace — seberealizace,
- ziskani kvalifikace (titulu),

- zvySeni pracovni vykonnosti a kvality prace,

- zvySeni flexibility a pfipravenosti na zmény,

- vyssi platové ohodnocent,

- ziskani socidlnich vyhod,

moznost uplatnéni vlastniho potencialu pti novych pftilezitostech.

Velmi dualezitou roli vV motivaci zaméstnanct hraje management. Kromé
pusobeni a vlivu manazer na socialni klima a vztahy na pracovisti, 0 kterych
jsme se zminili v kapitole 3.1.1, je dualezité, aby manazefi uméli pracovniky
vhodné stimulovat. To znamena zamérné a cilevédomé ovliviiovat jejich moti-
vaci, at’ uz pracovni nebo ke vzdélavani a uceni se. Stimulem v této souvislosti
rozumime tzv. incentivy, tedy vnéj$i podnéty, které nemusi byt vzdy jen fi-
nan¢ni povahy. JiZ Abraham Maslow ukdzal, Ze je fada motivl, které mohou
manazefi vyuzivat a které je nic nestoji. V manazerské praxi se ukdzalo, Ze
neustalé uspokojovani zakladnich hodnot jako je zvySovani hmotné odmény
nebo odstranovani nedostatkii pracovniho prostfedi, nemtize byt trvalym zdro-
jem motivace pracovnikii. Uéinnym motivaénim nastrojem manaZert se stava
uspokojovani dalsich lidskych potieb, zejména potieb socidlnich a potieb ristu
(sebeaktualizace). Proto jednim z cilt stimulace, ktery manazefi sleduji, je dal-
§1 osobnostni rozvoj pracovnikll. Stimulace vSak bude €¢inna jen tehdy, pokud
budou stimula¢ni podnéty ve shod¢ s potfebami a celkovym motiva¢nim profi-
lem pracovnikl, ato ptredpokladd, Zze manazer své pracovniky velmi dobie

zn4. %

%0 PAUKNEROVA, Daniela et al. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2., prepracované a
aktualizované vydani. Praha: Grada Publishing., 2008.
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Schopnost manaZeri motivovat své spolupracovniky predstavuje jednu
z dilezitych manazerskych kompetenci, zaroven patfi motivace zaméstnancii
k nejslozitéjsi manazerskym tikoltim, pii kterych se firmy i manazeti dopouste-
ji chyb. Pokud ma byt motivace Gspésna, musi dojit ke shodé nazorit manazera

a zaméstnance. ManaZer by mél ovladat metody poznani postoja a pficin jed-

nani svych spolupracovnika

Zlaté pravidlo motivace tikd, Ze nikdy nebudete inspirovat jiné, pokud sdm
nejste inspirovany. Pouze motivovany vedouci motivuje ostatni a jde ptikla-
dem. Zaroven je dualezity individualni pfistup, protoZze motivy raznych lidi se

li§i. Dulezita je také diivéra manazera, ktera zvySuje iniciativu zaméstnancti.

Z jiz zminéného vyzkumu Rabusicove® vyplynulo, ze pomérné velké pro-
cento zaméstnanci je tlaceno zaméstnavatelem ke vzdélavani respektive
k Gcasti na Skoleni. Znamena to tedy, Ze U téchto zamé&stnancu, ktefi se vzdéla-

vaji, prevazuji vnéjsi stimuly.

Pokud je vnéj$i motivace vnimana jako natlak zaméstnavatele, potom je
nutné se zaméfit na vhodné zplisoby motivace zaméstnancti ke vzdélavani

a zaroven analyzovat jeho pfipadné bariéry.

V roce 2011 se ve spole¢nosti XY uskute¢nil prizkum zaméstnancu, pfi-
¢emz jedna jeho ¢ast byla zaméfena na vzdélavani. Firma nedala souhlas se

zvetejnénim obchodniho jména, proto budeme déle pracovat S ozna¢enim XY.
Pocet respondenti: 1183
Oblast: Pristup ke vzdélavacim aktivitam

Otazka: ,,Co bylo béhem poslednich 12 mésicti hlavni prekdzkou, ktera Vam
zabranila Ucastnit se vzdélavacich programt a Skoleni, ktera jste potieboval/a

ke své préaci?*

81 RABUSICOVA, M., RABUSIC L. Uéime se po cely zivot?: o vzdélavini dospélych v Ceské
republice. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2008.

45



- Mému vzdélani nebranily piekazky - 38 % (nulova bariéra).
- Nem¢l/a jsem Cas se zGcCastnit - 21 % (situacni bariéra).

- Nemohla jsem nalézt potfebny program Skoleni - 13 % (institucionalni

bariéra).

- Rozvrh nebo misto konani se mi nehodily - 5 % (institucionalni/situaéni
bariéry).

- Kapacita Skoleni byla vycerpana - 5 % (institucionalni bariéra).

- Skoleni bylo formou e-learningu, davam piednost osobni formé - 15 %

(institucionalni bariéra).

- M4 zadost o kurz byla manazerem zamitnuta - 7 % (institucionalni

bariéra).

V hodnoceni a kvalifikaci z pohledu druhti bariéry podle Crossové (viz
kapitola 4.3) vyplyva, ze byly zastoupeny pouze situacni nebo institucionalni
bariéry. Setfeni vSak nezkouma osobnostni bariéry, tedy postoje k sebevnimani
uciciho se a neobsahuje otazky zaméfené na motivaci a motivacni faktory. Pro-

to bychom se na n¢ radi zaméfili v naSem dotaznikovém Setfeni.
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5. PRAKTICKA CAST — PRUZKUM

5.1 Cile pruzkumu

Hlavnim cilem prizkumu bylo zmapovat prostiedi firemniho vzdélavani
ve firméach, zjistit jakou ulohu firemni vzdélavani pfi motivaci zaméstnancu
hraje. Dale pro nas bylo dulezité zmapovat postoj zaméstnanctu ke vzdélavani
v organizacich, co a kdo je k dalsimu vzdélavani ve firmé motivuje, pficemz
jsme se také zaméfili na identifikaci riznych motivacnich faktorti K uceni
a dalsimu vzdé¢lavani pracovnikl. DalSim cilem prizkumu bylo zjisténi, zda
I pres Vliv anasledky ekonomické recese firmy poskytuji vzdélavani, v jaké

mife a jak je tato nabidka vzdélavacich aktivit vnimana jejich zaméstnanci.

Pro mapovani téchto ndzord, postojui a zkuSenosti byla vybrana jako cilova
skupina zaméstnancu ruznych firem pfevazné na izemi hl. m. Prahy. Sbér dat
byl proveden technikou ucelového, nestandardizovaného dotazniku vlastni
konstrukce, vyzkumny vzorek byl vybrdn metodou nahodného vybéru
a zahrnuje 309 respondentli. Prizkum prob&hl v obdobi od 10. {inora do
24. tnora 2012.

5.2 Pracovni hypotézy
Na zakladé vySe uvedenych cilli jsme formulovali hypotézy:

H1: S vysi dosazeného vzdélani roste dilezitost prubézného vzdelavani ve fir-

W

me.

H2: Piredpokladame, Ze pracovnici, ktefi povazuji prubézné vzdelavani ve fir-
mé za velmi dulezité, sami také vyvijeji (nezavisle na zaméstnavateli) néjakou

aktivitu za ucelem profesniho vzdélavani.
H3: Firemni vzdélavani je pro pracovniky dilezitym motivacnim faktorem.

H4: Vlivem ekonomické recese firmy snizuji moznost vzdélavani ve firme.

47



5.3 Pouzité metody, techniky a postupy

Jako hlavni techniku prizkumu jsme zvolili jednu ze dvou zéakladnich
technik sbéru dat, a to dotazovani pisemnou formou. Byl vytvoien dotaznik
vilastni konstrukce (nestandardizovany). Tuto metodu jsme uplatnili v ramci
kvantitativni vyzkumné metodologie, to znamena, ze pro ziskani odpovédi
respondentll jsou pouzity striktn¢ jednotné podnéty a také odpovédi jsou ome-

zeny na volbu z ptedem pfipravenych kategorii odpovédi.

Pro naplnéni stanoveného cile jsme dale pouzili nasledujici metody

a techniky:
- metoda primarni a sekundarni analyzy dat,
- metoda matematicko-statisticka,
- technika prace s dokumenty.

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano na principu dobrovolnosti
a anonymity. Dotaznik byl v elektronické podobé zpiistupnén na internetovych

strankach http://vzdelavani.nazory.cz a k jeho vyplnéni byli osloveni zamést-

nanci firem individualné osobnim e-mailem.

Ziskana data byla nasledn€¢ importovana do excelového souboru
a vyhodnocena pievazné pomoci deskriptivni statistiky, zpracovany byly cet-
nostni tabulky a volné odpovédi byly zpracovany kvalitativné. Nasledovala

interpretace dat.

5.4 Vyzkumné otazky

V dotazniku byly zahrnuty ¢tyti uvodni identifikacni otdzky, které struktu-
rovaly respondenty podle pohlavi, vé€ku, stupné vzdelani a profesniho zarazeni.
Jadro dotazniku tvorily otazky zjistujici postoj pracovnikd k pribéznému
vzdélavani ve firm¢, jejich vnimani firemniho vzdélavani jako motiva¢niho
nastroje a vyvijeni vlastni aktivity Vv oblasti dal§iho profesniho vzdélavani.

Nasledovaly otazky zamétené na motivaci (potfeby) pracovnikd Vv organizaci
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se vzdélavat a vnéjsi faktory jako jsou mezilidské vztahy na pracovisti, které
ovlivituji uceni. Dalsi cast otazek zjistovala, zda firma (zaméstnavatel) posky-
tuje moznost dal§iho vzdélavani. Pokud ano, jaké maji v této oblasti pracovnici
moznosti a podminky. V posledni casti dotazniku zjistujeme, kym a jakym
zpusobem jsou pracovnici ke vzdélavani a uceni ve firmé motivovani a jakou

roli pfi tom hraje pfimy nadiizeny (manazer).

Dotaznik obsahoval celkem 19 otazek (viz pfiloha A). Otazky byly prte-
vazn¢ konstruovany jako otdzky uzaviené. Respondent vybiral z nékolika vari-
ant odpovédi. Jedna otdazka byla oteviena, ktera nabizela respondentim volnou
tvorbu odpovédi (otazka ¢. 19) a jedna otazka byla konstruovana jako polouza-
vi‘end (otazka ¢. 9a/b), ktera je kombinaci uzaviené otazky s volbou varianty
odpovédi a oteviené Casti otazky nazvané jako ,,vlastni névrhy“. Dvé otazky
(otazka ¢. 8a a 14) nabizely mozZnost vice odpovédi. Dotaznik nebyl zatazen,

pokud respondent neodpovedél na vSechny pozadované (uzaviené) otazky.

V prvém kroku byly vyhodnoceny postupné vsechny casti dotazniku.
Odpovédi na kazdou otazku byly nejdiive posouzeny zvlast, a pokud byly
odhaleny dilezité vazby na jiné zjistované oblasti nebo pokud se projevily
vyznamné¢j$i rozdily z hlediska sledované struktury celého komplexu
respondenttl, byla zafazena grafickd zobrazeni, postihujici tyto souvislosti.
V navaznosti na vysledky jednotlivych otazek je zpracovana verbalni ¢ast.
Zvlastni pozornost je vénovana potvrzeni stanovenych hypotéz. Celkové vy-

hodnoceni vSech ¢asti je shrnuto do zavéra prizkumného Setfeni.

5.5 Charakteristika souboru

Pro vybér priizkumného souboru byla pouzita metoda nahodného vybéru
s pfedem stanovenym minimalnim poctem respondenttt 200 osob. Osloveni
byli respondenti ekonomicky aktivni - zaméstnanci na cely nebo ¢astecny tiva-
zek v celkovém poctu 692 osob. Dotaznik vyplnilo 309 osob, coz ptedstavuje

44,7 % navratnost.
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Zastoupeni respondenti podle pohlavi

Tab. 3: Odpovédi na otazku 1: Pohlavi

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

muz 156 50,49%
zena 153 49,51%
Celkovy soucet 309 100,00%

Obé¢ skupiny respondentit podle pohlavi jsou zastoupeny pomérné, mirné

pfevazuji muzi. Zen je o 1 procentni bod méné nez 50 % a muzii o 1 procentni

bod nad 50 %.

Zastoupeni respondentii dle véku

Tab. 4: Odpovédi na otazku 2: Vék

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

do 25 let 15 4,85%
26 — 39 let 200 64,72%
40 — 49 let 73 23,62%
50 let a vice 21 6,80%
Celkovy soucet 309 100,00%
4,85%
l ’ mdo 25 let
W26-39 et
m40-49 let
m50let a vice

Graf 1: Otazka 2. Vék
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Nejpocetnéjsi skupinou respondentd byli zaméstnanci ve véku 26 — 39 let,
ktefi tvofi témét dvé tietiny respondentt (65 %). Druha nejpocetnéji zastoupe-
na skupina (24 %) byla ve véku 40 — 49 let oproti veékové skupiné 50 let a vice
(6,80 %) a zamé&stnanctim do 25 let (4,85 %), kterych bylo nejméng.

Rozdéleni respondentii podle pohlavi a véku

50 let avice 10

40-49 let 35

zena

26—-39 let 100

do 25 let 8

50 let avice

40-49 let 38

muz

26—-39 let 100

do 25 let

Graf 2: Rozdéleni pohlavi — vék

O vekové struktuie muza a zen podle véku informuje graf 2. Jejich zastou-
peni je témét rovnomérné. V souboru respondentl zcela pfevazuji muzi a zeny
ve vekové kategorii 26 — 39 let, kdy v kazdé kategorii muzi a Zeny odpovédélo

100, tedy celkem 200 respondentt z celkového poétu 309.
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Zastoupeni respondentii podle nejvyssiho dokoncéeného vzdélani

Tab. 5: Odpovédi na otazku 3: Vase nejvyssi dokonéené vzdélani

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
zakladni 1 0,32%
vyuceni S maturitou 11 3,56%
stifedoskolské 120 38,83%
vyssi odborné 32 10,36%
vysokoskolské 145 46,93%
Celkovy soucet 309 100,00%0

| zakladni

Hm vyucenis maturitou
I stredoskolské
m vyssiodborné

m vysokoskolske

Graf 3: Otazka 3. Vae nejvyssi dokoncené vzdélani

Nejpocetnéjsi skupinou respondentli byli zaméstnanci S vysokoskolskym
vzdélanim (47 %), druhé nejvyssi zastoupeni méli respondenti se vzdélanim
stfedoskolskym (39 %) a nasledovali respondenti S vys$sim odbornym (11 %),

vyuceni S maturitou (4 %) a jeden respondent se vzdélanim zakladnim.
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Zastoupeni respondentii podle profesniho zaiazeni

Tab. 6: Odpovédi na otazku 4: Vase profesni zatazeni

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
fadovy zaméstnanec 176 56,96%
stiedni a vy$§i management 78 25,24%
vedouci tymu 55 17,80%
Celkovy soucet 309 100,00%

Graf 4: Otazka 4. Vase profesni zafazeni

B fadowvy zaméstnanec

W stiedni a vyssi

management

m vedoucitymu

Vice nez polovinu respondentii (57 %) tvofili fadovi zaméstnanci, 25 %

zastupci stfedniho a vy$$iho managementu. Nejméné zastoupenou skupinou

z pohledu profesniho zatazeni byli vedouci tymu (18 %).

Celkové muzeme fici, Ze skupina fidicich pracovnikll byla o 14 % méné

pocetna (celkem 43 %) nez skupina respondentti fadovi zaméstnanci (57 %).
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5.6 Analyza dat a interpretace dotaznikového Setreni

Otazka ¢. S Prubézné vzdélavani ve firmé povazujete za?

Tab. 7: Odpoveédi na otazku 5: Pribézné vzdélavani ve firmé povazujete za?

Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
velmi dalezité 190 61,49%
dualezité 108 34,95%
spiSe nedilezité 10 3,24%
nedulezité 1 0,32%
Celkovy soucet 309 100,00%

Odpovédi na tuto zékladni otazku potvrdily nas predpoklad, ze vétsina do-
tazanych povazuje vzdélavani v organizaci Vv soucasnosti za velmi dilezité
(61 %) nebo za dulezité (35 %). Necela 4 % respondentti nepiiklada firemnimu

vzdélavani dulezitost.

Yw_ 7

H1: S vySi dosaZeného vzdélani roste diilezitost priubéZného vzdélavani

ve firmé.

Hypotézu H1 ovétovaly otazky €. 3 a 5 z dotazniku.

Tab. 8: Souvztaznost otazka 3 (Nejvyssi dokonéené vzdélani) a 5 (Pribézné vzdélavani ve
firmé povazujete za)

Sialské | borné | Skoske | smaturitou | “kiadi
velmi dulezité 66,21% 53,13% 59,17% 45,45% 100%
dulezité 31,72% 37,50% 36,67% 54,55% 0,00%
spiSe nedilezité 1,38% 9,38% 4,17% 0,00% 0,00%
nedulezité 0,69% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Celkovy soudet 100% 100% 100% 100% 100%
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Graf 5: Souvztaznost otazka 3 (Nejvy$si dokonéené vzdélani) a 5 (Pribézné vzdélavani ve
firmé povazujete za)

Pribézné vzdélavani ve firme€ povazuje za velmi dulezité 66 % vysoko-
Skolsky vzdélanych respondentt. Stejnou dilezitost priklada prubéznému vzdé-
lani ve firm€ 53 % respondentii S vy$§im odbornym vzdélanim a 59 % stfedo-

Skolsky vzdélanych respondentd.

Zavér H1: Na zaklad¢ zjisténych udaju a v souvislosti s nerovhomérnym za-
stoupenim respondentl z pohledu dosazeného vzdélani nelze jednoznacné po-
tvrdit, avSak ani vyvratit predpoklad, ze s vysi dosazeného vzdélani roste dile-

Zitost pribézného vzdélavani ve firme.

Otazka ¢. 6 Vyvijite Vy sam/a (nezavisle na zaméstnavateli) néja-

kou aktivitu za u¢elem profesniho vzdélavani?

Tab. 9: Odpovédi na otazku 6: Vyvijite Vy sam/a (nezavisle na zaméstnavateli) néjakou aktivi-
tu za uc¢elem profesniho vzdélavani?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
intenzivné 117 37,86%
obcas 154 49,84%
vyjimecné 33 10,68%
vibec 5 1,62%
Celkovy soucet 309 100,00%
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Z tabulky je zfejmé, Ze pouhych 38 % respondentli samo intenzivné vyviji
aktivitu za Ucelem profesniho vzdélavani a o néco vice, 50 % respondentt, se
profesné vzdélava nezavisle na zaméstnavateli jen ob¢as. Ostatni respondenti

(12 %) tyto aktivity vyviji vyjimecné nebo vibec.

H2: Pfedpokladame, Ze pracovnici, ktefi povazuji prubézné vzdélava-
ni ve firmé za velmi dilezité, také sami vyvijeji (nezavisle na zaméstnavate-

li) néjakou aktivitu za ti¢elem profesniho vzdélavani.

Hypotézu H2 ovétovaly otazky €. 5 a 6 z dotazniku. Tato hypotéza vychazi
z domnénky, ze ti, ktefi jsou pfesvédceni o dilezitosti vzdélavani ve firmé,
jsou také vnitin€ motivovani k mimopracovnim vzdélavacim aktivitam.

Tab. 10: Souvztaznost otazka 5 (Prib&zné vzdélavani ve firmé povazujete za) a 6 (Vyvijite Vy
sam/a (nezavisle na zaméstnavateli) néjakou aktivitu za i¢elem profesniho vzdélavani?

Odpovédi ot. 5/6 | intenzivné | obc¢as | vyjimecné | viibec | Celkovy soucet
nedulezité 0 1 0 0 1

spise nedulezité 1 2 5 2 10
dulezité 25 63 18 2 108
velmi dilezité 91 88 10 1 190
Celkovy soucet 117 154 33 5 309

Ze 190 respondenti, ktefi odpovédéli, Zze povazuji prubézné vzdélavani ve
firmé za velmi dileZité, odpovédélo pouhych 91 respondenti (48 %), ze sami
intenzivné vyviji aktivitu za ¢elem profesniho vzdélavani. U 108 responden-
th, kteti povazuji prubézné firemni vzdelavani za dalezité, vyviji intenzivné
a samostatné aktivitu pouhych 25 respondentt (23 %).

Zavér H2: Na zaklad¢ zjisténych daju nelze stanovenou hypotézu pfi-
jmout jako platnou, protoze vice nez polovina respondentl, ktefi povazuji

vzdélavani ve firmé jako velmi dulezité, se sama, nezavisle na zaméstnavateli,

profesné dale nevzdélava.
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H3: Firemni vzdélavani je pro pracovniky dulezitym motiva¢nim fak-

torem.

Hypotézu H3 ovétovala otazka €. 7. Tato hypotéza vychazi z pfedpokladu,
ze Vsoucasné dobé, kdy panuje na pracovnim trhu velkd konkurence
a nasledky ekonomické recese posiluji zajem o vzdélavani, povazuji zamést-
nanci firemni vzdélavani za dulezity faktor, ktery zaroven ovliviiuje jejich vol-
bu nové pracovni pozice at’ uz ve stavajici nebo zcela nové firme.

Tab. 11: Odpovédi na otazku 7: Patii firemni vzdélavani mezi dilezité faktory, které hraji roli
pfi Vasi volbé nové pracovni pozice (ve stavajici nebo nové firme)?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
ano 222 71,84%
ne 87 28,16%
Celkovy soucet 309 100,00%

Témét 72 % dotazanych povazuje firemni vzdélavani za dualezity faktor,
ktery ovliviiuje jejich rozhodnuti a volbu nové pracovni pozice ve stavajici

nebo nové firmé.

Zavér H3: Na zaklad¢ zjisténych udaju piijimdme hypotézu H3 jako

platnou.

H4: Vlivem ekonomické recese firmy sniZuji mozZnost vzdélavani ve

firmé.

Hypotézu H4 ovétovaly otdzky dotazniku €. 8, 10, 11 a 12. Tato hypotéza
vychéazi z ptedpokladu, Ze vlivem ekonomické recese dochazi u firem
k seskrtani vydaja a snizuje se tak poptavka firem po vzdélavani. Predpokla-
dame, Ze se tim bude také snizovat nabidka vzdélavani pro zaméstnance (otaz-
ka ¢.8) a omezovat moznost pracovnikid podilet se na vybéru vzdélavacich
aktivit (otazka ¢. 10). Otazka 11 a 12 zjistuje, jak Casto se pracovnici vzdéla-
vacich aktivit v rdmci podniku ucastni azda celkovy pocet absolvovanych

vzdélavacich aktivit povazuji za odpovidajici ¢i nikoliv.
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Otazka ¢. 8 Mate moZznost dalSiho vzdélavani ve firmé, kde pra-

cujete?

Tab. 12: Odpovédi na otazku 8: Mate moznost dal$iho vzdélavani ve firmg, kde pracujete?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
ano 271 87,70%
ne 38 12,30%
Celkovy soucet 309 100,00%

Z vysledkl jednoznacné vyplyva, ze témér 88 % dotdzanych respondentli
umoziuje zaméstnavatel dal§i vzdélavani. Bohuzel vzhledem k tomu, ze ne-
zname presny pocet firem, ktery jsme prostiednictvim jejich zaméstnanct

oslovili, vysledek mize byt zkresleny a nedostatecné vypovidajici.

Této otazky se tykal také jeden velmi zajimavy komentar respondenta, kte-
ry se vyjadiil v ramci otazky ¢. 19: Dalsi Vase postiehy, nazory a napady

Z oblasti vzdélavani.

, Firma sice poskytuje moznost skoleni, ale vetsinou na Skoleni nejsou
penize. “ BohuZzel tuto moznost jsme nevzali vV odpovédich v uvahu. Svédéi to

vSak o stale aktualnim snizovani naklada firem na vzdélavani.

Otazka ¢. 10  Mate moZnost se podilet na vybéru Vasich firemnich

vzdélavacich aktivit?

Tab. 13: Odpovédi na otazku 10: Mate moznost se podilet na vybéru Vasich firemnich vzdéla-
vacich aktivit?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
ano 114 36,89%
spiSe ano 112 36,25%
spise ne 58 18,77%
ne 25 8,09%
Celkovy soucet 309 100,00%

Osloveni respondenti maji v 73 % moznost podilet se na vybéru svych
vzdé€lavacich aktivit v ramci firmy. Ostatni odpoveédéli, ze spiSe nemaji (19 %)

a 8 % respondentli nema Zadnou moznost ucastnit se vybéru svych vzdélava-
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cich aktivit. V tomto piipadé se muzeme domnivat, Ze t€émto respondentim
jsou vzdélavaci aktivity vybrany aureny manazerem, piimym nadiizenym

nebo dokonce plosné zaméstnavatelem bez jejich konzultace.

Této otazky se tykal nazor respondenta, ktery se vyjadiil v rdmci otazky €.

19: Dalsi VasSe postiehy, nazory a napady z oblasti vzdélavani.

wZaméstnanec by mél mit moznost volby a urcitou volnost pri rozhodovani

V jakém smeéru se vzdeldavat.*

Otazka ¢. 11 Vzdélavacich aktivit v ramci firmy se ucastnite (pra-

videlné/nepravideln€)?

Tab. 14: Odpovédi na otazku 11: Vzdélavacich aktivit v ramci firmy se Gcastnite pravidel-

né/nepravidelne?
Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
kazdy mésic 38 12,30%
kazdého ctvrt roku 45 14,56%
kazdy pul rok 36 13,28%
jednou roéné 28 10,33%
nepravidelné, podle momentalnich potieb 124 45,76%
Celkovy soucet 271 100,00%

Na tuto otazku odpovidali pouze respondenti, ktefi na otazku ¢. 8 ,,Mate
moznost dalsiho vzdélavani ve firm¢, kde pracujete? odpovédéli ANO, tedy
celkem 271 respondentt. Z toho 54 % respondenti odpovédelo, ze se vzdéla-
vacich aktivit ve firm¢ ucastni pravidelné a 46 % respondentti odpovédélo
nepravidelné, podle momentalnich potieb. Z tabulky ¢. 10 a odpovédi na otaz-
ku 8 vime, ze jen 38, tedy 12 % z celkového poctu respondentti, nema Zadnou

moznost vzdélavani ve firmé.
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Otazka ¢. 12 Mnozstvi absolvovanych vzdélavacich aktivit v ramci

firmy povaZujete za?

Tab. 15: Odpovédi na otazku 12: Mnozstvi absolvovanych vzdélavacich aktivit v ramci firmy
povazujete za?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
nadbytecné 6 2,21%
odpovidajici 214 78,97%
nedostatecné 84 18,82%
Celkovy soucet 271 100,00%

I na tuto otdzku odpovidali pouze respondenti, ktefi na otdzku ¢. 8 ,,Mate
moznost dalsiho vzdélavani ve firmé, kde pracujete? odpovédéli ANO (271
respondenti). Tabulka ukazuje, ze 79 % respondentli vnima mnozstvi absol-
vovanych vzdélavacich aktivit, tedy téch vzdélavacich aktivit, kterymi skutec-
né prosli, jako odpovidajici. 19 % respondentt jej vnima jako nedostatecné

a 6 % naopak jako nadbytecné.

Této otazky a problematiky se tykaly také nékteré nazory respondentd,
kteti je vyjadfili v ramci otazky ¢&. 19: Dalsi VaSe postichy, nazory a napady

Z oblasti vzdélavani.

,Nelibi se mi masova e-learningova skoleni vyzZadovana centralou a Sirend
riiznymi obchodnimi jednotkami, je jich posledni dobou neuvéritelné mnozstvi

a spotrebuji mnoho casu, a to vétsinou mimo pracovni dobu.

Ukazuje se, Zze pokud vnimaji zaméstnanci absolvované vzdélavaci aktivi-
ty ve firmé jako nadbytecné, jedna se vétSinou o velké mnoZstvi povinnych
e-learningovych skoleni. Predpokladame, Ze se jedna o velké zahranic¢ni firmy,
které jsou fizeny centralou ze zahrani¢i. Tomu také odpovidd forma e-
learningu, kterd umoZznuje proskolit velké mnozstvi zaméstnanci

S minimalnimi naklady.

Interpretace H4: Z vysledk vyplyva, ze vice nez dvéma tietinam re-

spondentt (88 %) umoziuje zaméstnavatel dalsi vzdélavani. 73 % dotazanych
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respondentll ma moznost podilet se na vybéru svych vzdélavacich aktivit
v ramci firmy. 54 % respondentii, ktefi maji moznost se ve firmé vzdélavat,
ucastni se vzdélavacich aktivit pravidelné a méné nez polovina 49 % nepravi-
delng, ale podle potieb. A vice nez dvé tretiny (79 %) respondentti vnima
mnozstvi absolvovanych vzdélavacich aktivit jako odpovidajici. Z toho muze-
me usuzovat, ze na stran¢ firem stale jeSté dochazi ke snizovani vydaji urce-
nych na vzdélavani. Na druhé stran¢ se domnivame, Ze ma ekonomicka recese
zaroven také motivacni efekt, ktery posiluje zajem verejnosti a firem o vzdela-

vani v zajmu konkurenceschopnosti jedince i firem na trhu.

Zavér H4: Na zéklad¢ zjisténych udaji pfijimdme hypotézu H3 jako

platnou.

Otazka ¢. 13 Pokud byste si mohl/a zvolit, jakou formu vzdélavaci

aktivity byste upirednostnil/a?

Tab. 16: Odpovédi na otazku 13: Pokud byste si mohl/a zvolit, jakou formu vzdélavaci aktivity
byste uptednostnil/a?

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
interni §koleni (vedené internim $kolitelem) 39 12,62%
Ygdelavanl na pracovisti (mentoring, kou- 92 29.77%
¢ink, konzultace, rotace)
kurzy a skoleni mimo pracovisté (konferen- 0
ce, prednasky, odborné kurzy atd.) 164 53,07%
e-learning 14 4.53%
Celkovy soucdet 309 100,00%

Zajimalo nas, jaké formy vzdé¢lavacich aktivit v sou€asnosti pracovnici
upiednostiuji. Prekvapivé nejméné respondentti by volilo e-learning (4 %)
a interni Skoleni (13 %). Vice nez polovina respondentd by uptednostnila kurzy
a skoleni mimo pracovisté (53 %), to znamena konference, pfednasky, odborné
kurzy apod., a necelych 30 % vzdélavani na pracovisti jako je mentoring, kou-

¢ink, konzultace a rotace.

Ruznych forem vzdélavacich aktivit se tykaly také nazory a postichy re-

spondentl, ktefi je vyjadfili v ramci otazky €. 19: Dalsi Vase postiehy, nazory
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a napady z oblasti vzdélavani. Z volnych odpovédi 1ze vytvofit nasledujici ka-

tegorie:

vzdélavani na pracovisti: rotace (zajimava oblast seberealizace uvnitf
organizace); idedlni kombinace externich (pfipadné internich) Skoleni,

ale také mentoring, coaching,

externi $koleni — vyhoda kontaktu s lidmi z jinych spole¢nosti — ne-
tworking; je tfeba navstévovat nejen interni kurzy, ale také kurzy exter-
ni (tfetich stran); umoziuje otevienost pii workshopech, ale jen

Vv piipadé malého poctu Gcastnikt z firmy nebo nejlépe sam z firmy,

interni x externi $koleni - pro profesni a odborny rozvoj je vhodné ex-

terni Skoleni, zatimco pro soft skills bych preferoval training on the job,

je dobré firemnim vzdélavanim dosahnout kombinace piimého ptinosu
firm¢ 1 vzdélavanému subjektu. Pak lze vzdélavaci akce povazovat za

bonus, tedy i motivaci.

Otazky ¢. 9,9a a 9b

Vztahy mezi lidmi na Vasem pracovisti

Respondenti byli vyzvani, aby zhodnotili vztahy mezi lidmi na jejich pra-

covisti. Pokud byly nevyhovujici, ptali jsme se na doporuceni konkrétni zme-

ny, pficemz jsme nabidli dvé moznosti, ato: zavést tymové porady nebo ne-

formalni setkavani mimo pracovisté. Tteti moznost byla doplnit vlastni navrhy.

Tab. 17: Odpovédi na otazku 9: Pokud bysté mél/a zhodnotit vztahy mezi lidmi na Vasem

pracovisti, jsou?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
vyborné 158 51,13%
ptijatelné 143 46,28%
nevyhovuji mi 8 2,59%
Celkovy soucet 309 100,00%

Vice nez polovina respondentt (51 %) povaZzuje vztahy na svém pracovisti

za vyborné, 46 % respondentl za pfijatelné a jen necelym 3 % respondentl
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nevyhovuji. Tato otazka sledovala vztahy na pracovisti jako jeden z vné&jSich
faktori na strané podniku, ktery v ramci firemni kultury a firemniho klimatu

ovliviiyje ptistup pracovnikl k u€eni a vzdélavani v rdmci podniku.
Nazory respondentt v ramci volné odpoveédi 9b:

,Diilezité je vedeni, které firma ma a hodnoty, které zaméstnanci sdili:
divera, respekt, spravedlivost, tymovost, prirozend autorita, samostatnost,

moznost seberealizace.*

»Vztahy na pracovisti jsou V podstate zaklad celého pracovniho procesu.
Pokud Vam nékdo nevyhovuje, pripadné Vas primo obtezuje, miize to vést az k
odchodu ze zaméstnani. Je dobré takovéto lidi nevnimat, pokud to nejde, tak
zkusit konzultaci s nadrizenym.*

Tab. 18: Odpovédi na otdzku 9a: Pokud jsou NEVYHOVUIJICI, co byste si prali zménit nebo
naopak doporuéili zavést?

Absolutni etnost | Re1VII Eet-
nost
zavést tymové porady 16 30,77%
zavést neformalni setkavani mimo pracovisté 36 69,23%
Celkovy soucet 52 100,00%

Na tuto otazku odpovédélo celkem 52 respondentd, tedy kromé 8 respon-
dentt, ktefi odpoveédé€li na piedchozi otazku €. 9: nevyhovuji mi, také dalsich
44 respondentd. 16 respondentti by uvitalo zavedeni tymovych porad a 36 by si
ptalo zavést neformalni setkavani mimo pracovisté. Tuto formu podpofili

I dalsi respondenti ve volné odpovédi 9b a navrhli dalsi:
- zavedeni ,,face to face* aktivit, tymové projekty, tymova prace,

- informovanost o aktivitach jinych oddéleni, moznost déni ovlivnit nebo
alesponi vyslovit svllj nazor; Vice prioritizovat tkoly a Spravedlivé roz-

délit praci mezi ¢leny tymu,

- neformalni aktivity: je dilezité, i kdyZ je kolektiv dobry, urcité to ko-

lektiv jesté vice utuzuje, dalsi konkrétni navrhy: team building, outdoor
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aktivity, grilovani, atd.; dilezity a také mozny navrh v ptipad¢ potieby
integrace cizinct do tymu; neformalni setkavani je velmi vhodné, ato
nejen mezi ¢leny tymu, ale také pfipadné v organizaci (rodinné akce,

hory, kola, lod¢),

- analyza pfi¢in Spatnych vztahli a poté budovani prosttedi spoluprace,

které obecné lidi sblizuje,
- nevidim cestu jak, to zlepsit,

- nékteré tymové porady bych zrusil, zalezi na zptisobu vedeni porad.

Otazky ¢. 8a, 14, 15,16 a 17 Motivace

Otazka ¢. 8a Co pro Vias znamena moZnost dalSiho vzdélavani

V organizaci?

Tab. 19: Odpovédi na otazku 8a: Co pro Vas znamena moznost dal§iho vzdélavani
Vv organizaci?

Absolutni Cetnost
moznost vyssiho platového ohodnoceni 88
moznost pracovniho postupu 119
moznost zvySeni pracovni vykonnosti a kvality prace 186
vyznamny benefit, ktery mi firma poskytuje 125
moznost vyuziti ziskané kvalifikace - seberealizace 209
moznost uplatnéni vlastniho potencialu pfi novych pfilezitostech 186

Vzhledem Kk tomu, Ze V této otdzce mohli respondenti vybrat vice moznos-
ti, jsou relativni Cetnosti nize uvadény Vv poméru k celkovému souboru 309

respondentd.

Tato otazka sledovala motiva¢ni faktory vzdélavani respondentd, tedy je-
jich vnitini potfebu a motivaci ke vzdélavani v organizaci. Poradi jednotlivych

motivacénich faktorti vzdélavani je nasleduyjici:

- moznost vyuziti ziskané kvalifikace — seberealizace — 209 x (68 %),

64




- moznost zvySeni pracovni vykonnosti a kvality prace — 186 x (60 %),

- moznost uplatnéni vlastniho potencidlu pfi novych pfilezitostech —
186 x (60 %),

- vyznamny benefit, ktery mi firma poskytuje — 125 x (40 %),
- moznost pracovniho postupu — 119 x (39 %).

Je pozoruhodné, ze moznost vyss$iho platového ohodnoceni vybralo jen 88
respondentd, to znamend, Ze pouze pro 28 % respondentl je dulezité vyssi pla-

tové ohodnoceni jako motivaéni faktor.

Otazka ¢. 14  Jaké jsou nebo byly diivody VaSeho profesniho vzdé-

lavani v ramci firmy?

Tab. 20: Odpovédi na otazku 14: Jaké jsou nebo byly divody Vaseho profesniho vzdélavani
V ramci firmy?

Absolutni cet-
nost
nafizeni zaméstnavatele 58
obava ze ztraty zaméstnani, nejistota (napf. i mateiska dovolend) 15
dosahnout svych profesnich cilt 182
oteviit si obzory a dal$i moznosti 259
mit dobry pocit z osobniho rozvoje 203

Vzhledem k tomu, Ze Vv této otazce mohli respondenti vybrat vice moznos-
ti, jsou relativni Cetnosti nize uvadény v poméru k celkovému souboru 309

respondenti.

Otazka si kladla za cil zmapovat divody profesniho vzdélavani pracovni-
ka, tedy co nas ke vzdélavani motivuje a stimuluje a kolik respondentti vnima
ucast na vzdélavani jako natlak zaméstnavatele. Pofadi jednotlivych motivac-

nich faktor vzdélavani je nasledujici:
- oteviit si obzory a dalsi moznosti — 259 x (84 %),

- mit dobry pocit zZ osobniho rozvoje — 203 x (66 %),
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- dosahnout svych profesnich cili — 182 x (59 %),
- nafizeni zaméstnavatele — 58 X (19 %),

- obava ze ztraty zaméstnani, nejistota (napf. i matetska dovolend) — 15 X

(5 %).

Otazka ¢. 15 Jak dochazi k identifikaci potieb VaSeho dalSiho

vzdélavani ve firmé?

Tab. 21: Odpovédi na otazku 15: Jak dochazi k identifikaci potteb Vaseho dalsiho vzdélavani

ve firmé?
Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost

manaz’erem v ramei hodnoceni a planovani 87 28.16%
osobniho rozvoje
nawpracoxvflstl, /na zaklaflg dopo,rucenl (men- 35 11.33%
tofi, koucové, kolegové, interni poradci)
kombinaci obou vySe uvedenych zptisobti 149 48,22%
mimo pracovisté 38 12,30%
Celkovy soucet 309 100,00%

K identifikaci potfeb dalSiho vzdélavani zaméstnancti dochdzi nejéastéji
(48 %) kombinaci dvou zpusobli, ato manazerem Vramci hodnoceni
a planovani osobniho rozvoje a na pracovisti / na zakladé¢ doporuceni (mentofi,

koucové, kolegové, interni poradci).

U 28 9% respondenti dochdzi k identifikaci vzdélavacich potieb
manazerem V ramci hodnoceni a planovéani osobniho rozvoje, u 12 % zcela
mimo pracoviste¢ au 11 % respondentl se tak stane na pracovisti, na zékladé

doporuceni (mentorti, kouct, kolegti apod.).

Otazka ¢. 16  Motivuje Vas piimy nadrizeny k dalSimu vzdélavani?

Tab. 22: Odpovédi na otazku 16: Motivuje Vas ptimy nadfizeny k dal§imu vzdélavani?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

ano, motivuje 180 58,25%
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nedostatecné motivuje 55 17,80%
nemotivuje 66 21,36%
Zvolen_y z_pusob motivace me spise 8 2.50%
demotivuje

Celkovy soudet 309 100,00%

Nadpolovi¢ni ¢ast respondentt (58 %) je svym pifimym nadfizenym moti-
vovana, zatimco 21 % respondentll neni motivovana svym nadfizenym vibec,
18 % nedostatecné a ve 2 % jsou pracovnici dokonce zvolenym zptisobem de-

motivovani.

Otazka ¢. 17  Jaky je Vas nejsilnéjsi motiv k uceni a dalSimu vzdé-

lavani?

Tab. 23: Odpovédi na otazku 17: Jaky je VAS nejsilngjsi motiv k uéeni a dal§imu vzdélavani?

Absolutni | Relativni
cetnost cetnost

dozvédeét se néco nového 124 40,13%
prisluset do néjaké skupiny a zvladat svou roli (tj. oceka- 20 6.47%
vani druhych) ’
dosahno_ut vykonu hodného obdivu, respektu, odlisit se, 36 11,65%
postoupit
objevem., upresn.em’toho, Jak’ se vidim a uskgtecmt své 129 41,75%
moznosti (propojeni profesniho a osobnostniho rozvoje)
Celkovy soucet 309 100,00%

Cilem této otazky bylo zmapovat druhy motivace k uceni podle Hronika
(viz kap. 4.3.2), které podminuji preferovany zplisob uceni. Poradi od nejvice

zastoupenych druhti motivace k uceni:

- objeveni, upfesnéni toho, jak se vidim a uskutec¢nit své moznosti (pro-
pojeni profesniho a osobnostniho rozvoje) — 42 % - motivace

sebepotvrzenim a seberealizaci,
- dozvedét se néco nového — 40 % - motivace kognitivni,

- dosdhnout vykonu hodného obdivu, respektu, odlisit se, postoupit —

12 % - motivace uplatnit se,
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- prisluset do néjaké skupiny a zvladat svou roli (tj. o¢ekavani druhych) —

6 % - motivace adapta¢ni.

Otazka ¢. 17  Myslite si, Ze jste ve firmé odborné vyspél/a (zvySil/a

jste si odborné znalosti a dovednosti)?

Tab. 24: Odpovédi na otazku 17: Myslite si, Ze jste ve firmé odborné vyspél/a (zvysil/a jste si
odborné znalosti a dovednosti)?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
urcité ano 178 57,61%
spiSe ano 112 36,25%
spise ne 15 4,85%
uréité ne 4 1,29%
Celkovy soucet 309 100,00%

Vice nez polovina respondentl (58 %) si mysli, ze zcela urcité ve firm¢e
odborn¢ vyspéla, 36 % respondentl odpovédélo spiSe ano a ostatni respondenti
(6 %) si mysli, Ze jako zaméstnanci si ve firm¢ nezvysili své odborné znalosti

a dovednosti.

5.7 Zavéry prizkumného Setieni

Cilem tohoto prizkumného Setfeni bylo zmapovat prostfedi firemniho
vzdélavani v mozném rozsahu daném poctem respondentl. Zaméfili jsme se
predevsim na to, co soucasné firmy nabizeji Vv oblasti vzdélavani, jak tuto na-
bidku dalsiho profesniho vzd€lavani vnimaji jejich zaméstnanci, jaké jsou je-
jich potieby a jakou roli zde hraje motivace. Na zakladé skutec¢nosti, Ze se nam
béhem nékolika tydnli podafilo nashromaZzdit vice neZ tii sta respondenti
a podle cetnych komentarit miizeme usuzovat, ze toto téma bylo pro oslovené

nejen atraktivni, ale také velmi aktualni.

Dalsim cilem bylo ovétit celkem Ctyfi hypotézy, u kterych jsme Castecné
vychazeli z teorie, ale také z poznatkt jinych prizkumnych Setieni v této oblas-

ti z minulych let, které jsme Vv praci citovali.
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V souhrnu z vysledkti dotaznikového Setieni vyplyva, Ze i pies stale do-
znivajici vliv ekonomické recese atendence podnikli Setfit, zaméstnavatelé
poskytuji svym pracovnikiim moznost dalsiho profesniho vzdélavani. Vice nez
polovina respondentti, kterym podnik vzdélavani nabizi, se dalSiho vzdélavani
ucastni pravidelné a neceld polovina z nich podle aktualnich potieb. Bohuzel
jsme ale také zjistili, Ze i pies duleZitost, kterou dalSimu profesnimu vzdélavani
ve firmé& pracovnici pfisuzuji, se jich systematicky vzdélava jen velmi maélo.
Tady se potvrzuje, jak duilezitou roli hraji vnitini a vné&jsi vlivy, které proces
vzdélavani dospélého ovliviiyji, a mezi nimi hraje velice dilleZitou roli pfede-
v§im motivace. Nejéastéjsi vnitini potiebou a motivaci ke vzdélavani a uceni
bylo vyuziti ziskané kvalifikace, tedy seberealizace, na druhém misté to bylo
zvySeni pracovni vykonnosti a kvality prace a uplatnéni vlastniho potencialu
pii novych prilezitostech. To se také potvrdilo u preferovanych druhti motivace
K uceni, u kterych ptevladala motivace sebepotvrzenim a seberealizaci, stejnou
mérou byla zastoupena motivace kognitivni, tedy dozvédét se néco nového a az
na tfetim misté to byla motivace uplatnit se. Dulezitym faktorem, ktery ovliv-
fluje nejen chovani a jednani pracovnik, ale také ptistup k samotnému vzd¢la-
vani, je firemni kultura a organiza¢ni klima. My jsme se v tomto kontextu ptali
respondentli na mezilidské vztahy na pracovisti. Vice neZ polovina respondentt
povazovala mezilidské vztahy na jejich pracovisti za vyborné, neceld polovina
za prijatelné a zbyvajici 3 % za nevyhovujici. Z velkého mnozstvi doporuceni
anavrha i téch respondentt, ktefi byli se vztahy na pracovisti spokojeni, vy-
plyva, ze pracovnici povazuji dobré klima na pracovisti, stejné tak jako firemni

hodnoty, za dilezité a nezbytné.

V manaZzerské praxi se V poslednich letech ukazuje anyni se ndm
I potvrzuje, Ze uspokojovani zakladnich hodnot, jako je zvySovani hmotné od-
meény, neni trvalym zdrojem motivace pracovnikl. Z vysledkli mizeme také
vyvodit, ze vétSina respondentd je obecné K dal$imu profesnimu vzdélavani
V organizaci pozitivné motivovédna, at’ uzZ se jedna o vnitini motivaci nebo
vnéjsi svym okolim. Pouze jedna ¢tvrtina respondentii vnimala firemni vzd¢la-
vani jako nafizeni zaméstnavatele nebo jako nutnost v souvislosti s nejistotou

a obavou ze ztraty zaméstnani. Také nas zajimalo, jak jsou pracovnici motivo-
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vani svym pfimym nadiizenym. Tato oblast se ukazala jako velmi aktualni,
protoZe vice nez 40 % dotazanych bylo nadfizenym motivovano nedostatecné
nebo dokonce viibec. Motivace zaméstnanct patii k dalezitym, ale také zaro-

vvvvv

feni svéd¢i o nutnosti zabyvat se touto otazkou detailngji.

Firemni vzdélavani obecné bylo vice nez 70 % oslovenych povazovano za
dilezité a podstatné hledisko V jejich rozhodovani a volbé nové pracovni pozi-
ce ¢i dokonce nového zaméstnavatele. Mzeme tedy fici, Ze firemni vzdélavani

je vnimano jako vyznamny motivacéni faktor.

Zamg¢rili jsme se také na zjisténi, jaké formy vzdélavacich aktivit pracov-
nici vV soucasné dobé uptednostiuji. Jednoznacné to byla skoleni a kurzy mimo
pracovisté a nasledné vzdélavani na pracovisti jako naptiklad mentoring, kou-
¢ink, rotace apod. Prekvapivym vysledkem byla pouhd 4 % respondentti, kteti
by preferovali vzdélavani formou e-learningu. Domnivame se, Ze tento trend je
typicky pro velké korporatni firmy fizené centralné¢ ze zahranic¢ni a bylo by

zajimavé se na tuto otazku zaméfit v dalSim Setieni.

V samém zavéru dotazniku jsme se respondentl zeptali, zda si mysli, ze ve
firme, kde plsobi, odborné vyspéli. 94 % respondentli odpovedélo kladné, a to

je vypovidajici vysledek.

Podle naseho nazoru Setieni splnilo sviij zékladni a vytyceny cil, poskyt-
nout obraz o procesu a vyznamu vzdélavani dospélych v podnicich a jeho jed-
notlivych aspektech a faktorech, které¢ ho ovliviiuji. Zavéry tohoto Setfeni bu-
dou dobrym zikladem pro nasi dal§i vyzkumnou praci, kterd ndm umozni
ziskat nova data, postihnout vyvojové tendence, a také moznost vysledky jed-

notlivych Setfeni porovnat.
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ZAVER

Dokoncili jsme bakalafskou praci, které jsme dali napad, cas, energii
a dovednosti z minulych t#i let. Vypovida fakty odbornikli, nazory védcd,
zkuSenostmi vzdé€lavateld i vzdélavanych. Prace je vénovana firemnimu
vzdélavani jako dilezité soucasti profesniho vzdélavani, kterda se stale vice
ukazuje vyznamnou a rostouci sloZzkou celoZivotniho uc¢eni. Vzdélavani dospé-
lych se zaroven stava dulezitym motiva¢nim nastrojem rozvoje a dnes jiz také
existence Clovéka na poli profesnim, tedy V oblasti firemniho vzdélavani.
Detailngji jsme se zabyvali podminkami a faktory, které uceni a vzdélavani
pracovnikll Vv organizaci podstatné ovliviluji, at’ uZ na strané¢ podniku nebo

zamé&stnancl samotnych.

Tato prace mlzZe byt zdrojem ptehlednych informaci z n€kolika védeckych
publikaci a vyzkumnych Setfeni uznavanych autorti. Zaroven je prezentaci pri-
zkumné sondy do dvou oblasti, které se vzajemné ovliviiuji a podminuji, a to
prostifedi vzdélavani dospélych v organizaci a osobnosti clovéka se svym
potencidlem, schopnostmi, dovednostmi a motivatory, jez vedou c¢loveéka k

rozvoji a rastu, uspokojeni a seberealizaci.

Empirickd ¢ast vypovida o dilezitosti, kterou stale vice piikladaji
zaméstnanci podnikl dal$imu profesnimu vzdélavani. S tim vSak kontrastuje
nizka ochota lidi se samostatné do dalSiho profesniho vzdélavani zapojit. Pro
masivngjsi ucast dospélych v profesnim vzdélavani nejsou nastaveny dostatec-
né motivacni faktory, jako naptiklad participace zaméstnavateli na placené
formé vzdélavani, ohodnoceni studujicich pracovnikti nebo jejich moralni pod-
pora. Budoucnost patii pfipravenym, tém, ktefi se neustale rozviji a jsou
schopni obstat vV promeénlivém podnikatelském prostiedi, zaroven vSak musi
byt i dobie a vhodné motivovani. Vyznamnym faktorem, ktery vzdélavani do-
spélych ve firmach ovliviiuje, je motivace. Setfeni viak ukazalo, Ze je potieba,
abychom se motivaci pracovniki ke vzdélavani a uceni v organizaci zabyvali

detailnéji. Vysoka motivace ke vzdélavani a rozvoji se v kone¢ném dusledku
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projevi V pozitivnim vztahu samotného zaméstnance ke vzdélavani a ochoté
neustale se uéit arozvijet, ale taktéZz do postoji zaméstnanct k organizaci.
Vzdélavani se tak stdva nastrojem nejen Zivotniho Uspéchu clovéka, ale také

uspéchu samotné organizace.

Problematika feSena v ramci této bakalaiské prace je v soucasné dobé€ vice
nez aktualni, a proto piedpokladame dalsi rozvoj tohoto tématu v magisterské

praci.
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Priloha A — Dotaznik ,,Firemni vzdélavani a motivace do-

spélych k uceni*

Dobry den,

jmenuji se Darina KoiSova, jsem studentkou tietiho rocniku manazerskych
studii oboru fizeni lidskych zdrojii na Univerzit¢ Jana Amose Komenského
Praha. Ve své bakalaiské praci se vénuji firemnimu vzdélavani jako vyznamné
arostouci slozce celoZivotniho uceni apodminkdm uceni a vzdélavani ve
firmé, které ovliviiuji motivaci zaméstnancd, jejich spokojenost avazbu na

organizaci.

Na zaklad¢ tohoto prizkumu chceme zmapovat, jakou roli hraje podnikové

vzdélavani pii motivaci zaméstnanc.

Vase odpovédi jsou velice dilezité pro zkvalitnéni vzdélavani dospélych
v organizacich. Odpovédi nebudou spojovany s osobou respondenta. Zadame
Vas proto o pravdivé vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je anonymni a bude

slouzit pouze k uceltim prizkumného Setieni v mé bakalaiské praci.

Dékujeme za Vas Cas straveny nad timto dotaznikem, jeho vyplnéni Vam

zabere pfiblizné 10 minut.

Darina Koi$ova, DiS. PhDr. Milan Demjanenko
darina.koisova@email.cz demjanenko.milan@ujak.cz
POKYNY

Pokud neni uvedeno jinak, zaskrtnéte vidy jen jednu z nabizenych moznosti.

*u otazek oznacenych hvézdickou zaskrtnéte ty moznosti, které jsou pro Vas charakte-
ristické (* moZnost vice odpovédi)

Dé&kuji Vam za odpovédi, které vyjadiuji a mapuji Vas postoj a osobni nazor.


mailto:darina.koisova@email.cz
mailto:demjanenko.milan@ujak.cz

1. Jste?
O muz

[ Zena

2. Je Vam:

O do 25 let

0 26 — 39 let

[0 40 — 49 let

0 50 let a vice

3. Uved’te, prosim, své nejvyssi dokoncené vzdélani:
L] zékladni

L1 vyuceni bez maturity
O vyuceni s maturitou
L] stfedoskolské

L] vy$si odborné

L] vysokoskolské

4. Uved’te, prosim, své profesni zaiazeni:
L] fadovy zaméstnanec
L] vedouci tymu

] stfedni a vy$$i management

5. Prubézné vzdélavani ve firmé povaZujete za:

O velmi dilezité

O dilezité

L] spiSe nedtlezité

L] nedtlezité

6. Vyvijite Vy sam/a (nezavisle na zaméstnavateli) néjakou aktivitu za
ucelem profesniho vzdélavani?

L] intenzivné

L] obcas

O vyjimecne

] vibec



7. Patfi firemni vzdélavani mezi dilezité faktory, které hraji roli pri
Vasi volbé nové pracovni pozice (ve stavajici nebo nové firm¢)?

] ano
O ne

8. Mate moznost dalSiho vzdélavani ve firmé, kde pracujete?
L1 ano

O ne

8a) Pokud ANO, co pro Vas znamena mozZnost dalSiho vzdélavani
VvV organizaci?

* (moznost vice odpovédi)

[ moznost vyssiho platového ohodnoceni

L] moznost pracovniho postupu

L] moZnost zvySeni pracovni vykonnosti a kvality prace

L] vyznamny benefit, ktery mi firma poskytuje

O moznost vyuziti ziskané kvalifikace - seberealizace

L1 moznost uplatnéni vlastniho potencialu pii novych pfilezitostech

9. Pokud bysté mél/a zhodnotit vztahy mezi lidmi na VaSem
pracovisti, jsou:

01 vyborné
O piijatelné

L] nevyhovuji mi

9a) Pokud jsou NEVYHOVUJICI, co byste si piali zménit nebo
naopak doporucdili zavést?

L] zavést tymové porady

L] zavést neformalni setkdvani mimo pracovisté

Dopliite vlastni navrhy:

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo



10. Mate mozZnost se podilet na vybéru VasSich firemnich vzdélavacich
aktivit?

01 ano
L] spiSe ano
L] spiSe ne

O ne

11. Vzdélavacich aktivit v ramci firmy se ucastnite:
Pravidelné:

L] kazdy mésic

01 kazdého ctvrt roku
0 kazdy pul rok

L1 jednou ro¢né

L] Nepravidelné, podle momentalnich potieb

12. MnozZstvi absolvovanych vzdélavacich aktivit Vvramci firmy
povaZujete za:

LI nadbytecné
L] odpovidajici

[ nedostate¢né

13. Pokud byste si mohl/a zvolit, jakou formu vzdélavaci aktivity byste
upiednostnil/a?

O interni Skoleni (vedené internim $kolitelem)
0 vzdélavani na pracovisti (mentoring, koucink, konzultace, rotace)
O kurzy/skoleni mimo pracovisté (konference, prednasky, odborné kurzy)

[ e-learning

14. Jaké jsou diivody VasSeho profesniho vzdélavani v ramci firmy?
*(moznost vice odpovédi)

L] nafizeni zamé&stnavatele

[ obava ze ztraty zamé&stnani, nejistota (napf. i matefska dovolena)
O dosahnout svych profesnich cila

[ oteviit si obzory a dal$i moznosti

L1 mit dobry pocit z osobniho rozvoje



15. Jak dochazi k identifikaci potieb VaSeho dalSiho vzdélavani ve
firmé?

[ manazerem V ramci hodnoceni a planovani osobniho rozvoje

L1 na pracovisti / na zadkladé¢ doporueni (mentofi, koucové, kolegoveé,
interni poradci)

O kombinaci obou vyse uvedenych zptisobti

L1 mimo pracovisté

16. Motivuje Vas primy nadiizeny k dalSimu vzdélavani?

1 ano, motivuje

L] nedostate¢né motivuje

0 nemotivuje

L] zvoleny zplisob motivace mé spise demotivuje

17. Jaky je Vas nejsilnéjsi motiv k uceni a dalSimu vzdélavani?

[ dozvedét se néco nového

O prisluset do néjaké skupiny a zvladat svou roli (tj. oéekavani druhych)
[0 dosahnout vykonu hodného obdivu, respektu, odlisit se, postoupit.

L] objeveni, upfesnéni toho, jak se vidim a uskuteCnit své moznosti
(propojeni profesniho a osobnostniho rozvoje)

18. Myslite si, Ze jste ve firmé odborné vyspél/a (zvysil/a jste si odborné
znalosti a dovednosti)?

O urcité ano

L] spiSe ano

L] spiSe ne

0] urcité ne

19. Pokud byste si pirali zminit néjaké dalSi Vase postiehy, nazory nebo
napady z oblasti firemniho vzdélavani, budeme radi.

Pokud mate z4jem o zaslani vysledki prizkumu, uved'te prosim emailovou

adresu (bude vyuzita pouze pro ucely tohoto prizkumu):

Dé&kuji.
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