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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace se zabyva podnikovym vzdélavanim zaméstnancii se zaméfenim
na motivaci a bariéry spjaté s timto vzdélavanim. Prace se skldda ze dvou casti, z ¢asti teo-
retické a Casti empirické. Prvni ¢ast popisuje tento fenomén teoreticky, kde se ve trech ka-
pitolach zabyvame deskripci a specifikou dané problematiky s vyuzitim odborné literatury
eskych a zahraniénich autori. Ctvrta kapitola teoreticky popisuje vzdélavani zkoumaného
podniku dle internich norem podniku a vzdé€lavaci instituce.

Praktickd ¢ast se v dalSich dvou kapitolach zabyva vyzkumem, kde zkoumame zejména
souvislosti mezi motivaci a bariérami K podnikovému vzdélavani pomoci dotaznikového
Setfend.

Cilem bakalafské prace s nazvem ,,Motivace a bariéry ve vzdélavani zaméstnancii Ces-

kych drah “ je zjistit, co motivuje zamé&stnance v podnikovém vzdélavani a co jim naopak

ve vzdélavani brani.

Kli¢ova slova: Podnikové vzdélavani, motivace ve vzdélavani, bariéry ve vzdélavani

ABSTRACT

This thesis deals with business education of workers, and it is focusing on motivation and
barriers associated with this type of educating. This thesis consists of two parts, the first
one is theoretical and the second one is empirical. The first part contains three chapters.
There is the description and the specifics of the issue using scientific literature written by
Czech and foreign authors. The fourth chapter theoretically describes the education of the

company according to internal standards of enterprise and educational institutions.

Keywords: Business education, motivation in education, barriers in education
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UvVOD

Kazda firma, ktera chce v dnesni ,,moderni* dob& prosperovat a byt konkurenceschop-
na, musi svlj nejvzacnéjsi kapital neustale rozvijet, aktualizovat a drzet krok se spolecen-
skymi, ekonomickymi a technickymi zménami. A co je pro podnik nejvzacnéjsi kapital?
Ptece vlastni zaméstnanci. Vzd€lavani a rozvoj vlastnich zaméstnanct je nutnym piedpo-
kladem nejen k osobnimu rozvoji kazdého z nich, ale i k rozvoji podniku a spole¢nosti jako
celku. Systém moderniho podnikového managementu se zabyva nemalou mérou motivaci
zamé&stnancl. Kazda organizace, ktera se chce Uspés$né rozvijet, chce zaméstnavat piede-
v§im vysoce motivované zaméstnance. Je vSeobecné znamo, ze demotivovani zaméstnanci
maji nizkou produktivitu prace, nizkou pracovni moralku, nevykonavaji svou praci kvalit-
né a stoji firmu nemalé penize. I kdyz lidskou silu v dne$ni dobé pfevazné nahrazuji stroje,
prosperujici firmy védi, ze lidska sila je pro podnik diilezitd, Ze motivovani zaméstnanci
jsou jednim z hlavnich kli¢a k aspéchu a diky nim muze firma nabizet velmi kvalitni vy-

robky a sluzby.

O fenoménu motivace se v dne$ni dob& nejen Casto piSe, ale 1 mluvi. S motivaci se také
Casto sklofiuje pojem bariéry. Protoze pokud eliminujeme tyto vzdélavaci nedostatky, mi-
zeme modifikovat stavajici motivacni program v podniku a tim v zaméstnancich podnéco-
vat angaZovanost do prace. ProtoZe spokojeni zaméstnanci odvadéji kvalitnéjsi praci a maji

vétsi produktivitu préce.

Smyslem této bakalarské prace je charakterizovat fenomén podnikového vzdélavani a
popsat faktory, které pozitivné ovliviiuji vzdélavani zaméstnancd, ale také uvést faktory,
které efektivitu tohoto vzdélavani snizuji. Kromé definovani zdkladnich pojmt je cilem
teoretické Casti postihnout specifika podnikového vzdélavani, bariéry a motivaci souviseji-

ci se vzdélavanim zaméstnancu.

rowr

V empirické Casti si klademe za cil charakterizovat metodiku vlastniho vyzkumu a prezen-
tovat vlastni studii, ve které se zabyvadme vlivem typu pracovni pozice a druhu motivace

zamé&stnancl na bariéry ve vzdélavani.
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. TEORETICKA CAST
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1 UVEDENI DO PROBLEMATIKY

Teoretickou ¢ast zacneme vymezenim zakladnich pojmi, které nas budou provazet ce-
lou bakalaiskou praci. V literatuie muzeme nalézt spoustu definic, nejen od odbornikd za-
byvajicich se andragogickou problematikou, a proto se tyto pojmy mohou lisit. Povazuje-

me tedy za ucelné, definovat pojmy z andragogického hlediska.

Podnikové vzdélavani

Palan (2002, s. 157) popisuje podnikové vzdelavani jako .,...vzdélavaci proces organizo-
vany podnikem. Zahrnuje jak vzdeélavani v podniku, tak i vzdélavani mimo podnik, i vzdela-
vani na pracovisti. Jedna se o systematicky proces zmény pracovniho chovani, urovné zna-
losti a dovednosti véetné motivace zaméstnancu organizace, kterym se snizuje rozdil mezi
jejich charakteristikou — kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci objektivni, tj. kvalifikovanosti

‘

prace.

Motivace ve vzdélavani

Zaklad slova motivace je v latinském slovu ,,movere* neboli hybati ¢i pohybovati. Motiva-
ce je termin pro oznaceni vSech vnitinich podnétd, které vedou k urCité cinnosti a
K uré¢itému jednani (Provaznik- Komarkova, 1999, s. 23). Tureckiova (2004, s. 55) definuje
motivaci jako .,...vnitrni proces, ktery vyjadruje touhu a viili ¢lovéka vyvinout urcité usili

vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku. “

Bariéry ve vzdélavani

Bednatikova (2006, s. 21) popisuje bariéry jako ,, ...rtizné zdbrany, které negativné ovliv-
nuji prubéh i vysledky uceni dospélych. ““ Bariéry mohou byt povahy psychologické (nedo-
statek vytrvalosti, intelektu, labilita), pedagogické (nizka kvalita vyuky, velky interval od
predchoziho vzdélavani), organizacni (nedostate¢né nebo nespravné informace tykajici se

problematiky vzdélavani).
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2 PODNIKOVE VZDELAVANI

Vzdélavani je proces, béhem kterého osoba ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti a
postoje. Cilem podnikového vzdélavani je zabezpecit kvalifikované a schopné lidi potieb-
né k uspokojeni soucasnych a budoucich potieb podniku. Kazdé organizace si je védoma,
ze téchto cili 1ze dosahnout pouze systematickym vzdélavanim, vedoucim ke komplexni-
mu rozvoji zaméstnancl. Toto vzdélavani pracovnikli probihd v nepfetrzité¢ se opakujicim
cyklu, slozeném ze ¢tyi casti. Neméné dilezitou roli hraje také motivace zaméstnanch.
Museji byt motivovani se ucit a vzdelavat. Diky spravné motivaci nalézaji ve vzdélavani
uspokojeni a tim vykondvaji svou praci k uspokojeni vSech stran. (Armstrong, 2007, s.
461- 462).

Podnikové vzdélavani zahrnuje:

e vzdé¢lavani v ramci adapta¢niho procesu a piipravu pracovniki K pracovni ¢innosti;
e prohlubovani kvalifikace;

e zvySovani kvalifikace;

e rekvalifikace;

e vzdé¢lavani manazeru. (Palan, 2002, s. 157)

Cilem podnikového vzdé€lavani neni jen predavani poznatkd, ale i vytvareni podminek pro

seberealizaci jako nejuc¢innéjsiho motivacniho nastroje.

Pti dosahovani cilti podnikového vzdélavani hraje vyznamnou roli schopnost dosazeni
zmén v mysleni/ citéni a chovani pracovnikd, které jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj firmy

a pro dosaZeni a udrZeni jeji konkurenceschopnosti. Jde tedy o vzdjemné propojeni:

Ochoty (motivace) k vynaloZeni ur¢itého usili- dilezité pro ziskani novych znalosti,
osvojeni a rozvinuti dovednosti, které se nasledné projevi v pracovnim chovani ,,chtit se
ucit®.

Schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postupt- dilezité pro GspéSnou imple-
mentaci zmény Vv organizacnim uspotadani, novych produktii, novych zplsobl prace

S lidmi, novych technologii ,,umét se ucit*.

Moznosti ziacastnit se podnikového vzdélavani a uplatnit — nové formy chovani

Vv pracovnich ¢innostech ,,moci se ucit* a naucené pouzivat (Tureckiova, 2004, s. 92).
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2.1 Definice podnikového vzdélavani

Bartonikova (2010, s. 16) popisuje podnikové vzdélavani jako: ,, ...vzdélavaci proces or-
ganizovany podnikeml firmou. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové
vzdelavani, organizované podnikem ve vlastnim vzdelavacim zarizeni nebo na pracovisti),
tak i vzdélavani mimo podnik (externi vzdeélavani, vzdelavani na objednavku ve specializo-
vaném vzdeélavacim zarizeni nebo Skole).“ Proces vzdélavani je povazovan za proces sys-
tematicky, S cilem optimalizovani pracovnich navykt, principli a chovani. Stejné dilezita

je 1 zména trovné znalosti, dovednosti a motivace pracovnikd.

Podnikové vzdélavani je planovanad personalni ¢innost. Podnik, kde se vytvari prostredi
K uceni, vzdélavani a rozvoji lidského kapitalu oznacujeme jako ,,uéici se organizaci®.

(Dvorakova, 2007, s. 313)
U¢ici se organizace

Ucici se organizace je takova organizace, kterd se soustavné zlepsSuje rychlym vytvare-
nim a zdokonalovanim schopnosti potiebnych pro budoucnost. U¢ici se organizace usnad-
fluje a podporuje vzdélavani zameéstnancli. Soustavné se transformuje, je zpisobild vytva-
fet, ziskavat a prendSet znalosti. Diky uceni se zlepSuje a stava se vykonngjsi a tak roste i
pravdépodobnost Uspesného dosahovani cili organizace. Velmi dulezité je tedy motivovat
¢leny organizace, aby napliiovali svilj potencidl a neustale se zlepSovali, aby vyuZivali pfi-
lezitosti, které jim organizace dava k jejich rozvoji. Zaroven je nutné jim k tomu vytvaret
prilezitosti. Smyslem ucici se organizace je zachovat si inovacni, tviiréi a dynamicky cha-
rakter. Mohlo by se zdat, Ze tato koncepce je vyhodna hlavné pro organizaci jako celek, ale
to neni jedinym pfinosem. Neustaly rozvoj je velmi dilleZity i pro seberealizaci jednotlivci.
Z téchto divodii by se mély organizace na rozvoj svych ¢lenli systematicky zamétovat a
nastavit dlouhodobou strategii a koncepci podnikového vzdélavani. Uspésna ugici se orga-
nizace je vidce s jasn€ definovanou vizi, s rychlym §ifenim informaci, vynalézava, tvotiva
S podrobnym a meéfitelnym planem Cinnosti. Tyto ¢innosti je schopna realizovat. (Koubek,
2015, s. 525- 526).

Uc¢ict se organizaci lze definovat jako misto, kde lidé neustale rozSifuji a dopliuji své
schopnosti. Musime vS$ak oddélovat pojmy uceni se a ucici se. UCici se organizace se za-
mefuje na podstatu a popis systémil organizaci, které povazuji vyrobu a vzdélavani jako
celek. Uceni se charakterizuje zplisoby, diky nimZ se uceni prosazuje. Z toho vyplyva, Ze

uceni se je jednou z dimenzi uéici se organizace. (Dvotakova, 2007, s. 313- 315)
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Oblasti pracovniho postoje pracovnika

Vzdélavani zaméstnancii predstavuje soubor cilenych, védomych a planovanych ¢innos-
ti, které jsou orientovany na ziskavani znalosti, dovednosti, které organizuje zaméstnavatel.
Cilem téchto ¢innosti je zvySeni ¢i prohloubeni kvalifikace zaméstnanci, aby byli schopni
dosahnout vétiiho pracovniho vykonu. Cim kvalifikovangjsi zaméstnanci, tim vyssi pro-

duktivita celého podniku.

Koubek (2015, s. 254- 258) rozliSuje formovani schopnosti pracovnika ve tfech za-
kladnich oblastech:

a) Oblast v§eobecného vzdélavani — zakladni vSeobecné znalosti a dovednosti, které jsou

fizené a kontrolované statnim Skolskym systémem.

b) Oblast odborného vzdélavani (kvalifikace) — proces piipravy na povolani, doskolova-

ni, rekvalifikaci.

c) Oblast rozvoje — neboli dalsi vzdélavani, prohlubovani schopnosti, znalosti a dovednos-
ti, tvorba osobnosti z profesniho hlediska s pfesahem do dlouhodobého kariérniho zaméru

jedince. Zamétuje se na formovani a dosahovani potencialu pracovnika.

Formovani pracovnich schopnosti je formovani ryst cloveéka. Je dilezité rozlisit
formovani pracovnich schopnosti lov€ka a formovani pracovnich schopnosti pracovnika.
Jsou to pojmy, které nelze zaménovat. V prvnim ptipadé€ se jednd o formovani pracovnich
schopnosti v pribéhu celého Zivota. V druhém ptipad€, ale uz mizeme mluvit jen o
formovani schopnosti ¢lov€ka v konkrétni organizaci. Pfi procesu formovani pracovnich

schopnosti pracovnikll se angazuje organizace, tak, aby uspokojila své potieby.
Kategorizace podnikového vzdélavani
Vzdélavani zaméstnanct (Dvorakova, 2007, s. 286- 287) délime do Ctyi kategorii:

Prvni kategorii podnikového vzdélavani je orientace- cilem je kratka a efektivni adaptace
nového pracovnika. Pracovnik je pfipraven na svou Cinnost se zakladni orientaci nejen

Vv dané oblasti, ale také ve firmé.

Druha kategorie je prohlubovani kvalifikace (doskolovani)- zde dochazi k pokracovani
pfizplsobovani se ziskavanim odbornych znalosti zaméstnanci, které jsou nutné k piisobe-

ni v dané pracovni pozici.
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Treti kategorii je rekvalifikace (pteskolovani)- zde pracovnik ziskava nové znalosti a po-
znatky, které mu umozni vykonavat praci na jiné pracovni pozici, popt. v odliSném povo-
lani.

Ctvrtou kategorii je profesni rehabilitace- cilem je opétovné zafazeni osob, kterym jejich

zdravotni stav nedovoli vykonavat dosavadni zaméstnani.

2.2 Lidsky kapital a rozvoj lidskych zdroji

Podnikové vzdélavani je jednou ze zakladnich personalnich ¢innosti a je jednoznacnou
investici do lidskych zdroji. Nejcennéj$im zdrojem podniku jsou zaméstnanci. Je to kapi-
tal, bez kter¢ho by veskera vybavenost a technické moZznosti podniku zlstaly nevyuZzité
anebo by viibec nevznikly. Je to dynamicka, intelektudlni veli¢ina, ktera je tvofena za-
sobou vrozenych a celozivotné ziskanych znalosti, schopnosti, dovednosti, talentu a inves-
tice. Podstatou zvySovani hodnoty lidského kapitalu je investovani do vzdélavani a tim
zvySovani piijmu pro podnik. Protoze jediné kvalifikovani a motivovani zaméstnanci mo-

hou zajistit podniku konkurenceschopnost v moderni spole¢nosti.

Investovat do lidského kapitalu jakozto do vyrobniho vstupu mizeme riznymi formami.

Kucharc¢ikova (2011, s. 34- 39) jej rozd¢lila do téchto forem:

ZlepSovanim zdravotniho stavu zaméstnanci - zajisténi komplexni zdravotni prohlidky
svych zaméstnanct, pravidelny pfisun tekutin, nabidka poukazek na navstévy bazénti nebo

sportovnich zafizeni, socialni program atd.

ZlepSovanim pracovnich podminek - poskytovani zaméstnancim modernich ochrannych

pracovni pomucek.

Zkvalitiiovanim a zvySovanim pracovnich dovednosti, schopnosti a védomosti - usku-

teciiuje se prostrednictvim podnikového vzdelavani.

Zvysovani hodnoty lidského kapitdlu mohou podniky dosahovat napt. vzdélavacimi
kurzy, dalkovym studiem, sebevzdélavanim apod. Navraceni investic vlozenych do kvali-
fikace mizeme srovnavat s navracenim investic do hmotného (fyzického, vécného) kapita-

lu.
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Rozvoj lidskych zdroji

Rozvoj ve vzdélavani dospélych je proces, ktery piipravuje jedince ve smyslu odborné
piipravy. V ramci podnikového vzdélavani je to investice do budoucnosti a také piispévek
k seberealizaci pracovnika. (Palan, 2002, s. 184- 185). Cilem rozvoje lidskych zdroju je
propojeni zdroji s podnikovymi potiebami v delsi perspektivé (na vice nez jeden rok), i
kdyz se nékdy tyka i kratkodobéjsich pozadavkd, a soustavné hledat zpisoby, jak zlepSovat

vyuziti zaméstnancii jak v soucasnosti, tak v budoucnosti. (Armstrong, 1999, s. 403)

2.3 Vzdélavani, cile a rozvoj organizace

Vzdélavani je potieba, kterou musime dle Koubka (2015, s. 252- 253), chéapat jako
celozivotni proces. Proto jiZ nestaci tradi¢ni zpiisob vzdélavani zaméstnancii, ale stale vice
se klade diraz na rozvojové aktivity. Ty formuji flexibilitu pracovniki a jejich
pripravenost na zmény,coz je zakladem kazdé uspéSné organizace. Flexibilitu tvofi
flexibilni lidé, ktefi jsou nejen piipraveni na jakoukoli zménu, ale jsou schopni tuto zménu
akceptovat a podporovat. Palan (2002,s. 138-139) chape organizaci, jako G¢elné seskupeni
lidi, ktefi se sdruzuji a koordinuji své usili k tomu, aby rychle a efektivné dosahli
vyty€enych cild.

vvvvvv

zaméstnanc Koubek (2015, 5.254-256) zafadil napi:

e Objevovani novych poznatkll a technologii, z toho vyplyvajici potfeba novych
znalosti

e Proménlivost lidskych potfeb a tim 1 proménlivost trhu zbozi

o Casté zmény v technologii a technické vybavenosti organizaci

e Vys§i orientace na kvalitu a sluzby pro zakaznika

e Globalizace a internacionalizace

e Péce o vzdélavani pracovnikil a orientace na kvalitu pracovniho Zivota

Strategie rozvoje a vzd€lavani je zavisla na personalnich strategiich, které jsou
vytvafeny na dobu tfi az péti let. Proto je tfeba dle Hronika (2007, s. 18- 19) rozlisit, zda se

bude vzdélavat pro:
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Organizaci na jedno pouziti- organizace stavéné na omezenou dobu, orientace na praci

s lidmi, které neni tfeba dale vzdélavat, orientace na nizké naklady.

v

Revitalizujici organizaci- pruzngj

v

i reakce na vné¢j§i podminky, propracovanéjsi

vzdélavani s vlastni strukturou.

Nejefektivnéjsi  vzdélavani pracovnikli v organizaci je dobfe organizované a
systematické vzdélavani. Je to stdle se opakujici cyklus, vychdzejici ze zasad politiky
vzdélavani, sledujici cile a opirajici se o vytvofené organizacni predpoklady (viz obr. €. 1).
Systematické vzdélavani pracovnikli umoZiluje neustidlé zdokonalovani vzdélavaciho
procesu, zlepSuje vztah pracovnikii k organizaci a tim zvysuje i jejich motivaci. (Koubek,

2015, 5. 259- 260)

Analyza a
identifikace potieb
(co je a co ma byt)

Evaluace vzdélavani Planovani vzdélavani
(vysledek vzdélavani, (cile, program,
naklady a pfinosy pro motivace, metody,

podnik) ucastnici, lektofi)

Realizace vzdélavani
(organizacni, financni
zabezpeceni)

Obr. ¢. 1 Faze systemu podnikového vzdélavani (Bartonkova, 2010, s. 110)

Cile

Hlavnim cilem podnikového vzdé¢lavani, dle Koubka (2015, s. 252- 254), je péce o for-
movani pracovnich schopnosti pracovnikii tak, aby organizace byla nejen flexibilni, ale
byla i pfipravena na zmény. Vzdelavani pracovniki je nejdileZitéjsi personalni €innost,

ktera zahrnuje tyto aktivity:
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e rozsifovani pracovnich schopnosti,

e  zvySovani pouzitelnosti pracovnikd,

e rekvalifikacni procesy,

e prizpisobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikd specifickym poza-
davkim organizace

e prohlubovani pracovnich schopnosti,

e formovani osobnosti pracovnika.

K dosazeni podnikovych cill, je dilezit¢ maximalni vyuziti lidského kapitélu, tj. pra-
covnikll podniku. Pokud si je tohoto podnik védom, do kapitélu investuje tak, aby se zvysil
vykon s vyuzitim jejich pfirozenych schopnosti. Tyto cile Armstrong (1999, s. 531) kon-

Kretizoval do tfech skupin:

1. Rozvoj schopnosti pracovnikii a zlepSeni jejich vykonu — jedna se o cil, dat do roviny
schopnost pracovnika a pozadovany pracovni vykon (z hlediska kvality, rychlosti a véc-

nosti).

2. Rozvoj pracovnikii pro budoucnost podniku — vyuzivani tvrzeni Tomase Bati: vzd¢-
lavat a vychovavat si vlastni kapital a tim uspokojovat potifeby organizace z vnitinich zdro-
ju.

3. Zauceni pracovnikil na pozice — podnikové vzdélavani se stara o to, aby vstup nového

pracovnika, popt. rekvalifikace stavajiciho zaméstnance, byl uskute¢nén v co nejkratsi

dob¢ s co nejmensimi naklady.

Vzdé€lavani na cile, respektive na dvé zakladni funkce také déli Hronik (2007, s. 127).
Prvni funkei je rozvijeni zpusobilosti v§eho druhu (competence- sméfovani k formulaci
standardi prace, ktera je pak zakladem pro koncipovani odborného rozvoje a vzdélavani,
competency- zpusobilosti, kterymi se dosahuji vykony (Hronik, 2007, s. 62- 63)). Dle
Palana (2002, s. 98- 99) je kompetence vyjadiena popisem znalosti, schopnosti, postoju,
dovednosti a zkuSenosti. Tento pojem je ¢asto pouzivan misto pojmu kvalifikace. Dale je
kompetence soubor zpusobti chovani, které uréené osoby ovladaji Iépe, nez jiné, coz jim

umoznuje 1épe zvladat dané situace.

Druhé funkce se zabyva zvySenim kratkodobé a dlouhodobé vykonosti. Tyto cile se ¢leni
na dil¢i funkce, podle obsahového a procesniho charakteru. Do téchto dil¢ich funkci

vzdélavani se tadi funkce orienta¢ni, adaptacni, integracni, kvalifikacni, specializa¢ni,
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inovaéni a motivacni. Zadna vzde¢lavaci aktivita vSak neplni v§echny funkce najednou a ve

stejné mife.
2.4 Metody podnikového vzdélavani

Podnik zabyvajici se vzdélavanim svych pracovnikiit mize vyuzivat nékolika ptistupt K
dosazeni pozadovanych vysledkd. Intenzita a $ite vzdélavani zavisi na personalni politice a
personalni strategii podniku. Metody podnikového vzdélavani si podnik urcuje v ramci

svych moznosti.

U firem, kde za vzdélavani pracovnikl je zodpovédny piimo specialista personalistiky
(¢i osoba s obdobnymi kompetencemi), se hovoii o tzv. vnitropodnikovém vzdelavani.
Vnitropodnikové vzdélavani vyuzivaji malé podniky a byva obecné vyhodou moznost vy-
chéazet z pozadavkil a potteb jednotlivych pracovnikill, kdy se samotné vzdélani nastavuje
pfimo na miru dané pracovni pozici. Naopak u velkych podnikt je Sife nabizeného vzd¢la-
ni pfesné vymezena (z divodu vétsiho poctu personalnich specialistii a moznosti zaméteni

se na skupinu v ramci oddé€lent).

Modernim piistupem k podnikovému vzdélani je vyuziti externich vzdélavatelt, tedy
organizace specializujici se na vzdélavani zaméstnancii. Tuto moznost mohou vyuzit malé
podniky, které nemaji vlastni personalisty, ale také velké firmy vyuzivajici zkuSenosti

podnikll zamétenych na vzdélavani ,,druhych®. (Koubek, 2015, s. 258- 259)

Firemni vzdélavani

Interni vzdélavani Externi vzdélavani

I 1 [ |

V ramci Mimo Skola Specializ.
pracovniho pracovni vzdélavaci
procesu proces zarizeni

Obr. ¢. 2: Firemni vzdélavani (Palan, 2002, 5.66)
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Uvedeny obrazek znazoriuje rozdéleni firemniho vzdélavani. Interni vzdélavani zahrnuje
vzdé€lavaci aktivity firmy, realizované ve Vlastni rezii (firma sama provadi plan, realizaci i
evaluaci). Externi vzdélavani jsou vzdé¢lavaci aktivity, které firma zadava tietimu (cizi-

mu) subjektu, zejména specializovanym vzdélavacim institucim.

Nejen vzdélavatel, ale také spravny vybér metody pouzivany ke vzdélavani zaméstnan-
cu je dulezity. Na tuto skutecnost poukazuje Koubek (2015, s. 265 — 266). D¢li metody
vzdélavani do dvou velkych skupin a to na metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti
pii vykonu prace, tzv. metody ,,on the job*, a metody pouzivané ke vzdelavani mimo
pracovisté, tzv. metody ,,0ff the job*. Téchto metod je velké mnozstvi, my si popiSeme ty,

které se pouzivaji u Ceskych drah.

Prvni formou je vzdélavani na pracovisti (on the job), které probiha béhem pracovniho

procesu. Podnik vyuziva tyto metody:

e instruktdz pfi vykonu préce,
e asistovani,

e coaching

Druhou formou vzdélavani je vzdélavani mimo pracovisté (off the job). Z této formy jsou

vyuzivané tyto metody:

e prednasky, pfednasky s diskusi
e demonstrovani,

e e -learning a jiné.

2.4.1 Metody pouZivané v ramci pracovisté

NejcCastéjsi a nejpouzivanéj$i metoda je instruktaz (ukazka), ktera se vyuziva pii zasko-
lovacim cyklu nového zaméstnance. Zaskolovany zaméstnanec nejprve sleduje pracovni
postup instruktora (zkusené¢ho pracovnika), ktery nejprve ve snizeném tempu a poté i
V plném pracovnim nasazeni predvadi ukony dané ¢innosti. Ze zacatku Skoleny zaméstna-
nec predvadeéné ukony pozoruje (dle potieby 1 nékolikrat za sebou) a po ziskani pozadova-
né znalosti Skoleny zaméstnanec tuto Cinnost opakuje. Metoda se vyuziva piedevSim pro

pracovni ukony a dil¢i postupy, které se opakuji a jeji vyhodou byva kratka doba a flexibi-
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lita pfi realizaci skoleni. Nevyhodou je skute¢nost, ze instruktaz probihd velmi casto pod

naporem pracovnich ukola.

Koucovani patii také mezi metody individudlniho vycviku, kdy se sdili a predavaji zna-
losti a metody jedné osoby druhé osobé. Mé dlouhodobéjsi charakter, ktery je zalozen na
instruovani, vysvétlovani a komunikaci namétti a ptipominek kouce (urcené osoby). Meto-
da neni zalozena na ptikazech, ale na neustalém podnécovani k pozadovanému vykonu
pracovni ¢innosti. Koucovani probiha stejné jako instruktdz béhem standardniho pracovni-
ho procesu, kdy se vyuzivaji skutecnosti, které¢ béhem koucovani probihaji, ke vzdelavani
se a rastu. Stejné jako u instruktaze je nevyhodou népor pracovnich ukolt, které patii mezi

bézné povinnosti kou¢ovaného pracovnika a piipadnéa nesoustavnost.

Asistovani je zaloZeno na pfifazeni pracovnika ke zkuSenéjSimu kolegovi. ZkuSeny ko-
lega pomaha pracovnikovi v plnéni tikold, az do doby kdy je pracovnik schopen plnit tiko-
ly svého zkusenéjsiho kolegy sam. Nevyhodou této metody je moznost osvojit si pracovni
postupy napodobovanim Skolitele, ¢imz mtze dojit k potlaceni vlastni kreativity v plnéni

ukoli. (Dvorakova, 2007, s. 299)

Konzultace je metoda zalozena na vzajemném ovliviilovani se mezi osobami, které ji
praktikuji (nadfizeny/podtizeny, $kolitel/skoleny). Skolitel poskytuje vlastni poznatky a
zkuSenosti, které aplikuje na otdzky a ukoly a Skoleny aktivné predklada teSitelné navrhy.
Vyhodou je zpétnd vazba a nevyhodou €asova naroCnost spojend s jejich praktikovanim,

ktera miZe narusit béZna plnéni pracovnich tkoll pracovisté. (Koubek, 2015, s. 268)

2.4.2 Metody pouZivané mimo pracovisté

Pirednaska je nejcastéjsi metodou podnikového vzdélavani mimo pracovisté. Je to me-
toda, ktera ucelné predava nejen teoretické, ale i praktické poznatky. Pokud ma byt pied-
naska UspéSna a jeji informace vyuZitelné v provozu i praxi, je velmi dilezitd prezentace
prednasejiciho, jeho schopnost vyuZit Gas a prostor K pfedneseni problematiky. Ukolem
posluchact je délat si poznamky, které si musi opakovat. U této metody, se nejvice potvr-
zuje tvrzeni, Ze ,, 1 ta nejtupéjsi tuzka zaznamend vice informaci neZ nejbystiejsi oko*. Ide-
alni délka vyuky je 40 minut. Zpravidla vSak Skoleni zaméstnanci ptestadvaji byt pozorni jiz
po 30 minutach, vSe zavisi na vnéjsich faktorech, napt. zajimavost tématu, teplota ve Skoli-

ci mistnosti, hluk aj.
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Pirednaska s diskuzi (seminaf) je uskute¢iovana v mensich skupinach posluchacu a
hlavnim pfedpokladem je aktivni zapojeni posluchaci do diskuse. Zde také zalezi na pecli-

vém organiza¢nim piistupu a moderovani pifednasejicim.

Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani) zprostiedkovava znalosti a dovednosti
nazorn¢ pomoci audiovizudlni techniky, pocitacii, predvadéni pracovnich postupti a obslu-
hy jednotlivych zafizeni ve vyukovych dilnach apod. Vyhodou je zprostiedkovavani zna-
losti a dovednosti bez rizik a zptisobeni §kod. Nevyhodou je rozdilnost vyuky ve Skolicim

zafizeni a na pracovisti. (Koubek, 2015, s. 270)

E- learning neboli vzdélavani pomoci pocitact on- line. Pocitace simuluji pracovni si-
tuace, které usnadnuji uceni. Vzd¢lavajicim se osobam se pomoci schémat, grafii poskytuje
nepieberné mnozstvi informaci. Dale se pomoci e- learningu absolvuji rizné testy a cvice-

ni, umoznujici prabézné hodnoceni dovednosti.

Vyhodou je:

v v

- podmaiiuje si vzdalenosti: 1idé t€zi ze znalosti z rGznych regiond

- snizuje naklady: cestovné, stravné, ubytovani

- Setfi Cas: vybira hlavni mySlenky, bez prokousavani vSech materiali

- zvySuje aktivitu Gcastnikt: nizka pasivita, pfijemci jsou ,,nuceni k interakci, ke

komunikaci a k dal§imu vyhledavani informaci.

Nevyhodou:

individualistické formalni vzdélavani: chybi vyména zkuSenosti s ostatnimi

nutné zvladnuti pocitatové gramotnosti

problém motivace zaméstnanci k sebevzdélavani

- chybi zpétna vazba (Dvotakova, 2007, s. 303- 304)

V praxi se metody pouZivaji kombinovang. Vzhledem k tomu, Ze skrze dalsi vzdélavani
muze byt zdsadnim zplisobem formovano pracovni chovani, Groven kompetenci a pracovni
motivace zaméstnanctl, kazda firma, kazdy podnik, musi chapat vzdélavani svych pracov-
niki jako ddleZitou a navratnou investici do budoucna. K diskutabilnim oblastem vzdéla-
vani patfi hlavné cena vzdélavacich akci nebo relevantnost predavanych védomosti a do-
vednosti vzhledem k pozadavkim podniku, protoze tyto potieby a pozadavky podniku se
neustale vyvijeji. (Koubek, 2015, s. 357)
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2.5 Efektivnost vzdélavani zaméstnancu

Pti kazdém planovani je dulezité, aby kazda pozadovana vzdélavaci akce byla efektivni.

Vzdélavaci proces je dle Armstronga (2007, s. 462) efektivnéjsi, pokud v ném pracovnik

naléza uspokojeni a zaroven je uspokojeno nékolik jeho potieb. Z tohoto hlediska definuje

deset podminek, které¢ by mély byt splnény v zajmu efektivnosti vzdélavani:

1.
2.

10.

Jedinci musi byt motivovani se vzdélavat

Pro vzdélavajici se osoby musi byt jasné definované cile, pouzitelné¢ k posouzeni
jimi dosazeného pokroku

Vzdélavajici se osoby potiebuji peclivé vedeni, vzdy by mél byt po ruce skolitel,
ktery by je povzbudil a v ptipadé potieby i pomohl

Vzdélavajici se osoby museji mit pocit uspokojeni ze svého vzdélavani

Uceni je aktivni, nikoli pasivni proces

Spravna volba metody, a to v souladu s potiebou prace, jedince, skupiny, pracovni-
ho mista

Metody vzdélavani by se mély obménovat a mély by byt rozmanité

Na absorbovani znalosti a dovednosti je tfeba poskytnout pfiméteny ¢as

U ucicich se osob musi dochézet k posilovani védomi spravného chovéni

Je nezbytné uznat to, ze existuji rizné urovné uceni se a ze vyzaduji rizné metody

a zaberou rtiznou dobu (Armstrong, 1999, s. 522- 523)

Vyhodnoceni efektivnosti dle Dvotédkové (2007, s. 295- 296) plni dv€ zékladni funkce:

PIni funkci kontrolni: zda byl Skolici proces ten nejefektivnéjsi z nabizenych
moznosti pro danou vzdélavaci potfebu (ziskava se zpétnou vazbou od ucastnikl
Skoleni, kde se hodnoti zvolena metoda, vykon skolitele, obsah Skoleni apod.)

Plni funkeci zjiStovaci: zjistuje, zda pod vlivem vzdélavani dochazi

k dlouhodobému zlepsovani ¢i trvalé pozitivni zméné pracovniho vykonu.

Pro vyhodnoceni lze vyuzit nasledujici postup:

1.

2.

3.

Definice vysledki, kterych ma Skoleni dosdhnout: ptesna specifikace k dosazeni
vysledkt a postupii

Transformace vysledk cile: metoda SMART (Srozumitelné vyjadiené, Méfitelné,
Adekvatné dosazitelné, Realné, Terminované)

Zajisténi, aby kazdy znal od zacatku cil: Skoleny, Skolitel, vedouci Skoleného
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2.5.1

Vytvotfeni metod pro porovnani skute¢nych vysledki s cili: sestaveni testll, formu-
lara, dotaznik, zajisténi zpétné vazby

Vyhodnoceni okamzitého a dlouhodobého ptinosu: viz pfedchozi bod

Vyuziti vysledkl: ziskané informace jsou kritickymi vstupnimi daji pro pfisti

vzdélavaci cyklus

Niéklady a pFinosy na vzdélavani

Pti zkoumani nakladl na vzdélavani je nezbytné vénovat pozornost zjistovani faktord,

které jsou schopné vysi ndkladi ovlivnit. Mezi ty nejvyznamnéjsi faktory patii velikost,

typ podniku a organizace tGcastniki piipadajicich na jednoho lektora apod. Dale je nutné do

nakladt zahrnout i néklady souvisejici s procesem vyhodnocovéani, jsou to:

Piimé osobni ndklady na ucastniky a lektory, rizné vyhody poskytované zaméstna-
vatelem, cestovni vydaje, stravné

Néklady spojené se stanovenim a analyzou vzdélavacich potieb

Néklady na vyvoj uc¢ebnich aktivit

Néklady spojené s ubytovanim, pronajmem prostor a potfebné techniky

Néklady na ptipravu a kopirovani materialti

Naklady na externi moderatory a lektory (Vodak- Kuchar¢ikova, 2011, s. 165- 166)

Prinosy firemniho vzdélavani

Firemni vzdélavani ma nejen nédklady, ale 1 pfinosy, a to jak pro zaméstnance, tak i pro

organizace. Mezi zékladni pfinosy zahrnujeme:

Zvyseni a zlepSeni vykonu- vzdélavani zaméstnancti mize ptispét k lepsi efektivité
prace, dalsi oblasti moZznych zlepSeni jsou vyrobni procesy, administrativni proce-
dury, kvalita, bezpec¢nost, spokojenost zakaznika.

Lepsi vyuziti potencialu zamé&stnancii- lepsi vyuZiti potencidlu zaméstnanci také
ptispiva k lepsi efektivité prace, dale vzdélavani napomaha jednotlivctim i pracov-
nim tymim stat se prizpusobivéjsimi, flexibiln€js§imi a schopnéjSimi plnit poza-
davky tykajici se zvySovani vykonu.

Lepsi vyuziti zafizeni a systémii- pravdépodobnost, Ze pracovnici dovedou vytézit
maximum z pouZzivanych technologii je minimalni, nejsou-li s nimi obeznadmeni a

v dané problematice vzdélavani.
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e SniZzeni fluktuace- je znamo, Ze pracovnici vétSinou velmi pozitivné reaguji na
moznosti vzdélavani a ristu svého osobniho rozvoje. Moznost vzdélavani zlepSuje
image firmy, pfitahuje zaméstnance s vyssi urovni kvalifikace a také zvySuje prav-
dépodobnost, ze pracovnici ziistanou déle pracovat v organizaci.

e Zvyseni spokojenosti zdkaznikii- vzdélany persondl ¢i vzdélani pracovnici dove-
dou Iépe pomoci zékaznikovi (klientovi) a splnit jeho pozadavky, coz napomaha

ke spokojenosti zakaznikd. (Vodak- Kuchar¢ikova, 2011, s. 166- 167)
Navratnost déli Hronik (2007, s. 190-191) do dvou proménnych:

Prvni- variabilni slozka mzdy je odvozena od vykonu organizace a efektivni vzdélavani
musi mit k této slozce vztah. Druhd proménnd je mira fluktuace. Efektivni vzdélavani
zvySuje nejen uplatnéni pracovnika, ale i jeho stabilitu. Stabilita motivuje k praci pro fir-
mu, ktera toto vzdélavani umoziuje a muze byt jako jeden z faktort snizovani fluktuace.
V piipad¢ nesnizovani fluktuace mizeme povazovat vzdélavani za netcelné a pro firmu

neefektivni.

Dilci zaver

Kapitola dvé se zabyvala problematikou podnikového vzd€lavani. Mizeme fict, Ze
nejdilezitéjSim tkolem personalni ¢innosti je formovani pracovnikl. V soucasné dob¢ jiz
nesta¢i tradi¢ni zpisoby vzd€lavani, ale je potfeba dynamiCnost rozvojové aktivity.
Rozvojové aktivity formuji flexibilitu a formovani pracovnikli na zmény. Formovani
pracovnikii je podminéno kvalitnim planovanim vzdélavacich akci a tim 1 celého
systematického vzdélavaciho procesu. V tomto procesu se dba na spravny vybér
vzdélavacich forem a metod dle potfeb a poZadavkil firmy, tak aby byla splnéna
efektivnost podnikového vzdélavani. Efektivnost vzdélavani shrneme pouzitim citace od
Hronika (2007, s. 190- 191), ktery uvadi ,, ...jednou z diilezitych podminek efektivniho mo-
tivacniho systému je skloubeni dvou sil, které do jisté miry pusobi protikladné — zvySovani
konkurenceschopnosti na trhu prdce (internim a externim) a zdroven zvyseni stability pra-
covnika, vyplyvaji nam z toho dve promeénné, pomoci nichz muzeme mérit efektivitu vzdela-

vani. “
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3 BARIERY VE VZDELAVANI

Ve vzdélavani dospélych mize dochazet k situacim, které vnimame jako bariéru ve
vzdélavani. Bariéry ve vzdélavani 1ze rozlisit na psychologické (negativni vliv na vzdela-
vani zpusobené nedostatecnou motivaci, neefektivita v uceni, strach ze selhani, nedostatek
vytrvalosti), pedagogické (Spatna prezentace probirané latky, neprofesionalita lektora,
neznalost piedeslé vyucujici latky) a organizaéni (nedostatek informaci, dostupnost, slozi-

ta rodinna situace, finan¢ni problematika). (Bednatikova, 2006, s. 21)

Muzik (2004, s. 27- 29) déli uceni dospélych na piiznivé a nepiiznivé vlivy. Neptiznivé
vlivy pusobi na vyuku, a proto se stavaji prekazkami. Do téchto vlivii zahrnuje odlisnost
nazorl na probiranou latku. Dospély ji srovnava se zkuSenosti ziskanou v Zivoté a tento jev
muze zplusobovat odmitani pfijmuti probirané latky. Dale dospély vyuziva svych stereoty-
pu v mysleni a tento stav miize zptisobovat odmitani probirané¢ho a navrhovaného feSeni ve
vyuce. Nejvétsi bariérou dle Muzika je odmitdni pouze teoretického vysvétleni
s odiivodnénim na realitu zivota. Dospély ¢lovek tak vSe prirovnava k praxi a hleda odpo-
védi na praktické nebo Zivotni situace. Pohled na vzdélavani dospélych charakterizoval

takto:

e Dospélym je nutné pomahat rozvijet u nich proces uceni a vzdélavani se.

e Dospély se musi se studiem ztotoznit a pokladat ho za béZnou a nedilnou soucast
Zivota.

e Dospéely musi ptizpisobit studiu svilj rezim soukromého Zivota s vyuZzitim svého

volného ¢asu.

Bariéry, souvisejici se vzdélavanim dospélych rozdé€lila Rabusicova, (2008, s. 105) na-

sledovné:
Osobnostni

Jsou to bariéry souvisejici s osobnostnim nastavenim vzdélavaného, ktery si sdm sob¢ kla-

de ptekazky (nemam na to, jsem na to moc stary apod.). Patii zde:

e Nedostatek motivace
Je dokéazano, Ze v Zivoté cloveéka plati, ¢im vétsi ma cloveék motivaci, tim snadnéji a uspés-
n¢ji je schopen piekonavat jakékoli bariéry. Spravnd motivovanost pomahéa k dosazeni
danych cilii ptes jakékoli ptekazky. Pokud je vSak motivace nedostate¢na nebo slaba, je

vyssi predpoklad netspésnosti. Nedostatek motivace ucit se mtize byt tedy velkou piekéaz-
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kou. Motivovanost u dospélych je podminéna vlastni potiebou naucit se néco nového. Na
pracovisti zaméstnance motivuje studovat a zvySovat si vzdélani, pokud ocekavaji po
ukonceni vzdélani povyseni ve svém pracovnim postupu kariéte. Motivace je tedy velkym

predpokladem k piekonani piekazek ve vzdelavani dospélych.
e Nedostatek sebevédomi

Sebevédomi je vlastnost, kterd je nejen ve vzdélavani velice dilezitd vlastnost ¢loveka. Je
to vlastnost, ktera neni u vSech osob stejna. Lid¢é se silnym sebevédomim jsou svédomit&jsi
a uspésnéjsi, nez osoby s niz§im sebevédomim. Muzeme fict, ze nedostatek této vlastnosti
je dalsi bariéra k dosazeni jakéhokoli cile, tudiz i vzdélavani. Sebevédomi je téma, které
muze skryté¢ suzovat kazdého z nas. Je dokazano, ze i lidé, kteti se vykazuji vysokym se-
bevédomim, jsou v nitru dusSe zranitelni. Nejdulezitéjsi predpoklad zdravého sebevédomi je
uvédomeéni si sama sebe, znalost svych silnych stranek, ale také i slabych a naucit se s tim
zit. Staré znamé potekadlo tika: ,,v prvni fad¢ se nau¢ mit rad sam sebe*. Clovék se zdra-
vym sebevédomim véri ve své schopnosti a pii feSeni jakychkoli prekazek spoléha sam na
sebe. Sebevédomi ma rtizné Grovné a ovlivilyji ji rizné faktory (pozitivni nahled na svét,

uspésnost, stanoveni cilit). (Rabusicova- Rabusic, 2008, s. 99 — 106)
e Nedlvera v efektivnost

Nediivéra v efektivnost je Castd osobnostni bariéra. Uzce souvisi s motivaci. Clovék se
silnou motivaci si dava cile. Virou v dosazitelnost cile, veéfi i v efektivnost. Dospéli, kteti
nevéri, ze dalsi vzdélavani a osobni rozvoj bude mit néjaky vysledek (efektivitu), jsou
ohrozeni touto piekazkou, branici ve vzdélavani- nedivérou v efektivnost. (Rabusicova-

Rabusic, 2008, s. 99 -106).

Institucionalni

Jsou to pfekazky, které negativné ovliviiuji vzdélavani nebo jeho pribéh.
e Nedostatek informaci

Nekvalitni komunikace mezi vzdélavanym, vzdélavajicim a instituci.
e Nedostatek vzdélavacich moZnosti

Nevhodnost a nedostupnost vzdélavacich programi.
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Situaéni

Bariéry vyplyvajici z momentalni situace jedince (nedostatek ¢asu, nedostatek financi, cel-

kové dostupnost apod.)

e Nedostatek ¢asu

Druh bariéry, ktery uvadi vétSina respondenttl, ktefi se neti€astni dal§iho vzdélavani. Ve
skutecnosti jsou to situace, kdy ¢lovék neni schopen si sam vytvorit vlastni harmonogram a
nema schopnost ani chut’ si zacit veskery sviij ¢as planovat. Spravné ¢asové rozvrzeni ves-

keré své ¢innosti mize tuto bariéru prekonat.

e Nedostatek financ¢nich prostiedkt ke studiu

Tato bariéra je velice diskutabilni problém. Ve skutecnosti clovek, ktery se chce vzdélavat,
nemusi pii kvalitnim vybéru vzdélavaci instituce tento problém feSit. Spravnou sledova-
nosti nabidek vzdélavani (statni univerzity, zajmové a neziskové organizace) nemusi tato
bariéra vzniknout. Také rozhodnuti dale se vzdélavat, je kladné rozhodnuti, které zajisti
VYs§i pfijem nebo jistotu zaméstnani. Efektivné a raciondlné myslici ¢lovek tento druh ba-

riéry velice rychle zavrhne. (Rabusicova- Rabusic, 2008, str. 50-58).

e Zdravotni divody

Pted zapocetim studia, popt. v jeho prubéhu se mohou vyskytnout zdravotni divody, které

znemozni nebo ztizi zah4jit nebo dokoncit studium. (Rabusicova- Rabusic, 2008, s. 105).

Mimo vySe uvedené diivody a prekazky ke vzdelavani Bartak (2008, s. 18 - 20) fadi na-

sledujici bariéry.
e Bariéry kultury

Jsou zejména disledkem socializace ¢loveka. Dospivanim ¢loveék ziskava zkusenosti, pod-
fizuje se referenénim ramcum a chova se tak, jak to od né&j spolecenské prostiedi vyzaduje.
Snazi se o soudrznost s pfisluSnou komunitou a chova se tak, aby se s ni ztotoznil. S t€émito
bariérami se pak setkdvame zejména v podob¢ nejriznéjSich tvrzeni, ktera se tvari jako
axiomy (hravost je jen pro déti, péstovani fantazie je ztratou Casu apod.). Dochazi
k nevédomému omezovani rozvoje tvofivého mysleni a jednani téch, ktefi je bez kritiky

piijimaji.
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e Bariéry pracovniho prostiedi

Vznika negativnim pusobenim prostfedi na vzdélavaného. Pievaha konzervatismu, intelek-

tualni sterility, neduvéry, ignorace, neochoty ke spolupraci apod.
e Emocni bariéry

Charakterizuji strach ¢i obavy ze selhani. Jsou to pfekdzky volného, nespoutané¢ho mysleni,

konani a sdélovani

¢ Intelektudlni a vyrazové bariéry

Vychazi z nedostatecné intelektualni vyzbroje vzdélavanych a nevhodné volbé taktik lekto-
ra. Zde je kladen diraz na srozumitelnost, pfistupnost a jednoduchost verbalnich i never-

balnich komunikacnich prostredkd.

3.1 Bariéry podnikového vzdélavani

Pfi¢inami netspéchu firemniho vzdélavani se zabyva Bartotikova (2010, s. 31). Rozdé-

lila bariéry podnikového vzdélavani do deseti kategorii:

1. Nedostate¢né propojeni s obchodnimi potifebami firmy.

2. Neschopnost rozeznat vhodna feSeni, kterd se nevztahuji pifimo ke vzdélavani
(odménovani, popis pracovni ¢innosti).

Neschopnost pfipravit prosttedi vhodné pro vzdélavani.

Nedostatecna podpora ze strany managementu.

Neadekvatni cile vzdélavani.

Ptili§ drahé feSeni vzhledem k o¢ekédvanym/potiebnym piinosiim.

NahliZeni na vzdélavani jako na jednorazovou udalost.

Prehlizeni odpovédnosti ucastnikl vzdélavaciho procesu.

© o N o g~ w

Nedostatecny zavazek a zapojeni ze strany vedoucich pracovnik.

10. Neschopnost poskytovat zpétnou vazbu a vyuzivat informace o vysledcich.

Déle upozornuje, Ze pokud chce firma dosdhnout ocekavané vysledky spojené se vzdéla-
vanim, musi se témito bariérami zabyvat. Aby se investice do vzdélavani vyplatily, dopo-

rucuje zvolit strategicky, kompetencni a systematicky piistup.
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DIIci zaver
Tteti kapitola popisuje problematiku bariér, kterou v podnikovém vzdé€lavani nelze pre-

hlizet. Bariéry jsou situace, kdy vznika rozpor mezi pozadavky prostiedi a schopnosti je-

dince se s timto stavem vyrovnat. Pokud je podnikovy management bude dobfe znat a bude

vvvvv

oblasti podnikového vzdélavani.
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4 MOTIVACE

Kazda organizace se zajima o to, jak dosahnout trvale vysoké urovné vykonu zameést-
nanci. Predev§im by méla vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjsimu zplisobu motivo-
vani pracovniki pomoci stimulli, odmén, vedeni a prace, kterou vykonavaji. Teorie moti-
vace zkouma nejen proces motivovani ale i utvaieni motivaci. Vysvétluje, chovani lidi ve
specifickych situacich a jejich vyvijeni Gsili v konkrétnich smérech. (Armstrong, 2007, s.
219)

Dle Nakonec¢ného (1992, s. 7) ,,...motivace vyjadiuje psychologické diivody, resp. psy-
chologicke priciny jednani ¢i chovani viibec. Jde tu o zvlastni druh pricinnosti, ktery vyja-
druje pojem motiv: konkrétnim motivem se vysvetluje, proc clovek jednd, tak jak jedna, coz
souvisi s tendenci dosahnout urcitého cile. *

Za zakladni princip motivace mizeme povazovat zvySovani pozitivniho a snizovani nega-
tivniho, a také je dtlezité uchovavat si a obnovovat psychickou rovnovahu.

Provaznik- Komarkova (2004, s. 23- 25) definuji motivaci jako ,, ...skutecnost, ktera
V lidské psychice pusobi specifické, ne vzidy zcela vedomé (uvédomované) vnitini hybné
sily- pohnutky, motivy, které cloveka- jeho cinnost urcitym smérem orientuji, v daném sme-
ru aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. “ Pisobeni téchto sil projevuje v podobé motivo-
vaného jednani. Motiv je chapan jako vnitini pisobeni. Pravym opakem je stimul, kterym
se vyznacuje jakykoliv podnét, ktery vyvolava zmény v motivaci ¢lovéka vnéjSim plisobe-

r

nim.

stimuly

Obr. ¢. 3: Rozdil mezi motivaci a stimulaci (Plaminek, 2010, s. 14)
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Motivace piisobi soucasné ve ttech dimenzich:
Dimenze sméru- motivace ¢lovéka (jeho ¢innost) uréitym smérem zaméfuje, orientuje,
naopak od jinych smért jej odvraci
Dimenze intenzity- ¢innost ¢lovéka je v daném sméru zavisla na sile (intenzité motivace),
s vynakladanim vétsi nebo mensi energie
Dimenze stalosti- vytrvalost ¢loveéka, schopnost pfekonavat nejriznéjsi prekazky, které se

vyskytuji pii uskute¢iovani motivované ¢innosti (Provaznik- Komarkova, 2004, s. 23- 24)

Proces motivace

Motivacni proces je cyklicky se opakujici proces. Proces zac¢ina porusenim homeostazy
neboli vnitini rovnovahy a pokracuje opétovnym obnovenim této rovnovahy. Znamena to,
7e vznikne potieba K odstranéni nedostatku nebo prebytku. Tak vznikne motiv (motiv je
divod néco délat — dat se urcitym smérem (Armstrong, 2007, s. 219- 220). Poté dochazi k
ucelnému chovani, kdy dochazi k dosazeni vyty¢eného cile. Po uspokojeni dané potieby se
redukuje ptsobeni urcitého motivu. Po naplnéni tohoto motivu zacina intenzita motivu

klesat.

4.1 Druhy motivace

Motivaci rozliSujeme:
e Motivaci pozitivni a negativni
e Motivace vnitini a vnéjsi

e Motivaci hmotnou a nehmotnou (Porvaznik, 2008, s. 155)

Motivace negativni

Jde o motivaci formou hrozby, ohroZenim, nebo trestu p¥i nesplnéni ikolu. Clovéka ve-
de kuptedu tlak, kterému je vystaven. Pokud kontrola povoli, snizi se i vykon. Je nutna
neustala kontrola pracovnikll. Negativni motivace je vhodna v pfipadech, kdy nefunguje
pozitivni motivace. Hrozi zvySeni nespokojenosti pracovnikd, mize dochazet k fluktuaci.
Pokud je negativni motivace spojena s uznanim a uspokojenim lidi je negativni motivace

OK. (Hospodarova, 2008, s. 107)
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Vhitini motivace

Vnitini motivace se nazyva také jako motivace intrinsicka. Tato motivace vychazi z
vnitinich pohnutek ¢lovéka (vlastni zajmy, uspokojeni potieb, radost z prace. (Nakone¢ny,
1992, s. 122- 125). Za vnitini motivaci je povazovana také potieba dospélého uspét ve
vzdélavani (v praci). Tento motiv vychazi ze samotného ¢lovéka. Jsou to motivy, které

maji hodnotu, jsou soucasti ¢lovéka a maji dlouhodoby charakter.

Vnéjsi motivace

Vnéj$i motivace se také nazyva jako motivace extrinsickd. Je dana vné&jSim okolim a
mize povzbuzovat zaméstnance ke vzdélavani jeho nadfizenym. Vnéj$imi motivy mohou
byt odména, pochvala, povySeni, ale také i trest. Vné&j$i motivy maji bezprostiedni, vyraz-
ny ucinek kratkodobého charakteru. Zvyseni mzdy nema dlouhodoby motivacni efekt, pro-

toze po urcitém Case pozaduji zamé&stnanci dalsi zvyseni (Nakone¢ny, 1992, s. 122- 125).

Motivace hmotna

vvvvvv

uroven roste, klesa hmotna motivace a pievladd motivace nehmotna. (Provaznik- Ladova-

Rajsova, 2008, s. 160- 161). Hmotné motivy, které vyuzivaji Ceské drahy jsou:

e Pravidelné zvySovani zakladni mzdy, prémie a osobni ohodnoceni
e (Osetfovani ¢lena rodiny, doprovod ditéte nebo rodice k 1€kati, soukromé volno
e Uhrada nakladii na zvy$ovani kvalifikace

e Pozvani na slavnostni pracovni nebo oslavny obéd nebo vecefi

Motivace nehmotna

Nehmotna motivace je kvantitativné 1 kvalitativné silnéjS$i motiva¢ni podnét nez hmot-
na. Je rozmanitéjsi, pisobi subjektivné, Gizce souvisi s osobnim Zivotem, maji dlouhodo-
bejsi efekt. V organizaci inklinuje k vyznavani hodnot typu humanita, dobro a krasa. Od-
bornici popisuji rizné metody a principy nehmotné motivace. Uvadime ty, které vyuziva;ji
Ceské drahy:

e MozZnosti a podminky zvySovani kvalifikace

e Dobré pracovni podminky a pomtcky
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e Moznosti a podminky pracovniho oddychu

e Kulturni stravovaci podminky

e Bezplatna 1¢ékarska péce

e Dopliikkova dovolend, vyuziti firemnich rekreacnich a relaxacnich zatizeni

e Kulturni, socidlni, sportovni firemni akce (Porvaznik- Ladova- Rajosova, 2008, s.

162- 164)

4.2 Motivace ke vzdélavani

Motivaéni faktory ke vzdélavani vystihla Kuchar¢ikova. Pro ptehlednost je seskupila do

nasledujici tabulky.

Tabulka ¢. 1 Motivacni faktory ke vzdelavani, zdroj: Kucharcikova, 2011, s. 112

Motivacni faktory ke vzdélavani

ZlepsSeni postaveni v tymu, ve skupiné

Udrzeni pracovniho mista (funkce)

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 ohodnoceni

Ziskani socidlnich vyhod

Moznost uplatnéni vlastniho potencidlu pii novych piilezitostech

Organizace jsou si védomy diileZzitosti vzdélavani pracovnikii, a proto do této Cinnosti

investuji nemalé finan¢ni prostiedky. Motivace ke vzdélavani je faktor, ktery vyrazné
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ovlivituje efektivitu vzdélavaciho procesu. Proto odpovédné osoby maji nelehky ukol. Mo-
tivace nemize probihat pouze pied zahajenim vzdé€lavacich aktivit, ale pracovnici ji musi
mit 1 béhem celého vzdélavaciho procesu. Aby byla tato podminka splnéna, musi se na
motivovani podilet cela fada odpovédnych osob. Poéinaje pfimym nadfizenym, personalis-
ty, firemnimi andragogy a lektory konce. Pfi spradvném vyuziti procesu motivovani miize
motivace pracovnika podporovat v jeho stavajici motivaci, anebo ptiznivé ptisobit na zme-
nu motivace pracovnika. Opét to potvrzuje tvrzeni, ze motivace je souhrn vnéjSich a vniti-
nich faktori, které aktivuji a fidi lidské jednani. Toto jednani mtze ovlivitovat cely kom-

plex faktort (napt. odmeéna, radost z poznani, prestiz, popf. zdjem o véc).

Motivy se vyvijeji jiz v procesu rané socializace a jsou vysledkem uceni a zkuSenosti s
uc¢enim. Vzhledem k tomu, Ze motivy navazuji na proces socializace a socializace probiha
v odlisnych socialnich prostiedich, nelze motivaci pro vSechny sjednotit. Motiva¢ni rozdily
se vyskytuji dle Benese (2014, s. 105- 106) v zavislosti na sociodemografickém faktoru,
socioekonomickém statusu, dosazeni formalniho vzdélani, zivotnich udalostech, pohlavi,

veéku apod.
Strukturu motivl ke vzdélavani specifikuje takto:

e socialni kontakt — kontakty mezi ucastniky, akceptace, zlepSeni socialni pozice,
pratelstvi

e socialni podnéty — ziskani prostoru nezatéZzovaného kazdodennimi tlaky a frustra-
cemi

e profesni divody — rozvoj vlastni pozice v zaméstnani

e participace na politickém, hlavné¢ komunalnim Zivoté

e vnéjsi oCekavani - ucastnik nasleduje doporuceni zaméstnavatele, piatel, social-
nich pracovniki, poradenskych sluzeb atd.

e kognitivni (poznavaci) zajmy

Efektivita procesu je chdpana jako maximalni transfer nabytych znalosti, dovednosti
apod. do pracovniho zivota. Tento transfer probiha pravé v kontextu motivace, postoju a
emoci. Zde plati, Hronik (2007, s. 35-36), Ze s ptivodni motivaci a starymi postoji nelze

ocekavat zménu, ktera bude mit trvalejsi charakter.

Aby podnikové vzdélavani dosahovalo pozadovaného efektu, musi zaméstnavatel zvolit
takovou troven a formu motivace, ktera bude k tomuto vzdélavani pracovniky motivovat.

To znamena, Ze pii organizaci vzdélavani by se na motivaci pracovniki béhem vzdélavani
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m¢l brat dostate¢ny ohled, protoze jen spravné motivovani zaméstnanci zvySovanim kvali-
fikace dosahuji pozadovanych vysledki podnikového vzdélavani. Autofi se shoduji ve
tvrzeni, Zze mnozi zaméstnavatelé ptistupuji k motivaci zjednoduSenym tvrzenim, coz vede
nejen k neefektivnimu fizeni zaméstnanci, ale také k nespravné organizaci vzdélavani.
(Armstrong, 1999, s. 293- 295)

Mezi mnoha teoriemi motivace ma zvlastni misto Maslowova hierarchie potieb.
Maslow svou teorii poukazuje na to, Ze lidska aktivita je postavena na motivaci. Motivace,
zene doptedu k uspokojovani vlastnich potieb. Maslowova teorie, nebo- li Maslowova
hierarchie potieb, je utfidéna do péti skupin a sefazena do systému od zakladnich potieb po
nejvyssi. Jestlize se uspokoji nizsi potieby, jejich dilezitost v systému motivace klesa a
prechazi na vyssi Groven potieb.

Usporadani potfeb dle Maslowa a odraz jednotlivych urovni hierarchie ve firemni praxi

nam popisuje obr. €. 4.

Obr. ¢. 4 : Maslowova hierarchie potieb a hierarchie motivacniho procesu (Tureckiovd,
2007, s. 39)
Pracovnici jSou vyrazné ovlivnéni tim, jaky vyznam pfisuzuji vzdélavaci aktivité pro
svou praci a kariéru, zda je narocnost vzdélavani optimalni, a také tim, jestli vzdélavani
odpovida zjisténym vzdéldvacim potiebam, ¢i zda jde o aktivitu bez ndvaznosti na skutec-

né potfeby. Obecné se pro zvySeni motivace ke vzdélavani vyuzivaji zakladni poznatky,
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které popisuji zakonitosti motivace. Tak naptiklad pokud maji byt pracovnici dobie moti-
vovani, musi byt pfesvédéeni o smysluplnosti konkrétniho vzdelavani. Vodak-
Kuchar¢ikova (2011, s. 101-106) doporucuje také seznamovat ucastniky vzdélavani s cili a
budoucimi pfinosy; zapojit management do vzd€lavani s ostatnimi pracovniky; snazit se
poskytovat vzdélavani na télo jeho Uc€astnikiim; sestavit vzdélavani tak, aby znalosti byly
aplikovatelné v praxi a pomohly posunout kompetence pracovnikili; vzdélavat pracovniky
mimo podnik, aby nebyli ruseni povinnostmi své prace; navodit piijemnou atmosféru; atd.
Idealni cestou je pak sladéni motivli zaméstnancti a managementu ohledné cilti vzdélavani,
respektive cili podniku. Cestou k takovému vysledku miize byt vytvoreni systému motiva-
ce, ktery by mél zohlednovat strategii podniku, cile vzdélavani, potfeby zaméstnanct,
podminky podniku a regionu, soucasnou spolecenskou situaci. Ddle je tieba peclivé zvazo-
vat, které cesty vedly k aspéSnému vysledku vzdélavani a jak by je bylo mozno vylepsit.
Strategie jednani s lidmi, ktefi nejsou k uceni ptili§ motivovani, vyzaduje zvazit zptisob,
jak je v tomto cyklu posouvat. Je toho mozné dosdhnout vedenim diskuzi o piikladech, kdy
uceni mélo uzite¢ny dopad, navstévou u tymu, jemuz uceni pfineslo Uspéch, pouzitim
¢lanku z literatury nebo pozvanim lidi, ktefi v prospéSnost uceni véfi a umé&ji promluvit o

povzbuzujicich ptikladech.

Motivace je velmi individudlni a riiznoroda. Zahrnuje takové procesy, jako jsou touha,
prani, usili, zajem atd. Motivace podnécuje aktivitu Gi¢astnikti a dava urcitou vahu jednotli-
vym aktivitdm ve vzdélavani. Tak jak jsou rGzni lidé, jsou i riizné motivy. Jsou vSak 1 situ-
ace, kde odlisné motivy mohou piivést lidi ke stejné aktivité. Stale se klade diraz na to, ze
ne to co motivuje lektora, bude motivovat také tcastniky vzdélavani. Je velice dulezité

najit optimalni pfistup k motivovani pracovniki ke vzdélavani, chceme-li nékoho motivo-

vat, musime znat motivy, které se s danou aktivitou poji. (Muzik, 2004, s. 50- 51)

Dilci zaver

Ve c¢tvrté kapitole jsme se zabyvali problematikou motivace. Motivace je dllezity faktor
pro dosazeni pozadovaného vysledku v podnikovém vzdélavani. Dle ziskanych informaci
muzeme fict, Ze vzhledem k mnoZstvi motiva¢nich teorii, riznorodosti piistupu, motivu a
hodnot, musi kazdy podnik povinnosti dal§itho vzdélavani ukotvit ve vlastnich internich

normdéch a pfedpisech. Proto se proces motivace timto stava sloZitym a obtiznym. Z vySe

uvedenych poznatkli vyplyva, ze velmi vyraznym prvkem vzdélavaciho procesu je motiva-
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ce zaméstnancli k uceni a zvySovani vlastniho potencialu. Efektivita vzdélavani zavisi na

vvvvv

prabeh uceni. Vzhledem k tomu, ze kazdého motivuje jiny faktor a v jiné mifte, je nutny pfi

motivaci ke vzdélavani individualni pfistup.
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5 PODNIKOVE VZDELAVANI CESKYCH DRAH

V této kapitole si pfedstavime a charakterizujeme podnik Ceské drahy. Dale se budeme
zabyvat vzd¢lavanim zaméstnanci zaméstnanych u této firmy a také predstavime firmu,

ktera vzdélavani zaméstnanct uskutecnuje.

5.1 Predstaveni a charakteristika spole¢nosti

Ceské drahy jsou pokratovatelem vice nez stosedesatileté tradice elezni¢ni dopravy na
tizemi Cech, Moravy a Slezska. Jsou narodni Zelezniéni spolednosti v Ceské republice.
V Ceské republice jsou CD, a.s. dominantnim dopravcem v osobni a CD Cargo, a.s. v na-
kladni Zelezni¢ni dopravé. Skupina CD patii se svymi 24 tisici zaméstnanci mezi nejvétsi

zaméstnavatele v Cesku a mezi nejvétsi ¢eské spolecnosti podle konsolidovanych trzeb.

Transformaci Ceskych drah vznikly tfi dcefiné organizace, které Ceské drahy idi a

spravuji:

Akciova spoleénost Ceské drahy, kterd poskytuje sluzby v osobni dopravé — zakaznicky
personal (ZAP), sluzby poskytované v nakladni dopravé (CARGO) a zabezpecuje provo-

zuschopnost dopravni cesty na Zeleznici.

Statni organizace Sprava zelezni¢ni dopravni cesty, kterd hospodafi s majetkem statu a
také Zeleznicnim dopravelim piistup na dopravni cestu, dale zabezpecuje modernizaci do-

pravni infrastruktury.

Drazni inspekce jako organizaéni slozka urcend pro zjiStovani pfi¢in a okolnosti vzniku

mimofadnych udalosti. (http://www.ceskedrahy.cz/nase-cinnost, 20.12. 2015)
Zakladni ¢innosti Ceskych drah
Osobni doprava - ZAP

Zelezniéni osobni doprava piedstavuje jednu ze zakladnich &innosti Ceskych drah, a.s.
Mezi hlavni odbératele sluzeb v osobni dopravé patii kraje a stat, ktery zastupuje Minister-
stvo dopravy CR. Ceské drahy, a.s., kladou v osobni dopravé velky diiraz na piiblizeni
produktl cestujicim a zdkaznikim. Naplnéni téchto zdmért predpoklada pfistup k trhu na

bazi segmentace zakaznického spektra vychazejici z marketingovych principi.
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Osobni doprava ma dva zakladni segmenty, a to:
Segment dalkové osobni dopravy s dil¢imi trhy:
a) produkty nadstandardni kvality (vlaky kategorie SC, EC, IC)
b) produkty standardni kvality (vlaky kategorie Ex, R)

Segment regionalni osobni dopravy s teritoridlnimi dil¢imi trhy pfizpisobenymi hranicim

regiond, coby objednatelti vefejnych sluzeb. Regiondlni osobni doprava se dale déli na:
a) priméestskou

b) regionalni

¢) rychlou regionalni

Regionalni osobni doprava se vyviji smérem k vytvafeni regionalnich integrovanych do-

pravnich systémi v krajich a regionech. Je to alternativa vii¢i individudlnimu motorismu.
Nakladni doprava — CARGO

Zelezni¢ni nakladni dopravu provozuje deefina spoleénost CD Cargo, a.s., na siti vice
nez 9,5 tis. kilometrt Zelezni¢nich trati Ceské republiky. CD Cargo, a.s., zajistuje prepra-
vu prumyslovych a zemédélskych komodit, surovin, automobilii, paliv a pohonnych hmot,
zboZi, kontejnerti a nadmérnych nékladd. Zajistuje najem a prondjem ndkladnich vozi,
vleckové a dalsi prepravni sluzby. Svym zékaznikiim poskytuji sluzby nakladni dopravy v
celkem 1088 stanicich (v¢etn€ 31 stanic na tratich privatizovanych). Denné piepravuje po
Zelezni¢ni siti cca 25 000 vozi lozenych nejruznéj$im zbozim. (http://www.ceskedrahy.cz/

nase-cinnost, 20. 12. 2015)
Organizacni struktura

Ridicimi organy Ceskych drah a. s. je fidici vybor (souéast statni spravy) a organy Ces-
kych drah pfedstavenstvo, dozor¢i rada, a valnd hromada. Pfedsedou piedstavenstva a ge-
neralnim feditelem je od 10. listopadu 2014 Pavel Krtek. DalSimi ¢leny pfedstavenstva
jsou naméstci pro osobni dopravu, pro provoz, pro ekonomiku a pro spravu majetku. Cle-
nem piedstavenstva Ceskych drah a. s. je i generalni feditel dcefiné spole¢nosti CD Cargo

a.s.
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5.2 Vzdélavani zaméstnanci Ceskych drah

V této kapitole si popiseme vzdélavani zaméstnancti u Ceskych drah od historie aZ po sou-

Casnost.
2005- Dopravni
vzdélavaci institut a.s.-
1963- Ustav podnikové dcefinna spoleénost €D
vychovy CSD a.s.

1994- Ustav
podnikového vzdélavani

(reakce na rozpad
Ceskoslqvenska avznik
CD s.0.)

Obr. ¢ 5: Casovd osa historie podnikového vzdélavani Ceskych drah (viastni zdroj)

Vzdélavani zaméstnanci Ceskych drah- historie

Problematika vzdélavani zaméstnancti u Ceskych drah jde ruku v ruce s historickym
vyvojem Zeleznice jako celku. JiZ na zacatku rozvoje Zelezni¢ni dopravy v prvni poloving
19. stoleti se zacaly objevovat prvni pozadavky na specifické znalosti a dovednosti, které
byly nutné k tomu, aby draha fungovala. Netykalo se to jen technického pokroku a rozvoje,
ale také potieby vytvaret a neustale aktualizovat normy a ptedpisy, kterymi se musi tak
sloZity mechanismus, jakym je Zeleznice, bezpodminecné fidit. Otazka odborné ptipravy
zamestnancu Zeleznice byla tak uz od samych poc¢atkli provozu velmi zasadni. Vzdélavani
firma uskutecnovala lektory, vzeslych z vlastnich fad zaméstnancti a tento proces byl reali-
zovan po celou dobu existence statnich drah. Béhem celého historického vyvoje se v rdmci
organizanich struktur statnich drah vytvofil Gsek podnikové vychovy, jehoZ néplni byla
piiprava a realizace procesu firemniho vzdélavani. Zlomovy bod byl rok 1963, kdy vznikla
nova organizaéni struktura Ceskoslovenskych statnich drah (CSD). Timto vznikem se za-

¢alo s budovanim rozsahlé sit¢ ucebné vychovnych zatizeni. Ukolem téchto zatizeni bylo
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nejen zvySovani kvalifikace Zelezni¢nich zaméstnanci, ale také vychova novych i stavaji-
cich zaméstnanci. Segment, ktery se problematikou vzdélavani zabyval, se nazyval Ustav
podnikové vychovy (UPV). Vramci transformace Ceské republiky, dochazi i
k transformaci Ceskych drah, kdy disledkem reformy a rozhodnutim generalniho feditele
CD byl 11. 1. 1994 ztizen Ustav podnikového vzd&lavani se sidlem v Praze. Tato jednotka
spravovala Regionalni stiediska v celé siti CD. K 1. 10. 2005 vznika dcefina firma Do-
pravni vzdélavaci institut (DVI) a.s. Po tomto rozdéleni Ceskych drah pokraduje spolupra-
ce sexternim partnerem pro oblast firemniho vzdélavani, firmou DVI dodnes.

(http://www.dvi.cz/o-nas/historie, 20.12. 2015).

Vzdélavani zaméstnanci Ceskych drah- sou¢asnost
Jak jsme jiz uvedli, v kapitole 2. 4, podnik, zabyvajici se vzdélavanim svych pracovniktl

muze vyuzivat n¢kolika ptistupti, jak dosahovat pozadovanych vysledkd.

Modernim pfistupem k podnikovému vzdélani je vyuziti externich vzdélavatelt, tedy or-
ganizace specializujici se na vzdélavani zaméstnanct. (Koubek, 2015, s. 258) Tuto moz-
nost vyuziva také podnik Ceské drahy, kterému vzdélavani zaméstnancti uskuteéiuje ex-
terni vzdélavatel Dopravni vzdélavaci institut dale jen DVI. Tento institut je soudasti Ces-
kych drah a jeho zafazeni v organiza¢ni struktute CD je uvedeno v Piiloze ¢. 1 této baka-

larské prace.

7

Obr. ¢. 6: Logo DVI

DVI zajistuje vzdélavani zaméstnancti CD na zékladé ,,Smlouvy o zajisténi vzdélava-
ni*. Tato smlouva se zpracovava vzdy na dany rok. Pfi vypracovavani této bakalaiské pra-
ce byla tato smlouva platna pro rok 2015. Smluvnimi stranami je DVI a. s. a CD a. s. Tato
smlouva fe$i kromé povinnosti a Uprav prav smluvnich stran cenovou problematiku, pla-
tebni podminky, plan vzdélavani pro dany rok se seznamem Skolicich lokalit a jejich uce-
ben. Smlouva také fesi veskeré sluzby, které souviseji s aplikaci ,,Elektronicky systém pfi-
hlaSovéni“, doprava lektorti, pouZiti pomiicek v prezencnich kurzech. Dale smlouva uvadi

pocty dnti povinného prezen¢niho Skoleni a distan¢niho e- learningového kurzu pro dany
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rok. Smlouva také fesi podminky pii vyhlaSovani vzdélavacich akci na webovych stran-

kiach DVTI a maximalni toleranci narustu vzdélavani.

5.3 Predstaveni spole¢nosti DVI a.s.

Dopravni vzdé€lavaci institut akciova spolecnost byla zalozena na zakladé usneseni
predstavenstva Ceské drahy, a. s. ¢. 2442/2005 ze dne 19. 7. 2005. DVI a.s. je dcefina spo-
le¢nost se 100 % tcasti Ceskych drah. Externi firma DVI nabizi $irokou $kalu vzdélava-
cich programu. Jednotlivé firmy, které se podileji na Zelezni¢ni doprave, vyuzivaji pro
svou Cinnost fadu internich norem a zaroven musi respektovat normy obecné platné
a zavazné pro vSechny tcastniky Zelezni¢niho provozu. Pro seznameni s touto specifickou
problematikou poskytuje firma DVI sluzby svych odbornych lektori. Pfi navrzich zasad-
nich zmén uzivanych norem v oboru firmé DVI pomdhaji vybrani specialisté, ktefi zauji-
maji roli konzultanta.

Spole¢nost vyhovuje certifikatem kvality podle norem ISO 9001:2000. DVI se ptedevsim
zabyva zabezpeCovanim systému podnikového vzdélavani a koleni zaméstnanct CD,
véetn¢ dcefinych spolecnosti, dale pak v mensi mife vzdélavanim externich zakaznikd,
véetn¢ jejich rekvalifikaci. Z toho vyplyva, ze hlavnim a nejvyznamnéj$im zakaznikem
DVI jsou Ceské drahy.

DVI poskytuje své sluzby prostiednictvim Regionalnich center vzdélavani (RCV), které
ma rozmistény po celé Ceské republice (viz. obr. 7). Miizeme Fict, ze DVI je schopen zajis-
tit vzdélavani v celé republice.

DVI poskytuje vzdélavani ve 123 ucebnach, z toho je 41 uceben vlastnich a 82 uceben
poskytuji organizaéni slozky CD. DVI dale vlastni ubytovaci zafizeni o kapacité 70 mist a
4 uéebnami. Toto zafizeni se nachazi v Dopravnim vzdélavacim stiedisku v Ceské Ttebo-

Ve.
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Obr. ¢. 7: Rozmisténi Regiondlnich center (zdroj: Vyrocni zprdava DVI 2014)

Lektori
DVI zaméstnava lektory jak pro hlavni pracovni pomér, tak i externi lektory. Metodicky

jsou tito lektofi vedeni tzv. produktovym manaZerem.

Zamgéstnanec, ktery je opravnén provadét Skoleni musi spliovat tyto predpoklady:

a) byt drzitelem povéfeni ke Skoleni, které udéluje feditel piislusného odboru GR CD, kte-
ré je obsazeno v ,,Organiza¢nim opatieni k zabezpeceni a provadéni zkouSek a Skoleni*
v oblasti osobni dopravy a piepravy, ndkladni pfepravy, fizeni drazniho provozu

b) musi mit platnou vyssi nebo shodnou odbornou zkousku s tiiletou praxi v dané odbor-
nosti

) musi mit pedagogické vzdélani v rozsahu nejméné kurzu pedagogického minima (Inter-
ni norma DVI)

Nove¢ prichozi lektofi, kteti nemaji pedagogické vzdélani, musi do dvou let absolvovat kurz

pedagogického minima dle interniho projektu DVI. Tento kurz DVI zajist'uje prosttednic-

tvim Pedagogické fakulty Univerzity Jana Evangelisty Purkyné v Usti nad Labem. Mana-

zer produktové fady musi také absolvovat ,,Certifikovany kurz lektort, potfadany Asociaci

vzdélavani dospélych. Na zakladée téchto pozadavkl je DVI garantovana kvalita vzdélava-

ni.

Rovnéz pti vybéru lektort se prihlizi k vysoké urovni odbornych znalosti. Tato odbornost

je podminéna minimalné tfiletou odbornou praxi. Své znalosti si lektoii ovéiuji provozni
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praxi vV zelezni¢nich stanicich a prohlubuji na pravidelnych seminafich. Na seminafich
prednasi garanti internich piedpisti Ceskych drah a odbornici dané problematiky. Hlavnim

obsahem seminaiti je seznamovani s technologiemi a zafizenimi zavadéjicich do provozu

W

CD.

Oblasti vzdélavani

DVI zajistuje obligatorni vzdélavani a specifické vzdélavani.

e Obligatorni vzdélavani

Obligatornim vzdélavanim DVI se rozumi zabezpeceni povinnych skoleni a kurzi vyply-
vajicich ze zdkona pro provozni zamé&stnance Ceskych drah, a. s. Pro obligatorni vzd&lava-
ni je zavazny Zakon ¢. 266/1994 Sb., o drahach.

Oblast obligatorniho vzdélavani je rozdélena na produktové fady zameétené na fizeni pro-
vozu, na nakladni a osobni dopravu a ptepravu, na kolejova vozidla, na dopravni cestu a na
prifezové ¢innosti — obecné platné zakony. (Vyro¢ni zprava DVI 2014)

Vsichni zaméstnanci vySe uvedenych produktovych fad, jsou skoleni dle podminek uvede-

nych ve ,,Vycvikovém a zkuSebnim fadu Ceskych drah, a. s.*

Vyevikovy a zku$ebni ¥ad Ceskych drah, a. s.

Zaméstnancim CD, a. s. se zabezpeuje kvalifikace a zvysuje profesni kvalifikace dle
., Vycvikového a zkusebniho fadu Ceskych drah, a. s.“ (piedpis CD OK 2). Piedpis CD OK
2 stanovuje podminky pro ziskani kvalifika¢ni pfipravenosti pro jednotlivé pracovni ¢&in-
nosti. Dle tohoto piedpisu jsou si vSichni zaméstnanci védomi toho, jak je pro né dulezita
flexibilita a spoluodpovédnost za udrzovani a rozsifovani kvalifikace. Dale tento piedpis
fesi otazku vycviku a zécviku zaméstnanct. Je to oblast rozsédhld, my si vysvétlime pouze
rozdily mezi zdkladnimi pojmy.

Vyevik- ,,... forma vzdeélavani, jejimz obsahem je osvojeni urcitych dovednosti az na uro-
ven navyku a postojii pred splnénim prislusné odborné kvalifikace. To znamena pred slo-
Zenim odborné zkousky “.

Zacvik- ,,... forma kratkodobého vzdeélavani po splnéni odborné kvalifikace, jehoz obsa-
hem je ovladnuti praktickych vedomosti a dovednosti na zaméstnavatelem urceném praco-
Visti a dale poznani mistnich nebo tratovych pomerii nezbytnych pro vykon funkce nebo

pracovni ¢innosti* (Vycvikovy a zkusebni fad CD a.s.)
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e Specifické vzdélavani
Oblast specifického vzdélavani zahrnuje produktovou fadu manazerského vzdé€lavani, ja-
zykového vzdelavani a produktovou fadu pocitacové gramotnosti.
ManaZerské vzdélavani zabezpecuje vzdélavani vyssiho, stfedniho a niz§tho managemen-
tu. Je zaméfeno na vzdélavani modulu soft skills, fizeni firmy, personalistiky, prava, na-
kupu a logistiky, marketingu a prodeje, ekonomiky a financi, kvality, ekologie a dalsich.
Jazykové vzdélavani zajistuje vyuku jazyka anglického, francouzského, némeckého, ital-
ského, Spanélského a jazyka ruského.
Pocitacova gramotnost zajiStuje maximalni osvojeni si veskerych cinnosti spojenych
s vypocetni technikou vyuZivanou Vv osobnim Zivoté. Schopnost plné vyuZzivat program

WORD, EXCEL, POWER POINT apod. (Vycvikovy a zkusebni fad CD)

5.4 Vzdélavaci aktivity zaméstnanci CD

Vzdélavaci akce pro zaméstnance délime dle skupin zaméstnancii na vzdélavani pro:
* nove prijaté zaméstnance,
* stdvajici zaméstnance.

Veskeré vzdélavani zaméstnanctl se zapocitava do fondu pracovni doby.

Prvni skupina je tvofena tzv. zakladnim, vSeobecnym $kolenim. Je to vzdélavaci aktivi-
ta spole¢na vem slozkam CD. Jedné se o Kabinet bezpednosti prace, kdy nové piijati za-
méstnanci jsou seznameni se zasadami bezpecnosti pii praci a pohybu v provozované do-
pravni cesté¢ a se souvisejicimi normami tykajicimi se bezpecnosti prace v podminkach
Zelezni¢ni dopravy. Toto Skoleni absolvuji zamé&stnanci, ktefi se v rdmci plnéni svych pra-
covnich povinnosti pohybuji v kolejisti a Zelezni¢ni dopravni cesté. V praxi je toto Skoleni
realizované jednou mési¢né a nove nastupujici zaméstnanci nebo zameéstnanci prechazejici
mezi jednotlivymi organizacnimi sloZkami se uCastni Kabinetu bezpecnosti prace
V nejbliz§im mozném terminu.

Dal§im vSeobecnym Skolenim, absolvovanym novymi zaméstnanci, je zdravotni Skoleni.
Seznamuyji se se zdkladnimi normami a podminkami ochrany zdravi pii praci a se zasadami
prvni pomoci pii Grazech a nehodach. Tato Skoleni se organizuje mési¢né€, aby jej mohli
novi pracovnici absolvovat, co nejdiive. Tyto prvni tzv. vstupni Skoleni jsou Skoleni
s §irSim rozsahem vyuky. Poté nasleduji v pétiletém periodickém cyklu opakovana zdra-
votni Skoleni. Toto Skoleni m4 mensi rozsah a je zamétené na opakovani zakladni proble-

matiky a na zmény v oboru ochrany zdravi a poskytovani prvni pomoci.
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Druhou skupinu vzdélavacich akci tvoti specializované odborné kurzy a Skoleni. Tyto
kurzy fesi konkrétni problematiku jednotlivych organizaénich slozek CD. V oblasti fizeni
provozu se jednd o problematiku pfedpisovych ustanoveni pro fizeni a organizovani zelez-
ni¢niho provozu. V oblasti poskytovani sluzeb cestujicim zékaznikiim se jednd o proble-
matiku zaméfenou na poskytovani riiznych slev a sluzeb spojenych s kvalitou cestovani.
V oblasti poskytovani sluzeb v nakladni ptepravé se jednd o problematiku predpisovych
ustanoveni souvisejicich s pfepravou zbozi po Zeleznici. Tato odborna skoleni se organizuji
dvakrat ro¢né. Tyto kurzy jsou zaméfené na nejnovéjsi zmény v piedpisech, technologic-
kych postupech nebo skoleni, kterd jsou reakci na nepiiznivy vyvoj kvality prace. Dale se
do této skupiny tadi vzdélavaci aktivity zaméfené na osobni rozvoj zaméstnanct. Jsou to
jazykové kurzy nebo kurzy vypocetni techniky. Jazykové kurzy a kurzy pocitacové gra-
motnosti jsou na rozdil od vySe uvedenych vzdélavacich aktivit dobrovolné. Toto dobro-
volné vzdélavani je nabidka zaméstnavatele poskytovana pracovnikim, ktera miize byt

pfinosem pro vSechny zucastnéné strany.

5.4.1 Elektronicky systém prihlaSovani

Na viechny vzdélavaci akce, které zajistuje DVI pro mateiskou organizaci Ceské
dréhy, piihlasuji personalisté a komandujici své zaméstnance prostfednictvim aplikace
Elektronicky systém piihlaSovani (ESP). Je to aplikace, kterd ma za ukol oznamovat $koli-
ci akce (od vstupniho Skoleni, pfes zdravotni Skoleni, vzdélavaci kurzy i povinné vzdéla-
vani) s optimalnim poc¢tem ucastnikli v uebné. Po naplnéni kapacity, je nutné vybrat jiny

termin zaméstnanciim, tak, aby se mohli této vzdé€lavaci akce zic¢astnit.

U Ceskych drah je dilezité v ramci vzdélavani, uvoliiovani zaméstnanctli z provozu, coZ je
obtizné. V této problematice je nutna skvéla spoluprace personalniho oddéleni s komandu-

jicim a zaméstnancem, kterého se dané vzdélavani tyka.

Z aplikace si lektor, ktery vyucuje, vytiskne prezencni listinu, na které mu poté ucastnici
stvrdi svym podpisem piitomnost na Skoleni. Lektor dle prezencni listiny, ktera se uklada
po dobu tii let, v aplikaci potvrdi Gi€ast elektronicky a tak personalisté maji zpétnou vazbu
0 Ucasti zamé&stnance na Skoleni. Tato aplikace je ndhradou papirovych karet zaméstnance,

které se v minulosti vypliiovaly, a tim se evidoval profesni Zivot zamé&stnance.
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Elektronicky Systém Prihlasovani (ESP)

Pfistup k ESP je podminén Vasim piihlasenim. Zadejte své uZivatelské jméno a heslo, které jste
ohdrzeli emailem od spravce aplikace

UzZivatelské jméno
Heslo
pe S |

V piipadé technickych potiZi v aplikaci nebo pii piihlasovani napiste dopis s popisem
problému na adresu esp@cdt.cz.

Ziizeni a zménu pristupovych prav zajistuji za CD Lukes Jifi Bc . za CD CARGO Plochy Rudolf
Ing a za SZDC Mach Jan

Pokud jste jesté neohdrieli email s jménem a heslem, prosim vyckejte jeho doruceni
nebo pro bliZi informace mizZete kontaktovat spravce systému

Kubeczka Jerzy, Pechek Miloslav. Sklenaf David. Mgr

Obr. ¢. 8: Elektronicky systém prihlasovani (ESP),(Interni stranky DVI)

Dilci zaver

Pata kapitola nam piedstavila podnik CD a. s. Spole¢nost Ceské drahy poskytuje sluzby
v osobni a nakladni dopravé. Dale zabezpecuje provozuschopnost Zelezni¢ni cesty, fidi
statni organizaci SZDC a drazni inspekci. Je to podnik s rozmanitym rozsahem podnikéni,
a proto je dilezité formovani a vzdélavani zaméstnanct. Vzdélavani provadi dcetfinna spo-
le¢nost DVI a. s., kterd se vyviji souc¢asné se vznikem spolec¢nosti. Vzdélavaci firma DVI
a.s. je externi spolecnosti zabyvajici se vzdélavanim drazni problematiky. Poskytuje jak
obligatorni, tak specifické vzdélavani. Pro Ceské drahy uskuteéiiuje vzdélavani pro nové

pfichozi i pro stavajici zaméstnance, které uskuteciiuji interni i externi lektofi.
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Prvni Cast bakalaiské prace se zabyvala teoretickym definovanim pojmii souvisejicich s
problematikou podnikového vzdélavani. Podnikové vzd€lavani je systematicky proces,
ktery rozviji profesni vzdélavani zaméstnancii. Moderni technologie a konkurence na trhu
podnécuje ke kvalité podnikového vzdélavani. Kazdy podnik svym profesionalnim pfistu-
pem reaguje na trzni tlak zvySovanim potencidlu vlastnich lidskych zdroji. Vyznam a
efektivnost podnikového vzdélavani je nemalou ¢asti podminén spravnym vybérem vzdé-

lavacich metod uskute¢iiovanych na pracovisti nebo mimo pracoviste.

Teoreticka ¢ast byla zaméfena na obecnou charakteristiku podnikového vzdélavani, kte-
rd kromé zékladnich pojmil popisuje také formovani pracovnich schopnosti. Spravnym
zachazenim s nejcennéj$im kapitalem firmy- lidskym zdrojem, je zajisténa kvalifikovanost
a motivovanost zaméstnancti. Zvysovani této hodnoty, je jeden z faktord, kterym si podnik

zajisStuje konkurenceschopnost v moderni spolecnosti.

Efektivita vzdélavacich akci zavisi na spravné motivovanosti zaméstnancti. Motivovani
zaméstnanci se Iépe rozvijeji a tim se zvysuje jejich vykonnost, ktera je dualezita pro efek-
tivni chod firmy. Spravny vybér motivacnich stimulti a odmén podnécuje zaméstnance k

piesvédceni o dilezitosti podnikoveého vzdélavani.

Kvalita vzdélavani je podminéna riznymi faktory. Jednim z nich je sniZovéani bariér
souvisejicich se vzdélavanim. Je dilezité rozliSovat, zda se jednéd o piekazku vnitini nebo
vnéj$i. Vnitini bariéry jsou piekazkou osobnosti a vnéjsi ovlivituje ptisobeni faktorti mimo
osobnost. Spravnou identifikaci piekazek a jejich potlacovani popt. odstrafiovani spravny-
mi motiva¢nimi faktory, si firma zajiSt'uje bezproblémovy rozvoj zaméstnanci a tim i dy-

namicnost vlastniho podnikového vzdélavani.

Ceské drahy jsou moderni spole&nosti zabyvajici se rozvojem vlastnich lidskych zdroju,
ktera k efektivnimu vzdélavani vyuziva kombinovanych vzdélavacich metod. Vzdélavaci
aktivity jsou uskutec¢iiovany, dle dané problematiky, internimi i externimi lektory, pro-
stiednictvim externi firmy DVI a.s.. Vzhledem k nepfetrzitému provozu hraje dulezitou

roli spoluprace personalniho managementu se zaméstnanci uskutecnujicimi vzdélavani.

Ziskana vychodiska teoretické Casti jsou podkladem pro vypracovani empirické Casti této

bakalaiské prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 METODOLOGIE

Empirickd Cast bakalaiské prace je zaméfena na zmapovani motivaci a bariér podniko-
vého vzdélavani zaméstnancti Ceskych drah. Prezentuje vysledky priizkumu, ve kterém
jsme se snazili zjistit, jak se 1i8i nazory a postoje zaméstnancti k tomuto vzdélavani a rozvi-
jeni jejich kvalifikace, jak jsou spokojeni s moznostmi a ptilezitostmi, které jim poskytuje

V této oblasti podnik a jak sami vnimaji svoje uplatnéni ve své profesi.

7.1 Metodologicky postup

Zakladni déleni vyzkumnych metod je déleni na metody kvantitativni a na metody kva-
litativni. Kvantitativni vyzkum je metoda standardizovaného védeckého vyzkumu, ktery
popisuje jevy pomoci proménnych, které jsou sestaveny tak, aby méfily urCité vlastnosti.
Vysledky takovych méfeni jsou pak zpracovany a interpretovany, napf. s vyuzitim statisti-
kKy. Kvantitativni vyzkum se oproti kvalitativnimu vyzkumu zaméfuje na rozsahlejsi spole-
censké otdzky a zkoumd tedy vétsi okruh informaci. Oproti tomu kvalitativni vyzkum
predstavuje ,,proces hledani porozuméni, zalozeny na riznych metodologickych tradicich
zkoumani daného socialniho nebo lidského problému. Vyzkumnik vytvaii komplexni ho-
listicky obraz, analyzuje riizné typy textl, informuje o ndzorech tcastnikit vyzkumu a pro-

vadi zkoumani v pfirozenych podminkach.*

Hypotéza tvofti jadro klasickych (kvantitativné orientovanych) vyzkumu. Pfi formulaci
hypotéz je nutné dodrzovat tii zakladni pozadavky, které byvaji né¢kdy oznacovany jako

,»zlata pravidla hypotézy*:

e Hypotéza je tvrzeni, které je vyjadieno oznamovaci vétou (vyzkumny problém je
naopak vhodné vyjadtit vétou tazaci).

e Hypotéza musi vyjadfovat vztah mezi dvéma proménnymi (pokud se nejednd o vy-
jadreni vztahi, neni mozno hovofit o védecké hypotéze). Proto musi byt hypotéza
vzdy formulovana jako tvrzeni ,,0 rozdilech, vztazich nebo nasledcich.*

e Hypotézu musi byt vzdy mozno empiricky ovéfovat. Proménné, které v hypotéze
vystupuji, musi byt méfitelné (byt napi. jen na zéklad¢ kategorizace). (Chraska

2007, s. 18)

Vzhledem K cilim Setfeni jsme pro empiricky vyzkum zvolili kvantitativni metodu pro-

stfednictvim dotazniku.
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7.2 Zakladni charakteristika vyzkumu

TEMA: Motivace a bariéry ke vzdélavani zaméstnancu

V této Casti si klademe za cil verifikovat poznatky ziskané studiem literatury zabyvajici
se zminénou problematikou a vysledky ziskané Setfenim. N¢ktera z vyse popsanych speci-
fik jako napiiklad druh motivace nebo Cetnost bariér v zavislosti na typu pracovni pozice
jsou predmétem ovérovani stanovenych hypotéz v naSem vyzkumu. Kromé ovérovani
téchto hypotéz je namétem zkoumani sociodemograficka charakteristika zaméstnanci se

zamétenim na povahu konkrétnich bariér, kterym pii podnikovém vzdélavani celi.
Vyzkumny problém

Jaké sociodemografické faktory ovliviluji vyskyt bariér u zamé&stnanct?

Jaké typy bariér se u zaméstnanct vyskytuji?

Diléi vyzkumné otazky

Jakou mérou se na vyskytu bariér podili typ pracovni pozice?

Jakou mérou se na vyskytu bariér podili motivace se vzdélavat?

Existuje statisticky vyznamny vztah mezi druhem motivace a ¢etnosti bariér?
Charakteristika kli¢ovych pojmi

Sociodemografické faktory - vék, pohlavi, povolani, délka zaméstnani, pracovni pozice.
Motivace- zde rozliSujeme divod ke vzdélavani dany vnitini nebo naopak vnéjsi motivaci.
Bariéry- zde rozlisujeme divod, ktery brani podnikovému vzdélavani.

Hypotézy

Po stanoveni vyzkumnych problému je dilezité formulovat hypotézy. Jde predevSim o
prezentaci problému, kde pfinaSime predpoklady zavéri naSeho vyzkumného badani ve
formé tzv. vécnych hypotéz. Nize uvedend vécna hypotéza bude pievedena na tzv. statis-

tickou hypotézu.
HI1: Pfedpokladame, Ze typ pracovni pozice bude mit vliv na ¢etnost bariér.

H2: Predpokladame, ze existuji vyznamné rozdily ve vyskytu bariér v zavislosti na moti-

vaci se vzdélavat.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 54

H3: Predpokladame, Zze mezi moznosti nasledného zvyseni mzdy a potiebou vénovat se

rodin¢ bude zaznamendna nepfima umeéra.

Cile vyzkumu

Odpovédi ze strany respondentil jsou pro tento vyzkum smérodatné. Abychom byli schopni
vytvofit validni a reliabilni podminky, které jsou dulezité pro hlavni vyzkum, zjistovali
jsme uroven odpovédi v predvyzkumu.

Cilem prizkumného Setfeni je rozliSit a charakterizovat zasadni bariéry a motivace za-

méstnanct v zavislosti k podnikovému vzdélavani.

Dil¢imi cili vyzkumu jsou odpovédi na vyse uvedené jednotlivé otazky formulované ve

vyzkumnych problémech.
Metodika vyzkumu

e Empiricky, kvantitativni vyzkum

e Relaéni vyzkumny problém

e Setieni pomoci dotazniku

e Dostupny vybér prostfednictvim dotaznikového formulate

e Analyza a interpretace dat
Schéma vyzkumného nastroje

Pro potiebu jednotnosti povahy odpovédi jsou v dotazniku vyuzity uzaviené, oteviené a

polooteviené otazky.

Tabulka ¢. 2 Struktura dotazniku

Druh otazky PoloZka ¢.

Uzaviena otazka 1,2,3,56,7,8,9, 10, 11, 12, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23

Polooteviena otaz-

Ka 13,15

Oteviena otazka 4
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Popis dotazniku
Polozka ¢.:

1, 2, 3, 4, 5, 6 - sociodemografickd charakteristika respondenta (pohlavi, vék, vzdélani,

profese, zaméstnavatel, délka ptisobeni u zaméstnavatele)

7,8, 9, 10, 11, 17 - vnimani spokojenosti se svou praci, moznosti postupu na vys$si pozici,
zvySovani kvalifikace, potfeby se dal vzdélavat, vstiicnosti zaméstnavatele a ohodnoceni

prace vzhledem ke vzdélavani

12 - prostor pro uvedeni motivii podnikového vzdelavani
13, 15 - vnimani motivace a moznosti vzdélavani, jeji charakteristika
16 - prostor pro uvedeni bariér ve vzdélavani

18 - vnimani vykonové odmény jako motivace

19, 20, 21, 22 — charakteristika podnikového vzdelavani
23 — vnimani seberealizace jako motivace

K ovéreni H1 slouzi polozka ¢.: 4, 16

K ovéfeni H2 slouzi polozka ¢.: 12, 16, 18, 23

K ovéfeni H3 slouzi polozka ¢.: 12, 16,

Vyzkumny vzorek

e Zakladni soubor: Respondenti dosp&lého véku, zaméstnanci CD
e Vybérovy soubor: Dostupny vybér — napfi¢ spektrem zaméstnancii organizacnich
slozek CD Ostravské oblasti

e Predpokladany vzorek: cca 300 respondentt

Casovy plian a harmonogram vyzkumu
Vyzkum, ktery probihal od fijna 2015 do tinora 2015 lze rozdélit do nésledujicich fazi:
e Stanoveni tématu, vymezeni vyzkumnych problémi a z nich plynoucich cild, tato
faze zacala jiz diive (leden 2015)
e Volba metodiky a vyzkumnych technik, zhotoveni nastroje, zajiSténi technickych
opatieni potfebnych pro realizaci vyzkumu (fijen- prosinec 2015)
e Piedvyzkum a pilotdz — odzkouSeni vyzkumného néstroje a pfedbézna orientace v

charakteru zkoumaného vzorku (leden 2016)
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e Pichodnoceni vyzkumného néstroje, dil¢i aprava (leden 2016)
e Realizace hlavniho vyzkumu, sbér dat (unor 2016)

e Zpracovani, analyza dat (bfezen 2016)

e Interpretace, zaveéry vyzkumného Setfeni (duben 2016)

Piedvyzkum

Kvalitu vyzkumného néstroje jsme sledovali v tzv. pfedvyzkumu, kde jsme zjistovali,
zda polozené otazky jsou pro respondenty pochopitelné a dokézi na né odpoveédét bez po-
moci administratora. Predvyzkumem také zadavatel zjisti, zda ziskané odpovédi potiebuje
k vyhodnocovani dat. Pfedvyzkum byl realizovan pomoci dotaznikového formulare, které-

ho se zcastnilo 50 respondentd. Vzor dotazniku z pfedvyzkumu Viz ptiloha ¢. 2.

Pti testovani dotazniku v pfedvyzkumu nebyly zjiStény vazné nedostatky, ale na zakladé
zpétné vazby od respondentti byla polozka ¢. 10 tykajici se spokojenosti se svym profes-

nim zafazenim vynata. Tuto polozku vyhodnotilo 42 respondentd (coz je 84 %) jako zby-

tecnou.
Tabulka ¢ 3Ucast respondentii v predvyzkumu
Organizace CD Celkovy
: ZAP SZDC CARGO soudet

pohlavi
MUZ 1 16 9 26
JENA 5 12 7 24
Celkem 6 28 16 50

7.2.1 Popis vyzkumu a piredpokladané uziti v praxi

Dotaznikovym Setfenim jsme zkoumali vyskyt bariér a motivacnich faktorl
V podnikovém vzdélavani u zameéstnancti vyse jmenovaného podniku. Proto je samoziejmé
zatazeni poloZek z oblasti sociodemografické povahy zaméstnanci. Spolu s otazkami tyka-
jicich se hodnoceni vzdélavani smétujeme k cili ovefit vySe uvedené hypotézy. Takto po-

stavenym vyzkumem potvrzujeme ¢i vyvracime, prostiednictvim statistickych metod, sta-
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tistické hypotézy. Tento vyzkum mlzeme oznacit za relacni. Soucasti vyzkumu jsme inter-

pretovali dalsi jevy, kde dochézi k deskripci bez zkoumani zavislosti mezi nimi.

Oslovit zaméstnance se nam jevilo jako pragmatické a piinosné. Osloveni respondentti
jsme uskutecnili rozdanim dotaznikl (vzor dotazniku viz pfiloha 3.) na riizna pracovisté
s vysvétlenim ucelu dotazniku a komentafem k jednotlivym polozkdm pro jejich pochope-
ni. Vyplnéné dotazniky respondenti vkladali do obélky, ktera byla umisténa na viditelném
misté¢ na pracovisti. Po 21 dnech byly tyto obalky vyzvednuty. Takovy vybér dat
z metodologického hlediska charakterizujeme jako dostupny vybér. Vzhledem k povaze
vyzkumu a velikosti potencialu dotazovanych jsme povazovali popisovany vybér za dosta-

Cujici a také za efektivni.

Ptedpokladany rozsah vyzkumného vzorku jsme pro vyzkumny ucel stanovili na 300
respondentti. Veskeré udaje z vyplnénych dotazniki jsme pienesli do tabulek a gra-
fi programu MS Excel. V tomto programu jsme také zpracovali jednotlivé statistické ana-

lyzy, které charakterizujeme a interpretujeme nize.

Predpokladané uziti vysledkii v praxi

Povaha tématu bariér a motivace k podnikovému vzdélavani predpokladd moznost za-
jmu podniku o zavéry této prace. Nejen vyse jmenovaného podniku, kde vyzkum probihal,
ale vSeobecné, protoze se daji odvodit stejné nebo podobné faktory motivace ¢i bariér i v

jinych podnicich a firmach, at’ uz se to tyka soukromého nebo statniho sektoru.
Vysledky by tak mohly poslouzit k zamysleni jak zefektivnit motivovanost ke vzdélavani
zamé&stnancu a tim snizit bariéry tykajici se problematiky vzdélavani zameéstnanct v podni-

cich a firmach v nasi spole¢nosti.
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8 ANALYZA A INTERPRETACE ZISKANYCH DAT

V této kapitole provedeme deskripci procesu realizace hlavniho vyzkumu po sbéru dat a
jeho utfidéni. Zde bude reflektovana faze rozboru a komentéaie konkrétnich vystupa, vy-
chézejicich ze stanovenych vyzkumnych otdzek, respektive z hypotéz. Jako stézejni pro
tuto praci chdpeme analyzu a interpretaci hypotéz provadénych relaénim vyzkumem. Na
zkoumanou problematiku v tivodu uvadime deskriptivni ¢ast zkoumani motivace a bariér
zaméstnanct u CD. K interpretaci byly pouzZity grafy a tabulky &etnosti v programu MS
Excel. Piehled respondentii zastoupenych ve vyzkumu ze sociodemografického hlediska

nabizi tabulka ¢. 4, 5 a grafy ¢. 1- 3.

Tabulka ¢. 4 Prehled respondentu dle veku a pracovni pozice

Administrativni | Provozni za-
zaméstnanci méstnanci Celkem
Celkem muzi 11 119 130
Vek 18- 25 let 0 0 0
26- 35 let 0 1 1
36- 45 let 3 42 45
46- 55 let 8 50 58
56 a vice 0 26 26
Celkem Zeny 2 - 151
Vek 18- 25 let 4 0 4
26- 35 let 4 2 6
36- 45 let 14 22 36
46- 55 let 31 54 85
56 a vice 6 14 20
Celkem 70 211 281

Hlavniho vyzkumu se zucastnilo 281 respondent. Z toho 70 respondent pracujicich
V administrativé a 211 zaméstnancl pracujicich v provozu. Idealni polovi¢ni zastoupeni
nelze ocekavat vzhledem k podilu provoznich a administrativnich zaméstnancii danou
strukturou podniku. Pro na§ vyzkum povazujeme vysledek za realny. RozliSeni zkoumané-

ho vzorku dle typu pracovni pozice (administrativni zaméstnanec/ zaméstnanec pracujici
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V provozu) bylo pouze pfedmétem prvni hypotézy. Piehled respondenti dle pracovniho
zatazeni do profesi ndm ukazuje tabulka ¢. 5. Tento rozbor byl uréen pouze pro rozdeleni
zaméstnancl do skupiny administrativnich a provoznich zaméstnancti. Administrativni
zamestnanci jsou PaM, THP, systémovi specialisté a komandujici. Zbytek profesi je zata-

zena do skupiny zaméstnancii pracujicich v provozu.

Tabulka ¢. 5 Prehled respondentii dle pracovni profese

Profese Pocet

Osobni pokladnik 22
Nékladni pokladnik 11
Operator 11
Posunovac 32
Vypravéi 42
Strojvedouci 11
Dispecer 29
Disponent 15
Vlakvedouci 10
\ozmistr 9

PaM 26
THP 2

Komandujici 8

Systémovy specialista 34
Strojni zaméstnanci 19
Celkem 281

Zatimco ve vyzkumném vzorku u administrativnich zaméstnancti pfevazuji respondenti-
provozu jsou kumulované funkce s ptfevazné technickou naplni prace (strojvedouci, posu-
novac, vedouci posunu, atd.), kterad pro Zeny neni vhodna. Kdezto u administrativnich pro-
fesi se predevsim jedna o vedeni agendy spojené s chodem firmy. Z nize uvedeného grafu,
vyplyva, ze vyzkumu se zcastnili respondenti napfic¢ celého spektra zaméstnanci organi-
zaénich slozek CD Ostravské oblasti. Poéet respondentt ,,Jiné* zahrnuje zaméstnance vy-
konévajici doplinkové Cinnosti, které jsou pro chod hlavnich spolecnosti ZAP, CARGO,

SZDC nezbytné, ale p¥imo se nepodili na pfedmétu podnikéni firmy.
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Graf ¢. 1 Prehled respondentii dle veéku a pracovni pozice

m ZAP

m SZDC
m CARGO
m JINE

Délka trvani pracovniho poméru, graf 2, u vyzkumného vzorku nam poukazuje na to, Ze u
CD pracuji pfevazné zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani 26 a vice let, celkem 60% respon-
dentl. Tento stav lze charakterizovat ,,stop* stavem pfijimani novych zaméstnanct, ktery

v

byl zapfi¢inén nedavnou ekonomickou krizi celé spole¢nosti.

Graf ¢. 2Délka trvani pracovniho pomeéru zaméstnanci

2%

mO0- 10 let

m11-15let
1 16- 20 let
W 21- 25 let

M 26 a vice

Respondenti zucastnéni na vyzkumu pievazné dosahli tplné sttedni vzdélani, celkem 73 %

dotazovanych. Stiedni odborné vzdélani dosihlo 20 % respondentii zamé&stnanych u CD.
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Respondent s vysokoskolskym vzdélanim bylo 7 %. Vyzkumu se nezucastnil zadny za-

meéstnanec s dosazenym zakladnim vzdélanim.

Graf ¢. 3Prehled zaméstnancu dle dosazeného vzdélani

0%

m zakladni
B stfedni odborné
I Uplné stfedni

H vysokoskolské

Nyni se zaméfime na deskripci bariér ve vzdélavani. Jak nam poukazuje graf ¢. 4, nej-
Castéj$i bariérou je ,,potfeba vénovat Cas rodiné*“ celkem 81 respondentd. Vzhledem
k poétu respondentii dle délky pracovniho poméru u CD od 21 — 25 let a 26 a vice let, se
tato bariéra jevi jako nejptedpokladangjsi. Opomenout rovnéz nemizeme bariéru tykajici
se vytizenosti v praci, ktera se vyskytla u 67 respondentli. Nelze také ptehlidnout Cetnost
vyskytu osobnostnich divodu, kdy 53 respondentti uvedlo, Ze nemaji chut’, nebo maji po-
cit, Ze vzdélavani nema pro n€ vyznam. Tato skutec¢nost se da vysvétlit opét Cetnosti veko-
vé skupiny respondentd. Pro vyzkum jsme odpovédi tykajici se vyskytu bariér rozdelili dle

administrativnich a provoznich zaméstnanct.
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Graf ¢. 4Cetnost barieér ve vzdelavani

Nedostatek  Velké vytizeniv Nedostatecna Financni Potfeba vénovat Osobnostni
informaci o praci podpora ze narocnost ¢as rodiné dlvody
vzdélavacich strany vzdélavani

moznostech zaméstnavatele

M Admin. zam ®Provoz. zam.

Graf ¢. 5 Cetnost motivacnich faktorii ve vzdeélavani

Ziskani novych Ziskani kariérniho Zvyseni mzdy Hodnotné traveni Efektivnéjsi
védomosti rdstu volného cCasu vykonavani prace

M Admin. zam. HProvoz.zam.

Zamé&fime-li se vSak na deskripci motivace ve vzdélavani, z grafu ¢. 5, respondenti nej-
Castéji uvadeli ,,ziskani novych védomosti®, celkem 113 respondentli. Poté se nejcastéji
vyskytovala odpovéd’ ,,efektivnéjsi vykondvani prace®, 65 respondentll, a az na tfetim mis-

ree

té je uvedena motivace ,,moznost mzdového navySeni“. Tento vysledek by se dal hodnotit

jako vysoka zodpovédnost zaméstnanci v uCasti na vzdélavacich akcich. Vzhledem
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K pracovni naplni a zodpovédnosti jednotlivych profesi se tento jev jevi jako odpovidajici.
I zde jsme odpovédi respondentl rozdélili dle typu pracovni pozice na administrativni a

provozni zaméstnance.

Pro zjisténi celkového postoje respondentti k dané problematice jsme do dotazniku pfi-
dali otazky ¢. 7- 11; 13-15. I kdyZ to nebylo pro nas vyzkum smeérodatné, rozdélili jsme
ziskané vysledky dle typu pracovni pozice.

Jak ndm ukazuje graf €. 6, dotazovani respondenti jsou ve 136 piipadech se svou praci

Castecné spokojeni. Uplnou spokojenost se svou praci uvedlo 108 dotazanych respondenti.

Graf ¢. 6 Prehled spokojenosti respondentii se svou praci

Ano, Castecné Nevim Spise ne Rozhodné ne

M Admin. zam. ©Provoz. zam.

Graf ¢. 7 Cetnost vaimani moznosti postoupeni na vyssi pozici

Ano Caste¢né ano Nevim Spise ne Rozhodné ne

M Admin. zam. ©Provoz. zam.
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Dalsi otdzka nam ftesila, zda je mozné v ramci kvalifikace postoupit na vyssi pozici
(graf ¢. 7). Dotazovani respondenti ve vétsin¢ piipadt odpoveédéli ¢asteéné ano, celkem
103 respondentii. Odpovéd’ ne uvedlo celkem 99 respondentd. Tento stav mohl byt zptiso-
ben druhem pohledu na postoupeni na vyssi pozici. Druh pohledu nebyl smérodatny pro
nas vyzkum.

Graf ¢. 8 Cetnost vnimani moznosti zvySovani sve kvalifikace

A

Caste¢né ano Nevim SpiSe ne Rozhodné ne

M Admin. zam. ©Provoz.zam.

Pohled na moznost zvySovani své kvalifikace v organizaci ndm znazoriuje graf ¢. 8. Ze
ziskanych dat mizeme fict, Ze dotazovani respondenti védi o moznostech zvySovani své
kvalifikace, 1 kdyZ povazuji tuto moZznost jen jako ¢aste¢nou. Dikazem je 171 responden-

t, kteti vyhodnotili tuto otdzku odpovédi ¢astecné ano.

Graf ¢. 9 Cetnost vnimani potieby dalsiho vzdélavani

Ano Caste¢né ano Nevim SpiSe ne Rozhodné ne

M Admin. zam. ©Provoz.zam.
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Potiebu dalsiho vzdélavani ve své profesi z pohledu zaméstnance fesila otdzka ¢. 10.
Zde respondenti odpovedéli nejcastéji, ze se potrebuji dale vzdelavat ¢astecné a to ve 135
pfipadech. DalSich 100 respondentii uvedlo, ze maji pottebu dalSiho vzdélavani. Tésnost
obou odpovédi mizeme piifazovat k vékovému rozpéti respondentti, nebo druhu povolani.

Tyto aspekty vSak nebyly pro nas vyzkum vyznamné.

Graf ¢. 10 Cetnost vnimdni vstricnosti zaméstnavatele béhem vzdeélavaciho kurzu

Ano Céste¢né ano Nevim Spise ne Rozhodné ne

M Admin. zam. ©Provoz.zam.

Na otazku, zda béhem vzdélavaciho kurzu zaméstnavatel vychazi vstiic, respondenti
v poctu 125 uvedli, ze nevi (viz graf ¢. 10). Neni vSak zanedbatelna ani odpovéd’, Ze za-
meéstnavatel vychazi castecné vstiic uvedend 76 respondenty a 52 dotazovanych uvadi ano,

vychézi mi zaméstnavatel béhem vzdélavaciho kurzu vstiic.

Co se tyCe motivovanosti zaméstnavatele ke vzdélavani a zmén zdrojii motivace, dle
vysledku Setfeni vyplyva opét tésné vyjadieni respondentii mezi odpovédi ne, 112 respon-
dentll, a odpovédi ¢aste¢né ano, 102 respondentt (viz graf ¢. 11). V piipadé odpovédi ano,
se méli respondenti vyjadiit, ¢im je zaméstnavatel motivuje. Ctyfi respondenti uvedli mo-
tivovanost zameéstnavatelem v podobé ,,pravidelného Skoleni®, jeden respondent uvedl
,heustalé zmény* a dva respondenti uvadéji ,,zkousky*. Pokud budeme hodnotit druh mo-

o 24

tivace, muzeme jej charakterizovat jako vnéjsi tlak ze strany zaméstnavatele se vzdélavat.
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Graf ¢. 11 Cetnost respondentit dle vnimani motivovanosti zaméstnavatele ke vzdélavani

Caste¢né ano Nevim Spise ne Rozhodné ne

H Admin.zam. ©Provoz. zam.

Otazka €. 13 se zabyvala otdzkou, zda motivovanost zaméstnavatele zménila motivacni
postoje zaméstnance. MlZeme fict, Ze vysledky odpovédi jsou podobné jako u otdzky fesi-
ci motivovanost ke vzdélavani. Zadnou zménu nepocituje 116 respondenti a Eastenou
zménu uvedlo 79 respondentt (viz graf ¢. 12). Pokud chceme porovnat pracovni pozici a
zmény motivacnich zdroji, tak administrativni zaméstnanci uvadéji, ze prevazné nevi o

zadnych zménach ve svych zdjmech, nebo nezménili své idealy.

Graf ¢. 12Prehled odpovedi respondentit na otazku, zda vzdélavani jim zménilo zdroje

motivace

Caste¢né ano Nevim Spise ne Rozhodné ne

M Admin. zam. ©Provoz.zam.
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Dostatecnost vzdélavacich moznosti poskytovanych zaméstnavatelem nelze jednoznaéné
vyhodnotit kladné ani zédporné. Dle vysledki Setfeni (viz graf ¢. 13) byly tyto odpovédi
Vv tésné shodé. Ano uvedlo 147 respondentii a ne uvedlo 134 respondentt. Pouze dva re-
spondenti uvedli, Ze postradaji vice pravidelného Skoleni. Otazka cetnosti vzdélavacich
moznosti by se dala charakterizovat vékem a profesi dotazovanych respondentt, ale to

nebylo pro nds vyzkum smérodatné.

Graf ¢. 13 Cetnost vnimani dostatecnosti vzdélavacich moznosti zaméstnavatelem

Ano Ne

M Admin. zam. ©Provoz.zam.

Kazda prace je ohodnocovana odménou. Kazda firma tuto polozku vnima jinak. U Ces-
kych drah je kazdé uskutecnéné vzdélavani, kazda profese ohodnocena tabulkovou formou.
Rovnéz existuje motivacni slozka, kterd slouZzi jak k podpote vzdélavani, tak k lepSim vy-
konlim zaméstnance. OvSem i tato polozka je tabulkova. Tabulkovou formou se ohodnocu-
je také délka pracovniho poméru zaméstnancti zaméstnanych u CD. Jaky pohled maji na

toto ohodnocovani zaméstnanci, nam popisuje graf ¢. 14.

Ze ziskanych dat vyplyva, Ze nelze jednozna¢né oznacit, zda vnimaji respondenti hodno-
ceni prace dostatecné¢ ohodnocenou nebo ne. Rozdil mezi odpovédi ne, 93 respondentti, a
odpovédi casteCné ano, 92 respondentti, je pouze jedna odpovéd’. Tato skutecnost by se

dala ptifadit k druhu motivace.
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Graf ¢. 14Cetnost spokojenosti s ohodnocenim prdce

Ano Castecné Nevim Spise ne Rozhodné ne

M Admin.zam. ©Provoz. zam.

Jsou podniky, které zahrnuji do motivacni slozky i ti¢ast na podnikovém vzdélavani. Zda je
toto ohodnoceni, dle zaméstnance dostate¢né nam popisuje graf ¢. 15. Dle zjisténych vy-
sledkt miize fict, Ze vySe vykonové odmény za Gcast na vzdélavani neni pro respondenty
motivaci. I kdyz to nebylo pfedmétem Setfeni, rozdélili jsme odpovédi respondentt dle

typu pracovni pozice. Podrobnéji se touto problematikou budeme zabyvat v relacni ¢asti.

Graf'¢. 15 Prehled spokojenosti respondentii S vysi vikonové odmény za ucast na podni-

kovem vzdélavani

Ano, ¢astecné Nevim Spise ne Rozhodné ne

M Admin. zam. ©Provoz.zam.
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Problematiku zabyvajici se podnikovym vzdélavanim o¢ima zaméstnance ndm popisuji
otazky €. 19- 22. Tyto otazky zjistovaly jakou formu vzdélavani a Cetnost vzdélavaci akce
respondenti upifednostiuji. Dale nas zajimalo, zda ziskané védomosti vyuzivaji v praxi.
Opét, 1 kdyz to nebylo pfedmétem vyzkumu, jsme odpovédi vyhodnotili s ohledem na pra-

covni pozici.

Graf ¢. 16 Prehled frekvence skoleni

Cetnost $koleni

M Admin. zam. ©Provoz.zam.

Kazdého Ctvrt roku  KaZzdého pllroku Nepravidelné

Problematikou Skoleni se zabyvaly otazky ¢. 19 a 20. Zde nés zajimala Cetnost Skoleni,
a zda tato Cetnost respondentim vyhovuje. Ze ziskanych dat jsme sestavili graficky pie-
hled, ze kterého miizeme vyvodit nasledujici zavér. Skoleni dle grafu &. 16, se respondenti
zacastnuji kazdého ¢tvrt roku nebo nepravidelng. Vzhledem k podnikové strategii je ziej-
mé, ze nepravidelnost skoleni je podminéna ¢etnosti mimotadnych udélosti. V zavislosti na
frekvenci Skoleni je i odpovidajici vysledek hodnoceni. Odpoveéd ano 140 respondenty (viz
graf €. 17), poukazuje na spokojenost zaméstnanci. Polozka ,,uvital/a bych vice Skoleni* je
u administrativnich zaméstnancii uvadéna Casto. K tomuto jevu se daji pfifadit casté zmeny
v legislativé a v kolektivni smlouvé. Cetnost odpovédi v otazce vyuziti védomosti v praxi,
ktera je vyhodnocena 133 odpovéd’'mi ano a 116 odpovéd'mi ¢aste¢né ano (viz graf ¢. 18),

poukazuje na kvalitu uskute¢nénych vzdelavacich akei.
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Graf ¢. 1T Prehled ohodnoceni frekvence skoleni

Uvital/a bych vice Uvital/a bych méné Nevim
Skoleni Skoleni

H Admin.zam. ©Provoz. zam.

Graf ¢. 18 Prehled hodnoceni respondentii tykajici se vyuziti védomosti v praxi

O
(v

Caste¢né ano Nevim Spise ne Rozhodné ne

E Admin.zam. HProvoz. zam.
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V teoretické Casti jsme se zabyvali formou vzdelavani. Kvalita vzdélavaci akce je nemalou
mérou zavisla na zptisobu vykladu. My jsme vybrali nejéast&jsi formy pouzivané u CD. Po
vyhodnoceni respondenti preferuji vzdélavani uskute¢nované lektorem (viz graf ¢. 19).
Vzhledem Kk feSeni riznych mimoiadnosti je tato skute¢nost ziejma, Protoze danou pro-

blematiku mohou fesit diskusnimi ptispévky a zkuSenostmi v praxi.

Graf ¢. 19 Cetnost upiednostitovani formy Skolent

Forma skoleni

M Admin. zam. HProvoz. zam.

Samostudium Prezencni s lektorem E- learning Nevim

Seberealizace je dulezity motivacni faktor pro €lovéka. Spravné vnimani tohoto faktoru
¢lovéku usnadnuje 1épe plnéni svych cili. Zda respondenti vnimaji ti¢ast na podnikovém
vzdélavani jako seberealizaci, nam fesila v dotazniku otazka ¢. 23 (viz graf ¢. 20). I kdyz to
nebylo pfedmétem naSeho vyzkumu, ¢etnost jsme pro piehlednost znazornili dle typu pra-
covni pozice. Ze ziskanych daji mizeme fict, Ze dotazovani respondenti ucast na podni-
kovém vzdélavani vnimaji jako seberealizaci. Podrobnéji se vyhodnocenim grafu budeme

zabyvat v relacni ¢asti pii ovétovani H2.
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Graf ¢. 20 Prehled respondentii v hodnoceni ucasti na skoleni jako seberealizaci

Ano Ano, ¢astecné Nevim Spise ne Rozhodné ne

M Admin. zam. ©Provoz.zam.

8.1 Analyza vyzkumnych problémi a verifikace stanovenych hypotéz

Pro stanoveni vyzkumnych problémi je zakladem formulovat vécné hypotézy, které se
prevadéji na statistické. Chraska (2007, s. 69) charakterizuje statistické hypotézy jako hy-
poteticka tvrzeni o vztazich mezi jevy vyjadienych ve statistickych terminech. Tyto tvrzeni

neovéiujeme piimo, ale oproti jinému tvrzeni, proti tzv. nulové hypotéze.

Pro testovani hypotéz v této praci vyuzivame Test nezavislosti Chi- kvadrat pro kontin-
gencni a Ctyfpolni tabulku.

8.1.1 Vliv typu pracovni pozice na ¢etnost vyskytu bariér

Jakou mérou se na vyskytu bariér podili typ pracovni pozice?

HO Ptedpokladame, Ze neexistuji vyznamné rozdily v Cetnosti bariér mezi administrativ-

nimi zaméstnanci a zaméstnanci v pProvozu.

HA Ptedpokladame, Ze existuji vyznamné rozdily v ¢etnosti bariér mezi administrativnimi

zamestnanci a zaméstnanci v provozu.
Komentar

Pti formulovéani této hypotézy jsme vychdzeli z predpokladu, Ze respondenti pracujici

V provozu budou Cetnost bariér vnimat vice nez administrativni zaméstnanci. PfisluSna data
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jsme vygenerovali do kontingenc¢ni tabulky a k vyhodnoceni pouzili Test nezavislosti Chi-
kvadrat pro kontingen¢ni tabulku (Chraska, 2007, s. 76-79).

Tabulka ¢. 6 Cetnost bariér dle typu pracovni pozice

Typ bariéry
< = P =
X \Q_‘) = s % 2 - > , N
& 22| xS0 w S8 83 > 2 g 8
2ES8 ZE B8535 8| £¢
SERS|Z-|2SE| £ 28| 23
zZE5 2|5 282|~S8| £3 | &
o > BTG E I~
z a § Celkem
Administrativni
zameéstnanci 5 19 8 7 15 16 70
Provozni
zameéstnanci 26 48 24 10 66 37 211
Celkem 31 67 | 32 17 81 53 281
Tabulka ¢. 7 Ocekavané a pozorované Cetnosti
o S 2
S \.E 8-1 >8 > >
8 5 = = = 2
i N 5 S S >
Q = O = o o=
3 < S k= o >
g ) 2 2 5 £
= — o) < 0 =
. () &) o) g S 17
Cetnost = > pa iC L@ O |Celkem
Admin. |Pozor. (P) 5 19 8 7 15 16
zam.  |Ogek. (0) | (7.72) | (16:69) | (7.97) | (4,23) | (20,18) | (1320 | ©
Provoz. |Pozor. (P) 26 48 24 10 66 37
zam. | Ogek. (O) | (23.28)| (5031) | (24.03) | (12,77) | (60,82) | (39.80) | 211
Celkem 31 67 32 17 81 53 281

Zjisténi testového kritéria x? (Chraska, 2007, s. 72):

x2=Y

(P—0)?

o

= 5,98

Po dosazeni do vzorce dostavame hodnotu chi- kvadratu x*= 5,98
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Zjisténi kritické hodnoty x§’05

Kriticka hodnota x§ o5 Vv hlading vyznamnosti 0, 05 v 5 stupni volnosti = 11, 019

Vypocet koeficientu kontingence

Pro stanoveni miry zavislosti s rozdilnym poc¢tem tadki a sloupct byva ¢asto doporu¢ovan

Cuproviv koeficient kontingence K, ktery vypo¢itame podle vzorce (Chraska, 2007, s. 87)

K= |—=—=——= kde x2 je vypo¢itana hodnota testového kritéria Chi- kvadrat, n je

Jnr-1).(s-1)

celkova Cetnost, r je pocet fadku v tabulce, s je pocet sloupct v tabulce.

K= J V598 — 0, 255
J281. (2-1). (6-1)
Inte rp retace

Vypocitané testové kritérium Chi- kvadrat je mensi nez kriticka hodnota testového
Kritéria x(zms . Proto zamitame alternativni hypotézu a prijimame hypotézu nulovou.
Pokud budeme pfiijimat nulovou hypotézu, mizeme konstatovat, Ze vysledky jsou mozné
vysvétlit plisobenim ndhody. To znamend, Ze mezi zkoumanymi jevy nemusi byt vyznam-
ny vztah. Z celkového pohledu na bariéry ve vzdélavani miizeme konstatovat, ze neexis-
tuji vyznamné rozdily v €etnosti bariér mezi administrativnimi zaméstnanci a za-

méstnanci pracujicimi v provozu.

Zavislost mezi méfenymi jevy dle vyse vypocteného koeficientu mizeme oznacit za niz-

kou.

8.1.2 Vliv motivace na ¢etnost vyskytu bariér
Jakou mérou se na vyskytu bariér podili motivace se vzdélavat?

HO Ptedpokladame, Ze neexistuji vyznamné rozdily ve vyskytu bariér v zavislosti na moti-

vaci se vzdélavat.

HI1 Predpokladame, ze existuji vyznamné rozdily ve vyskytu bariér v zavislosti na motiva-

ci se vzdélavat.
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Komentar

K formulovani této hypotézy nés vedla domnénka, ze zaméstnanci s vnitini motivaci vni-
maji mén¢ bariéry ve vzdélavani nez zaméstnanci ovliviiovani stimuly. Motivacéni faktory
jsme rozdélili dle charakteru, do dvou polozek, na motivaci vnitini a vnéjs$i. Polozka
,»vnitini motivace* obsahuje faktor ziskani novych védomosti, hodnotné traveni volného
Casu a moznost délat svou praci 1épe. Polozka ,,vnéj§i motivace je slozena z faktoru moz-
nost nasledného kariérniho rstu a moznost nasledného zvysSeni mzdy. Bariéry jsme dle
charakteru rozd¢lili do polozky instituciondlni a do polozky situacni bariéry. V polozce
»institucionalni bariéry* jsou zahrnuty faktory nedostatek informaci o vzdélavacich moz-
nostech, nedostate¢na podpora ze strany zaméstnavatele a potieba vénovat ¢as roding. Po-
lozka ,situacni bariéry” je slozena z faktoru velké vytizeni v praci, financni néaro¢nost
vzdélavani a osobnostni diivody. Pfislusna data z dotaznikového Setfeni jsme vygenerovali
do ¢tyfpolni tabulky Cetnosti, ktera se tyka motivace a bariér ve vzdélavani (tabulka ¢. 8).
Tabulku jsme také pienesli do grafu kumulovanych cetnosti vnitini a vnéjs$i motivace ve
vztahu K vyskytu institucionalnich a situacnich bariér (graf ¢. 21). Dale se problematikou
motivace zabyvaji otazky €. 18 a otazka €. 23. Vzhledem ke struktufe otazek, je budeme

vyhodnocovat popisnou formou.
Z tabulky vyplyva, Ze kazdy respondent pocituje bariéry ve vzdélavani. Vnitiné motivova-
ni respondenti uvedli instituciondlni bariéry v poctu 122 a situaéni bariéry vnima 87 re-

spondentll. Vnéjsi motivaci s institucionalni bariérou uvedlo 37 respondentl a se situacni

bariérou respondentti 45.

Graf ¢. 21 Prehled vyskytu bariér v zavislosti na motivaci

Motivace vnitfni Motivace vné;jsi

M Instituciondlni bariéry M Situacni bariéry
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Tabulka ¢. 8 Vyskyt bariér v zavislosti na motivaci

Vyskyt bariér Celkem
Institucionalni Situaéni
Vnitfni motivace 112 87 199
Vnéjsi motivace 37 45 82
Celkem 149 132 281

Na vyhodnoceni ziskanych dat pouzijeme Test nezévislosti Chi- kvadrat pro ¢tyfpolni ta-

bulku (Chraska, 2007, s. 82- 83).

Hodnoty dosadime do vzorce:

5 (ad — bc)?

YT atrb).(ato).b+d).(c+d)

Vyznam pismen ve vzorci je uveden v matici poli Ctyfpolni tabulky (viz. tabulka ¢. 9)

Tabulka ¢. 9 Matice ctyrpolni tabulky

a non a
B a b a+b
non c d c+d
a+c b+d n
) (112.45 — 87.37)?
= 281. =2,903

199.149.132.82

Po dosazeni do vzorce dostavame hodnotu chi- kvadratu x%= 2,903

Zjisténi kritické hodnoty x§ o5

Kritickd hodnota na hlading vyznamnosti x§ o5 V 1. stupni volnosti = 3,841
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Vypocet tésnosti vztahu mezi jevy ve ¢tyrpolni tabulce

V ptipad¢ Ctyfpolni tabulky se tésnost vztahu mezi jevy pouziva tzv. fi- koeficient, ktery

2
vypocitame dle vzorce: 1o = \/% ro = (0,101

Vyhodnoceni motivaéniho faktoru — vySe vykonové odmény

Do motivaénich faktort zahrnujeme také vysi vykonového ohodnoceni. Data jsme pievedli

do grafu ¢. 22.

Graf'¢. 22 Hodnoceni respondentii vysi vykonové odmeény za ucast na podnikovém vzdéla-

vani jako motivaci

B Ano

m Castedné ano
= Nevim

M Spise ne

B Rozhodné ne

Otazku spokojenosti s vy§i odmény za ucast na podnikovém vzdélavani mizeme vyhodno-
tit tvrzenim: ,,Respondenti povazuji vysi vykonové odmény za tc¢ast na podnikovém vzdé-
lavani za motivaci.“ Toto tvrzeni bude potvrzené, pokud vice jak 50 % respondentti odpovi
ano, nebo castecn¢ ano.

Z vyse uvedenych dat miizeme fict, Ze respondenti odpovédéli ve 33 %, ze vySe odmeny je
motivuje K tcasti na podnikovém vzdélavani, popf. je pro né ¢aste¢nou motivaci. Odpove-

di spiSe ne a rozhodné ne, uvedlo 51 % respondentii. Ze ziskanych dat vyplyva, ze se ne-
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potvrdilo tvrzeni, Ze respondenti povaZuji vysi vykonové odmény za ucast na podni-

kovém vzdélavani jako motivaci.

Vyhodnoceni vnimani icéasti na Skoleni jako seberealizaci

Graf ¢. 23 Vnimani ucasti na Skoleni jako seberealizaci

B Ano

m Castecné ano
= Nevim

M SpiSe ne

m Rozhodné ne

Otazku vnimani Ucasti na Skoleni jako seberealizaci mizZeme vyhodnotit tvrzenim: ,,Re-
spondenti hodnoti Gi¢ast na Skoleni jako seberealizaci.* Toto tvrzeni bude potvrzené, pokud
vice jak 50 % respondentd odpovi ano, nebo ¢astecné ano.

Z vyse uvedenych dat mizeme fict, Ze respondenti odpoveédeéli v 60 %, Ze jsou spokojeni
popf. ¢asteéné spokojeni s vysi vykonové odmény. Odpovédi spiSe ne a rozhodné ne, uved-
lo 32 % respondentt. Ze ziskanych dat vyplyva, Ze se potvrdilo tvrzeni, Ze respondenti

povazuji u¢ast na Skoleni jako seberealizaci.

Interpretace

Vypocitané testové kritérium Chi- kvadrat pro Ctyipolni tabulku je mensi neZ kriticka
hodnota testového kritéria x(2)_05 . Proto zamitame alternativni hypotézu a prijimame

hypotézu nulovou. Z celkového pohledu na bariéry ve vzdélavani mizeme konstatovat, ze
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neexistuji vyznamné rozdily ve vyskytu bariér v zavislosti na motivaci se vzdélavat.
Zavislost mezi méfenymi jevy dle vyse vypocteného koeficientu miizeme oznacit za niz-
kou. Z pohledu povazovani vySe odmény za ucast na podnikovém vzdélavani jako motiva-
ce, mizeme konstatovat, ze respondenti nepovazuji vysi vykonové odmény za ucast na
podnikovém vzdélavani jako motivaci. Z pohledu povazovani tcasti na skoleni jako se-
berealizaci, miizeme konstatovat, ze respondenti ii¢ast na $koleni povaZuji jako seberea-

lizaci.

8.1.3 Vliv typu bariéry na druhu motivace se vzdélavat
Existuje statisticky pomér mezi druhem motivace a ¢etnosti bariér?

HO Ptfedpokladdme, Ze moznost nasledného zvysSeni mzdy nebude mit vyznamny vliv na

potiebu vénovat se roding¢.

H1 Ptedpokladame, ze moznost nasledného zvySeni mzdy bude mit vyznamny vliv na po-

tfebu vénovat se rodiné.
Komentar

K formulovani této hypotézy jsme vychéazeli z domnénky, Ze respondenti uvadéjici bariéru
,venovat ¢as rodin€* budou motivovani se vzdélavat ,,moznosti zvySeni mzdy*. Finan¢ni
ohodnoceni je povazovano za stimul, ktery by mohl ovlivnit vnimani bariér. Respondenty
vénujici se roding, by tento faktor mohl pozitivné ovliviiovat pfistup k podnikovému vzdé-

lavani. Cetnost této bariéry byla vyhodnocena v otézce &. 16 a etnost motivace v otazce ¢.
12.

Nasledujici tabulka (tabulka ¢. 10) uvadi ptehled respondentt, kteti spojuji motivaci ,,zvy-
Seni mzdy* s bariérou ,,vénovat ¢as rodin¢“. Uvedené hodnoty jsme také znézornili grafic-
ky (graf ¢. 24). Pro piehlednost jsme graficky znazornili ¢etnost vyskytu zkoumané zavis-
losti v riznych vékovych kategoriich, i kdyz tato skute¢nost nebyla pro ovéfeni hypotézy

podstatna.
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Tabulka ¢ 10 Cetnost vyskytu typu bariéry v zavislosti na typu motivace

Moznost nasledného zvyseni

mzdy Celkem
Ano Ne
=
Z o Ano 11 70 81
g £
)g ..8
& Ne 34 166 200
Celkem 45 236 281

Graf ¢. 24 Grafické znazorneni ¢etnosti vyskytu motivace ,,zvySeni mzdy“ v zavislosti na

bariére ,, venovat cas rodiné‘‘ s ohledem na vék

Fa
U

18- 25 let 26-35 let

36- 45 let

46- 55 let

56 a vice let

Z grafu lze vycist, ze pouze 11 respondenti uvedlo v souvislosti s motivaci nasledného

zvySeni mzdy jako bariéru vénovat ¢as rodin€. 70 respondenttl, kteti uvedli tuto bariéru,

zohlediuje jiné motivacni faktory. Moznost nasledného zvyseni mzdy povazuje za motiva-

ci 34 respondentd, ale ¢as vénovat rodin¢€ neni pro né bariéra. Zbylych 166 dotazovanych

nepovazuje souvislost zkoumané bariéry s danou motivaci. Z hlediska véku se tato Cetnost

V poctu 6 respondentt, vyskytuje v rozmezi 46- 55 let.

Na vyhodnoceni ziskanych dat pouZzijeme Test nezdvislosti Chi- kvadrat pro ¢tyipolni ta-

bulku (Chraska, 2007, s. 82- 83). Hodnoty dosadime do vzorce:
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, (ad — bc)?
_n'(a+b).(a+c).(b+d).(c+d)

X

Vyznam pismen ve vzorci je uveden v matici poli ¢tyfpolni tabulky (viz. tabulka ¢. 9 vySe)

2 _ 5gq (11:166 - 81.34)% 1 407
T T81a5.236.200

Po dosazeni do vzorce dostavame hodnotu chi- kvadratu x*= 1,407

Zjisténi kritické hodnoty x§ o5
Kritick4 hodnota na hlading vyznamnosti x§ o5 V 1. stupni volnosti = 3,841

Vypocet tésnosti vztahu mezi jevy ve ¢tyrpolni tabulce

V ptipadé€ Ctyfpolni tabulky se tésnost vztahu mezi jevy pouziva tzv. fi- koeficient, ktery

2
vypocitame dle vzorce: 1o = /% ro = 0,070

Interpretace

Vypocitané testové kritérium Chi- kvadrat pro ¢tyfpolni tabulku je mensi nez kriticka
hodnota testového kritéria x(z,’os . Proto zamitame alternativni hypotézu a prijimame
hypotézu nulovou. Z celkového pohledu jsme nepotvrdili piivodni pfedpoklad o statistic-
kém poméru, Ze respondenti motivovani moZznosti nasledného zvyseni mzdy budou citelné
pocitovat bariéru vénovat ¢as rodin¢ a naopak respondenti nemotivovani moznosti nasled-
ného zvyseni mzdy tuto bariéru budou povazovat za nevyznamnou. Miizeme tedy konsta-
tovat, ze motivace ,,moznost nasledného zvySeni mzdy“ neni ovlivnéna ¢asem vénova-
nym rodiné.

Zavislost mezi méfenymi jevy dle vySe vypocteného koeficientu mizeme oznacit za niz-

kou.
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9 SHRNUTI EMPIRICKE CASTI

Empirickd ¢ast bakalaiské prace nam ovétuje vyzkumny problém zabyvajici se motivaci
a bariérami v podnikovém vzdé&lavani v podniku Ceské drahy a.s. Uvod praktické ¢asti
jsme vénovali metodologii, kterou jsme vyuzili pro nd§ vyzkum. Problematiku motivace a
bariér jsme zkoumali vytvofenim dil¢ich vyzkumnych otazek a hypotéz. Vlastnosti vy-
zkumného nastroje jsme si ovéfili v piedvyzkumu. Pouze v jednom piipadé nebyla polozka
dotazniku vyplnéna. Aby byla dosazena vérohodnost analyzy a formulace zavéri, pouzili
jsme uzaviené a polooteviené otazky. Pro upfesnéni sociodemografického popisu byla
pouzita jedna otdzka oteviena. Anonymnim oslovenim respondent byla docilena ochota

vyplnit dotaznik v kratkém ¢asovém horizontu.

I kdyZ jsme oslovovali pfevazné respondenty tfech dulezitych dcetfinych spole¢nosti,
byla delegovanim oteviena moznost zucastnit se vyzkumu i zaméstnanciim, kteti pracuji
pro Ceské drahy, ale nejsou soudasti dcefinych spole¢nosti. Spole¢nost, ve které jsou za-
meéstnanci zaméstnani, neméla pro nds$ vyzkum zadnou vyznamnost. Vzhledem k povaze

odpovédi mizeme fict, Ze jsme ziskali relevantni a vérohodna data.

Pti interpretaci zavéri jsme zodpovédeli vyzkumné otazky, coz byl nas cil, ktery jsme si
stanovili. Pfi hodnoceni popisné ¢asti mizeme Fict, e zaméstnanci pracujici u CD jsou
prevazné ve véku 46- 55 let, s délkou pracovniho poméru 26 a vice let. Nejcastéjsi bariérou
ve vzdélavani je poteba vénovat €as rodiné a velké vytiZzeni v praci. Jako hlavni motivaéni
faktor povazuji zaméstnanci ziskdvani novych védomosti a vykonavat praci efektivngji. I
kdyz zaméstnanci povazuji dalsi vzdélavani za dilezité, motivovanost ze strany zameéstna-
vatele nepocituji. Vzdélavaci akce povazuji spise jako tlak ze strany zamé&stnavatele. Zaver
dotazniku byl vénovan charakteristice vzdélavani o¢ima zaméstnance. Skoleni se z(i¢astiiu-
Ji zamé&stnanci kazdého ¢tvrt roku. Prednaska s lektorem a Cetnost Skoleni umoziuje za-

meéstnanciim vyuzivat ziskané védomosti v praxi.

V relaéni ¢asti jsme vyznamnost vyskytu bariér s ohledem na pracovni pozici nezjistili.
Vyznamnost nebyla zaznamenéna ani pfi zjiStovani vlivu typu bariéry v zévislosti na typu
motivace se vzdélavat. Pii hodnoceni Cetnosti bariér s ohledem na motivaci dochazime
k zavéru, ze neexistuji vyznamné rozdily v Cetnosti bariér v zavislosti na druhu motivace.

Zaméstnanci pouze vnimaji ucast na skoleni jako seberealizaci.

Vzhledem k charakteru vyzkumného vzorku, ktery spocival v dostupném vybéru, ne-

muzeme zaveéry vyzkumného Setfeni zobecnit na cely vyzkumny soubor. Struktura dotaz-
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niku ndm nedovolila prozkoumat problematiku hloubéji. Jako vyhodu mizeme povazovat

ziskani dat od velkého poctu respondentd.

Zavery znaseho Setfeni navrhujeme verifikovat zopakovanim vyzkumu za stejnych
podminek s rozdilem zptsobu vybéru vyzkumného vzorku, kde doporucujeme pouzit na-
hodny stratifikovany vybér. Pfi zkoumani problému do hloubky navrhujeme kvalitativni
metodu shromazd’ovani dat pomoci polostrukturovaného rozhovoru. Tento osobni kontakt

muze umoznit hlubsi proniknuti do vnimani motivii a bariér dotazovanych respondentt.
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ZAVER

Profesni rozvoj zaméstnanct je dilezity pro kazdou firmu, kterd chce nejen na trhu
uspét, ale 1 byt konkurence schopna. Kazda firma ma nékolik moznosti jak umoznit za-
meéstnancim jejich rozvoj, ale zalezi na mnozstvi finan¢nich prostiedktl, které chce firma
do podnikového vzdelavani investovat. Prosperujici podnik si uvédomuje, ze dobie vypra-

covany systematicky proces rozvoje lidskych zdroju, je zaru¢ena investice podniku do bu-

doucnosti.

Lidsky zdroj je to nejcennéjsi co podnik mé. Pojem lidsky zdroj predstavuje osoby, kte-
ré jsou schopny seberealizace. Seberealizace je podminéna motivaci. Motivacni faktory
ovliviiyji ¢loveéka ve vSech ¢innostech a pii dosahovani riznych cili. Motivace vychazi
bud’ z vnitinich pohnutek, nebo z vnéjsiho tlaku. Jak pojimé motivaci zaméstnanci nejen
ve vzdélavani podnik, charakterizuje jeho postaveni na trhu. Je dokézano, ze zaméstnanci,
kteti ziskané védomosti pouzivaji v praxi, zefektiviluje to nejen vlastni praci, ale i zvysuji
svou cenu na trhu. Proto schopni a spravné motivovani zaméstnanci poméhaji nemalou
meérou k dosahovani pozadovanych vysledki podniku.

Ve skuteCnosti také v nemalé mife existuji situace, které poukazuji na piekazky vysky-
tujici se pfi plnéni riiznych tkold. Faktory ovliviiujici vzdélavani zaméstnanct ovliviiuji i
kvalitu vysledki daného podniku. Vzniklé piekazky je dilezité rozliSit. Vnitini piekazky
vychazeji z motivace osobnosti. Vnéjsi faktory ¢lovék nemize ovlivnit. V ptipadé podni-
kového vzdélavani mize podnik faktory potlacujici efektivitu vzdélavani snizit nebo potla-
¢it financnim ohodnocenim popi. poskytovanim rtznych benefitl. Pokud se vyskytuji
vnitini bariéry, je dilezita pro potlaceni téchto piekazek aktivni ucast jedince. Podnik mi-
Ze tyto prekazky sniZit vyuzitim spravnych stimuli- zvySenim motivace.

Soucasny spolecensky rozmach pozaduje stale vétsi odpovédnost zaméstnancti za sviij
rozvoj. Dobra strategie podnikového vzdelavani nejlépe vi, jaké vzdelavaci potieby jeho
zaméstnanci potiebuji a jak je ve vzdélavani podporovat. Je dulezité vénovat pozornost
systému motivovani zaméstnancl, protoze spravné zhodnoceni lidskych zdroji ma neza-

stupitelny ucinek v dosahovani stanovenych strategickych cilt.
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PRILOHA P I: ORGANIZACNI STRUKTURA CD A.S.

Pfiloha &. 2 k&.j. 58 962/2008-010

Organizaéni struktura Ceskych drah, a. s., od 1.6.2009
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PRILOHA PII: DOTAZNIK PRO PREDVYZKUM

DOTAZNIK- Motivace a bariéry ke vzdélavani

Dobry den, viZena pani / pane,
dovoluji si Vas pozadat o spolupraci na predvyzkumu k mé bakalarské praci na téma:
»Motivace a bariéry ve vzdélavani zaméstnanci CD*, kterou pisi v ramci kombinova-

ného studia Andragogiky na Univerzit¢ TomaSe Bati ve Zliné.

Predvyzkum ma za kol zménit popt. vynechat otazky, které jsou bezpfedmétné nebo ne-
srozumitelné pro dany vyzkum. Pokud se Vam bude jakakoli otazka takto jevit, ud€lejte

prosim u ni kiizek.
Vyplitujte prosim pravdive, dotaznik je anonymni a zjiSténé tidaje jsou divérné.

Pted samotnym vyplnénim dotazniku, prosim, odpovézte na n€kolik demografickych ota-

zek, které pomohou Iépe vyhodnotit vysledky.
Dé&kuji Vam za ochotu a laskavost pfi vyplilovani dotazniku.

Martina Grimmova

1. Pohlavi
O Muz O Zena
2. Vék

O 18-25 let O 26-35 let O 36-45 let O 46-55 let O 56 a vice let

3. Dosazené vzdélani

O Zakladni vzdélani O Stiedni odborné ucilisté
O Stredoskolské s maturitou O Vysokoskolské

4. Profese, ve které pracujete

S. Nazev spole¢nosti CD, u které pracujete

O ZAP O SZDC O CARGO O Jiné

6. Délka piisobeni u spole¢nosti CD
O 0-10let O 11-15Ilet 0 16 - 20 let O 21-251let O 26 avice let

7. Jste spokojen (-a) se svou praci?
O Ano, velmi O Ano, castecné O Nevim O Spise ne O Rozhodng ne



8. Je mozné v ramci Vasi kvalifikace v organizaci postoupit na vyssi pozici?

O Ano, velmi O Ano, Castecné O Nevim O Spise ne O Rozhodn¢ ne
9. Je mozZné v organizaci zvySovat svou kvalifikaci?

O Ano, velmi O Ano, Castecné O Nevim O Spise ne O Rozhodn¢
ne

10.  Jste spokojen-a s dosavadni moZnosti se dale vzdélavat v ramci svého pracov-
niho zarazeni?

O Ano, velmi O Ano, Castecné O Nevim O Spise ne O Rozhodn¢
ne

11.  Je podle Vas pro Vasi pozici, na které v souc¢asné dobé pracujete, potiebné se
dale vzdélavat?

O Ano, velmi O Ano, ¢aste¢né O Nevim O Spise ne O Rozhodné
ne

12.  Pokud jste ucastnikem néjakého vzdélavaciho (popf. rekvalifika¢niho) kurzu,
vychazi Vam zaméstnavatel vstric? (dany kurz uhradi, uvolni Vas, upravi Vam smé-
ny)

O Ano O Ano, Castecné O Nevim O SpiSe ne O Rozhodné
ne

13.  Co povazZujete pro Vas za hlavni / nejvétsi motivy podnikového vzdélavani?

(moZnost vice odpovédi)
Ziskani novych védomosti a dovednosti

Moznost nasledného kariérniho rustu
MoZnost nasledného zvyseni mzdy

Hodnotné traveni volného ¢asu

©c ©o o o O

Moznost ziskani délat svou praci 1épe/ efektivnéji

14, Motivuje Vas zaméstnavatel ke vzdélavani?
O AN, CIM?.eiiiiiiiiicceeeeee et e e e e e e e e e e e tar e e e e e e e e e eetatraaeeeeeas

O Ano, ¢astecné O Nevim O Spise ne O Rozhodné ne

15. Zménily se vam béhem vaSeho vzdélavani zdroje motivace (napr. vase zajmy,

hodnoty, idealy)?
O Ano O Ano, ¢astecne O Nevim O Spise ne O Rozhodné ne
16.  Co vnimate jako nejvétsi bariéry, které brani vasemu dalSimu vzdélavani?

(moZnost vice odpovédi)
O Nedostatek informaci o vzdélavacich moznostech

O Velké vytiZeni v praci



O Nedostate¢na podpora ze strany zaméstnavatele

O Financ¢ni naroc¢nost vzdélavani

O Potieba vénovat Cas roding

O Osobnostni divody (nema to pro mé smysl, nemam chut’ se ucit)

17.  PovaZujete moZnosti, které Vam zaméstnavatel ve vzdélavani nabizi za dosta-
tecné?

O Ano O Ne

O Chybi mi (NAPISEE CO).rurttttentett et ettt et et e e e e e eaeaaeenans

18.  Domnivate se, Ze je VaSe prace, vzhledem k Vasemu vzdélavani a véku, dosta-
teéné ohodnocena?

O Ano O Ano, ¢astecné O Nevim O SpiSe ne O Rozhodné¢ ne

19.  Je pro Vas vySe vykonové odmény za ticast na podnikovém vzdélavani motiva-
ci?

O Ano O Ano, ¢astecné O Nevim O SpiSe ne O Rozhodné¢ ne

20.  Jak casto se zicastiujete Skoleni?
O Kazdého ctvrt roku O Kazdého ptlroku O Nepravidelné

21.  Vyhovuje Vam tento pocet Skoleni?
O Ano O Upvital/a bych vice Skoleni O Upvital/a bych méné¢ skoleni 0)
Nevim

22.  Jaké formé Skoleni davate prednost?
O Samostudium O Prezencni Skoleni lektorem O E-learning O Nevim

23.  Vyuzivate ziskané védomosti ve své praxi?
O Ano O Ano, Castecné O Nevim O SpiSe ne O Rozhodné ne

24.  Hodnotite ucast na Skoleni jako seberealizaci?
O Ano O Ano, ¢astecné O Nevim O SpiSe ne O Rozhodné ne



PRILOHA PIII: DOTAZNIK PRO HLAVNI VYZKUM

DOTAZNIK- Motivace a bariéry ke vzdélavani

Dobry den, viZena pani / pane,
dovoluji si Vas pozadat o spolupraci na vyzkumu k mé bakalaiské praci na téma: ,,Moti-
vace a bariéry ve vzdélavani zaméstnancu CD%, kterou piSi v ramci kombinovaného

studia Andragogiky na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zlin¢.
Vypliujte prosim objektivné, dotaznik je anonymni a zjisténé tidaje jsou daveérné.

Pred samotnym vyplnénim dotazniku, prosim, odpovézte na n€kolik demografickych ota-

zek, které pomohou Iépe vyhodnotit vysledky.
Dé&kuji Vam za ochotu a laskavost pfi vypliiovani dotazniku.

Martina Grimmova

1. Pohlavi
O Muz O Zena
2. Vék

O 18-25 let O 26-35 let O 36-45 let O 46-55 let O 56 a vice let

3. DosaZené vzdélani

O Zakladni vzdélani O Stiedni odborné ucilisté
O Stredoskolské s maturitou O Vysokoskolské

4. Profese, ve které pracujete

S. Nazev spole¢nosti CD, u které pracujete

O ZAP O SZDC O CARGO O Jiné
6. Délka piisobeni u spole¢nosti CD

O 0-10 let O 11-15let 0O 16 - 20 let O 21-25 let O 26 avice let

7. Jste spokojen (-a) se svou praci?

O Ano, velmi O Ano, castecné O Nevim O Spise ne O Rozhodn¢ ne



8. Je mozné v ramci Vasi kvalifikace v organizaci postoupit na vyssi pozici?

O Ano, velmi O Ao, ¢asteénd O Nevim O SpiSene O Rozhodné ne
9. Je mozZné v organizaci zvySovat svou kvalifikaci?
O Ano,velmi O Ano, ¢astené O Nevim O Spise ne O Rozhodn¢ ne

10.  Je podle Vas pro Vasi pozici, na které v souc¢asné dobé pracujete, potebné se
dale vzdélavat?

O Ano, velmi O Ano, Castecné O Nevim O Spise ne O Rozhodn¢ ne

11.  Pokud jste ucastnikem néjakého vzdélavaciho (popf. rekvalifika¢niho) kurzu,
vychazi Vam zaméstnavatel vstric? (dany kurz uhradi, uvolni Vas, upravi Vam smé-

ny)

O Ano O Ano, Castecné O Nevim O SpiSe ne O Rozhodné ne

12.  Co povazujete pro Vas za hlavni / nejvétsi motivy podnikového vzdélavani?
(moZnost vice odpovédi)

Ziskani novych védomosti a dovednosti
Moznost nasledného kariérniho rtstu
Moznost nasledného zvyseni mzdy

Hodnotné traveni volného ¢asu

©c o©o o O O

Moznost délat svou praci 1épe/ efektivnéji

13. Motivuje Vas zaméstnavatel ke vzdélavani?

(O AN 1 (o T« 11 s VU
O Ano, Castecné O Nevim O SpiSe ne O Rozhodné ne

14.  Zménily se vam béhem vasSeho vzdélavani zdroje motivace (napr. vase zajmy,
hodnoty, idealy)?

O Ano O Ano, ¢astecne O Nevim O Spise ne O Rozhodné ne

15.  PovaZujete moZnosti, které Vam zaméstnavatel ve vzdélavani nabizi za dosta-
teCné?

O Ano O Ne

O Chybi M (NAPISTE CO).vverrttetteete et et e e e e eeeenaeenneenns



16.  Co vnimate jako nejvétsi bariéry, které brani vaSemu dalSimu vzdélavani?
(mozZnost vice odpovédi)

Nedostatek informaci o vzdélavacich moznostech
Velké vytizeni v praci

Nedostatecna podpora ze strany zaméstnavatele
Finanéni naro¢nost vzdélavani

Potfeba vénovat ¢as rodiné

©c OO O O O O

Osobnostni diivody (nemd to pro mé smysl, nemam chut’ se ucit)

17. Domnivate se, Ze je VaSe prace, vzhledem k Vasemu vzdélavani a véku, dosta-
te¢né ohodnocena?

O Ano O Ano, Castecné O Nevim O SpiSe ne O Rozhodné ne

18.  Je pro Vais vySe vykonové odmény za ticast na podnikovém vzdélavani motiva-
ci?

O Ano O Ano, ¢astecné O Nevim O SpiSe ne O Rozhodné ne
19.  Jak cCasto se ziacastiiujete Skoleni?

O Kazdého ctvrt roku O Kazdého ptlroku O Nepravidelné

20.  Vyhovuje Vam tento pocet Skoleni?

O Ano O Uyvital/a bych vice Skoleni O Upvital/a bych méné skoleni O Nevim

21.  Jaké formé Skoleni davate prednost?

O Samostudium O Prezencni Skoleni lektorem O E-learning O Nevim
22.  Vyuzivate ziskané védomosti ve své praxi?

O Ano O Ano, ¢astecné O Nevim O Spise ne O Rozhodné ne

23.  Hodnotite uc¢ast na Skoleni jako seberealizaci?

O Ano O Ano, Castecné O Nevim O Spise ne O Rozhodné ne



