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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyvd motivaci zaméstnanct Utadu prace ve Zlinském kraji
k dalsimu vzdélavani. V teoretické ¢asti je uvadéna charakteristika zakladnich pojmi
Z oblasti vzdelavani a uceni dospélych a zvlastni pozornost je pak vénovana vzdélavani
zaméstnancll a zejména jejich motivaci k dalsimu vzdélavani. Predstaveni jednotlivych
motivacnich teorii, motivacnich a brzdicich faktort. V praktické Casti prace je popsana
konkrétni organizace a provedeno vyzkumné Setieni s cilem zjistit co zaméestnance motivu-
je k dalsimu vzdé€lavani. Jsou zde obsazeny vysledky a vyhodnoceni dotaznikového Setieni

a kvalitativnich rozhovora ziskanych od vyzkumného vzorku, zaméstnancii Utadu prace.

Kli¢ova slova: celozivotni vzdélavéani, andragogika, vzdélavaci aktivity, motivace pracov-

nika, motivatory.

ABSTRACT

Diploma thesis is evaluating the motivation for further education of the employees in the
Employment Office of Zlin region. Theoretical part describes the characteristics of the
basic concepts from the area of the education and studies of adults. Special attention is
given to the issue of the motivation of employees and to their motivation for further educa-
tion. Motivation theories are introduced including the retarding factors. In the practical
part, there is employment office organization described and study performed. Study results
are evaluated with the aim to identify what motivates the employees for further education.
Analyzed are results obtained from questionnaires and qualitative interviews got from the

investigated sample of employees in the Employment Office.

Keywords: lifetime education, andragogy, education activities, motivation of employees,

motivator
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UvVOD

Predkladana diplomova je zamétfena na oblast firemniho vzdélavani, respektive poskytuje
uhel pohledu na vzdé€lavani pracovnikll v organizaci a na systém firemniho vzdélavani. Na
firemni vzdélavani v jejim radmci budeme nahliZet jako na hlavni néstroj realizace a uplat-
néni strategie vzdélavani a rozvoje pracovnikl ve firmé, a tedy jako na jeden z klicovych
faktorti uspéchu firmy, jeji celkové strategie a konkurenceschopnosti.

Polozme si otazku, v ¢em spociva hodnota organizace. Neni to ani tak v reprezentativnim
sidle ¢i ve vngjsi prezentaci firmy. Podstatné je to, jaké mozky pro firmu pracuji a do jaké
miry dokaze vyuzit jejich potencial. Cim 1épe vedeni organizace lidi motivuje a ¢im lepsi
podminky vytvafi pro rozvoj jejich znalostniho potencidlu, tim véts§i mé Sanci na Gspéch.
Uloha lidi v podnicich, firméach, organizacich a institucich vyspélych zemi je pocitovana
velmi siln€. Podniky nezakryvaji, Ze nehledé na veskeré prednosti techniky jsou pro uspéch
organizace lidské zdroje podstatnéjsi. ZkuSeny manazer vi, ze jejich nedostatek nebo prave
nizkd kvalifikace mohou pifedstavovat znacné kapitdlové naklady. Orientace na lidské
zdroje nabyva z uvedenych divodii v ramei strategického fizeni na dualezitosti. Obvykle se
timto rozumi dliraz na personalni management.

Diplomova prace bude vénovana praveé lidskym zdrojim, pficemz bude soustavné zdiraz-
flovano, Ze je tieba této oblasti vénovat zna¢nou pozornost. V Zadném piipadé nejde pouze
o prazdné heslo. Je tieba si uvédomit, Ze zasadni rozhodovani o lidskych zdrojich, jejich
vzdélavani, rozvoji a motivaci je tfeba provadét dlouhodobé a planovité, v souladu
s predpokladanym rozvojem podniku, firmy, organizace ¢i instituce. V souladu s timto
védomim se text bude vénovat motivaci k dalsimu vzdélavani zaméstnancti. Divodem vol-
by je skuteCnost, Ze jiz v pfedchozich letech svého studia jsem méla moznost v odborné
literatuie podrobnéji se sezndmit s tématem vzdélavani dospélych. A bylo to pravé téma
motivace, které mé nejvice zaujalo pro svou vyznamnost a aktualnost. Dospéla jsem
k uvédoméni si, Ze motivace je dllezitou soucasti nasich zivoti a v oblasti vzdélavani do-
spelych jde o prvek velmi dualezity.

Otéazka, jak dospé€lé a potazmo zaméstnance motivovat k dalSimu vzdélavani, je doprova-
zena riznymi navrhy, ndméty a otdzkami. Jde v kazdém ptipad€ o téma velmi diskutabilni.
Pravdou vsak zlstadva, ze motivace, dobra, pozitivni motivace, miize vytvaiet, udrzovat a
zlepSovat vykonnost zaméstnanct. A pravé to by méla tato prace ukazat. Jejim dil¢im ci-

lem bude podat ¢tenaitim uceleny obraz o motivaci, ktera je ve vzdélavani tak potiebna.
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Text bude koncipovan do dvou hlavnich ¢asti, a to teoretické a empirické. V teoretické
¢asti, rozdélené do ctyt kapitol obsahujici dale podkapitoly, se budeme zabyvat vzdélava-
nim zameéstnancu, specifikovany budou zejména divody pro vzd€lavani zaméstnanct.
Soucasti bude i charakteristika celozivotniho vzdélavani a vztahu dospé€lé populace k dal-
Simu vzdélavani. Dale bude prfedstavena problematika motivace a bariér ve vzdélavani.
Empiricka ¢ast bude zaméfena na prezentaci vysledkti vyzkumného Setfeni s cilem zjistit,

jak jsou zaméstnanci konkrétni firmy motivovani k dal$imu vzdélavani.

Cile predkladané diplomové prace lze tedy shrnout do nasledujicich bodi:

1. Seznameni s problematikou vzdélavani a uceni dospélych.

2. Uvedeni do problematiky vzdélavani zaméstnanci (divody vzdélavani,
vzdélavaci aktivity, doskolovani pracovniki a postoje ke vzdélavani).

3. Predstaveni oblasti motivace ve vzdélavani pracovniki, jeji teorie, pohled
na motivaci z psychologického hlediska, motivaéni faktory a brzdici fakto-
ry.

4.  Realizace kombinovaného vyzkumu prostfednictvim dotaznikového Setieni
a polostrukturovaného rozhovoru s cilem zjistit troveil motivace zamést-
nancu v oblasti dal$iho vzd¢lavani.

5. Analyza a interpretace stanovenych hypotéz vyzkumu a vyzkumnych ota-
zek.

6. Zavérecné shrnuti vysledki realizovaného vyzkumu.
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TEORETICKA CAST
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1 VZDELAVANIi A UCENI DOSPELYCH

Vzdélavani je povazovano za zakladni piispévek a prosttedek rozvojového procesu, proto-
ze piimo a soustavné ovliviluje formovani nejen znalosti a dovednosti, ale také
,...charakteru a kultury, aspiraci a vysledkt.“ (Tureckiova, 2009, s. 71) Pokud chceme
tento termin definovat, 1ze pouzit definici Bartdka (2007), ktery vzdelavani povazuje za
»-..planovitou ¢innost, ktera ma jednotlivci nebo skupiné vzdélavanych pomoci dosahnout
pozadované zpusobilosti, naucit se délat spravné véci spravné a vyuzivat osvojenych zna-
losti a dovednosti v praxi. (Bartak, 2007, s. 11)

Vzdélavani dospélych se podstatné 1isi od uceni déti. Vyplyva to z odliSnych motivi, inte-
lektudlni, emociondlni a akéni vybavenosti, zkuSenosti a miry odpovédnosti za vlastni roz-
v0j. V procesu vzdélavani dospélych hraji dulezitou tlohu jejich dosavadni znalosti, soci-
alni dovednosti, interakce s ostatnimi lidmi, jeho hodnotova orientace, jejich postoje, zku-
Senosti i osobni charakteristiky.

,,Dokument MSMT CR Skolstvi na kiizovatce z roku 1998 tikd, Ze zd¢€lavani dospélych je
komplexnim systémem institucionalné organizovanych a individualnich vzdélavacich akti-
vit. Ty jsou bud’ druhou cestou pro ziskani vzdélani, nebo nahrazuji, dopliuji, inovuji nebo
jinak obohacuji vzdélani dospélych osob.“ (Prucha, 2000, s. 96)

Vzdélavani umoznuje Siroka skala vzdélavacich Cinnosti. Tradi¢né se vyuziva Skoleni, me-
zi nov¢jsi formy patii on-line kurzy, skoleni na pracovisti, samostatné fizené uceni a Sirsi
mozZnosti uceni.

Vzdélavani je dlouhodobym a systematickym procesem, soucasti celozivotniho procesu a
poznavani, kterym se vyjadiuji ,,...urcité normy komplexu poznatkii a poZadavki na vzdé-
lanostni uroven ¢lovéka ve spole¢nosti.” (Tureckiova, 2009, s. 71) Obvykle neprobiha kon-
tinudln¢é, ale spiSe vurCitych cyklech a tykd se stidle vétSiho poctu dospélych
Vv nejriznéjsich socidlnich rolich, tedy 1 jako ¢lenli zaméstnavatelskych organizaci.
Celozivotni vzdélavani, jehoz ekvivalentem je vzdélavani kontinudlni, permanentni ¢i uce-
ni vSe-Zivotni, ma pak vyznam nejen pro jednotlivce, ale 1 pro budoucnost celych stath.
OECD (Organizace pro ekonomickou spolupraci a rozvoj) ho definuje jako ,,...pohled na
uceni, ktery zahrnuje individuélni i spole¢ensky rozvoj ve vSech smérech a podminkach - v
ramci formalniho vzdélavani (tj. ve Skolach, v zafizenich pro odbornou pfipravu, vysoko-
Skolskych institucich a institucich pro vzdélavani dospélych), jakoz i neformélniho vzdéla-
vani (tj. doma, na pracovisti, ale zejména v komunit¢)". Jeho charakter umoziiuje piechod

mezi vzdélavanim a zaméstndnim. Lidé maji moznost rozSifovat si kvalifikaci, a to



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 14

Vv podstaté kdykoli v pribéhu svého Zivota a s ohledem na své zajmy a potieby. Opome-
nout nesmime ani propojeni celozivotniho vzdélavani s oblastmi jako socialni politika,

politika zaméstnanosti atd.

Celozivotni vzdélavani, je cestou k uspéchu. Je klicem k zajisténi socialni integrace a
k dosaZeni rovnych pfileZitosti. Je povazovano za zakladni nastroj rozvoje obCanstvi, socCi-
alni soudrznosti a zaméstnanosti. Nejde tak o urcity, casové ohrani¢eny cyklus ziskavani
novych informaci, nybrz o proces probihajici kdykoli béhem zivota jedince, a to s ohledem
na jeho potfeby a zajmy.

O dulezitosti celozivotniho vzdélani nemize byt pochyb. Jeho vyznam je nezpochybnitel-
ny zejména v posledni dobé, kdy evropska i svétova spolecnost prochézi stale vyraznéjSimi
zménami. Tyto zmény jsou provazany s ekonomickym ristem, rozvojem veédy a techniky,
zasahuji vSak do vSech oblasti spolecenského zivota. Jeji Clenové Celi stale veétSim naro-
kiim. K vyvoji situace pfispivaji dva konkrétni faktory. Tim prvnim je starnuti evropské
populace, poptavka po vzdelanych pracovnicich nemiize byt uspokojena z fad mladé a na-
stupujici generace (¢i imigrantd) a je nezbytné doplnit potiebné profese a specializace re-
kvalifikaci a doplnéni vzdé€lani star$i populace. Na pracovniky jsou kladeny vyssi naroky,
musi byt vykonni a iniciativni, po€atecné vzdélani je jiz od 80. let minulého stoleti pova-
Zovano za nedostacujici. Druhym faktorem je vyvoj technologii, ktery je velmi rychly a
vyzaduje neustalou inovaci dovednosti uzivatell. Jiz diive platilo, Ze znalosti ziskané na
vysokych, vyssich ptfipadné stfednich Skolach nemohou vystacit na celou profesni kariéru,
v soucasnosti je vSak pozadavek na pokracujici vzdélavani mnohem ostiejsi.

CeloZivotnim vzdélavanim se zabyvaji 1 mezinarodni organizace jako vySe zminovana
OECD. Ta se snazi o ekonomicky riist, rozvoj a zaméstnanost, ¢ehoz se dosdhne prave i
pomoci celozivotniho vzdélavani. Vyznamna je 1 Svétova banka, kterd povazuje vzdélava-
tegickych dokumentti, z nichZ jmenujme naptiklad Narodni program rozvoje vzdélavani
(2001) ¢&i Dlouhodoby zamér vzdélavani a rozvoje vzdélavaci soustavy v Ceské republice
(2007).

V této kapitole jsme se snazili ukazat, ze celozivotni uceni je cestou k uspéchu. To pocho-
pila fada néarodu, kde se stalo celoZivotni uceni vyznamnou prioritou — jako napt. Norsko,
Island, Svycarsko a jiné. Ziskavani novych poznatki a dovednosti v obdobi po ukondeni
Skolniho studia se stava nutnosti, a to nejen z divodu odpovidajiciho uplatnéni na trhu pra-

ce, ale 1 mimo n¢j, at’ uz pro vyuzivani vSech stale dostupnéjsich technickych vymozenosti
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¢i orientaci v ménicim se socialnim prostfedi. Rozhodujicim klicem k uspésné realizaci

celozivotniho uc€eni je individuélni motivace uceni a rozmanitost u¢ebnich prilezitosti.
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2 VZDELAVANI ZAMESTNANCU

,,V moderni vysp¢lé spolecnosti, v dobé neustalého zlepSovani technologii a postupit musi
pracovnici neustale zvySovat své védomosti a znalosti ve svém oboru ¢innosti.* (Zlamal,
Mendl, 2007, s. 82)

Predchozi kapitola byla vénovana vzdélavani dospélych. Podstatou této kapitoly je specifi-
kovani vzdélavani dospélych v organizacich. To je mnohdy majiteli ¢i manaZery podceiio-
vano. Zejména mezi majiteli malych podniki se 1ze Casto setkat s ndzorem, Ze ,,...je véci
pracovnika samotného, aby si ve svém vlastnim zajmu, v zdjmu své vlastni zaméstnatel-
nosti, prohluboval a rozsifoval znalosti a dovednosti a pfizpisoboval své pracovni schop-
nosti pozadavkiim pracovniho mista a podniku.“ (Koubek, 2003, s. 138) Ptitom je, jak se
budeme snazit ukdzat, vzdélavani pracovnikil velmi dilezité a zasluhuje patfi¢nou pozor-
nost.

Specifikujme v Gvodu firemni vzdélavani jako takové. Timto terminem oznalujeme
»-..souhrn vzdé€lavacich aktiv zajiStovanych zaméstnavatelskou organizaci se zamérem
doplnit, tj. rozsifit, prohloubit, zvysit nebo zménit kvalifikaéni strukturu pracovnika a od-
stranit tak obvykle negativni rozdil mezi jejich aktualni (subjektivni) kvalifikaci a poza-
davky, které na n¢ klade vykon pracovnich ¢innosti (objektivni kvalifikace, resp. kvalifi-
kovanost prace). (Tureckiova, 2009, s. 79) Zkusme si tuto definici zjednodusit. Firemni
vzdélavani je, jak jiz z nazvu vyplyva, vzdélavani zaméstnanct ve firm¢. Zahrnuje povinné
a kvalifika¢ni vzd€lavani zaméstnanclti. Zahrnuje zvySovani, ziskavani, prohlubovani a
udrzovani kvalifikace zaméstnance. Je soucasti vzdelavani profesniho. Predstavuje Cast
systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka. Zahrnuje rozvoj kompetenci zamést-
nancl. V souladu s uvedenym definuje firemni vzdélavani Bartoiikova (2010). Podle ni jde
0 ,...vzd¢lavaci proces organizovany podnikem/ firmou. Zahrnuje jak vzdélavani
v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélavani, organizované podnikem ve vlastnim vzdé-
lavacim zafizeni nebo na pracovisti), tak 1 vzdélavani mimo podnik (externi vzdélavani,
vzdélavani na objedndvku ve specializovaném vzdé€lavacim zatizeni nebo Skole.) (Bar-
tonikova, 2010, s. 16) Palan (2003) dopliuje, Ze jde o systematicky proces zmény pracov-
niho chovéani, tirovné znalosti a dovednosti v€etné motivace zaméestnanct, kterym se snizu-
je rozdil mezi kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci objektivni. V podstaté se tak dostavame
k nasi ivodni definici firemniho vzdélavani.

Pojeti vzdélavani pracovnikl urcité spole¢nosti je ,,... zna¢né¢ proménlivé, a to v Case a

prostoru. Zalezi na mnoha okolnostech, jakymi jsou povaha préace, pouzivana technika a
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technologie v organizaci, jeji velikost a mnoho dalsich. Firemni vzdélavani je tfeba vnimat
jako investici do rozvoje ¢lenti organizace.” (Bartak, 2007, s. 16-17) Co se tyka vzd¢lava-
cich cila, podle Bartaka (2007) ptedstavuji ,,...determinujici proménné, tj. takové, které
vyjadiuji, co je tfeba ucastniky naucit, jaké védomosti, eventuelné¢ dovednosti ¢i navyky,
by si méli osvojit, pfipadné na jaké urovni.“ (Bartdk, 2007, s. 17) Urcuji tedy, k cemu ma
urcita vzdelavaci a rozvojova aktivita smetovat. Hlavni vzdélavaci cil se uskuteciiuje pro-
stiednictvim dil¢ich vzdélavacich cild. ,,Vzdélavaci cile by mély byt SMART, tedy speci-
fické, meéftitelné, aktivizujici, realistické a terminované. M¢ély by tedy byt specifikovany
vzhledem k vymezenym potfebam, mély by vychazet z pozadovanych vykonovych stan-
dardd na daném pracovisti, mély by vyjadiovat, za jakych podminek a v jakém case je lze
vyhodnocovat, umoziiovat hodnoceni individudlnich studijnich vysledkli a hodnoceni
vzdélavani nebo rozvojové aktivity a v neposledni fad¢ 1 poskytovat manazerim vzdélava-
ni, organizatortim, tvircim kurzi, lektorim a t¢astnikiim jasné voditko, kam ve vzdélava-
ni sméfovat. Z cilli organizace pak vychdzeji vzdélavaci a rozvojové Cinnosti.“ (Bartdk,
2007, s.17)

Libi se nam definice Benese (2004), ktery uvadi, Ze ,,...cilem vzd€lavani zaméstnanci je
zabezpecdit soulad mezi profesné- kvalifika¢ni strukturou zaméstnancii a potfebami organi-
zace.“ (Benes, 2004, s. 65) Podle Tureckiové (2009) by cilem firemniho vzdélavani, zahr-
nujici jak vzdélavani v zaméstnavatelské organizaci, tak vzdélavani mimo ni, mély byt
nejen pozadované zmény ve struktuie znalosti a dovednosti a v postojich ¢lent organizace
vedouci ke zvySeni efektivity pracovniho vykonu, ale také ,,...vytvofeni podminek pro
seberealizaci, respektive pro rozvoj osobniho i profesniho potencidlu pracovnikd.* (Turec-
kiova, 2009, s. 80) Jde o motivacni funkci firemniho vzdélavani.

V souladu se zdkladnim cilem firemniho vzdé€lavani, ktery 1ze formulovat také jako rozvoj
kompetenci ¢lent organizace a dosaZeni souladu mezi potfebami organizace a rozvojovymi
potfebami pracovnikil, se efekt firemniho vzdélavani projevuje na né€kolika trovnich.
V prvnim piipadé jde o Groven znalosti a dovednosti, 0 zménu profilu zpiisobnosti pracov-
nikt. V druhém ptipad¢ jde o uroveil postojovou. Firemni vzdélavani piispiva k formovani
zadoucich pracovnich postojii a vztahl pracovniki k organizaci a K jejim ¢innostem. Pro-
jevem je zvySeni miry loajality a angaZovanosti ¢lenli organizace a pocit sounaleZzitosti
S organizaci. Zminit je tfeba 1 Uroven pracovniho jednani a vysledkl prace. S uvedenymi

cili souvisi jiz divody pro vzdélavani pracovniki.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 18

2.1 Divody vzdélavani zaméstnanci

Ukazuje se, Ze ,,...budoucnost organizaci, ale i kazdého jednotlivce, patii pfipravenym.
Tém, ktefi jsou diky svym neustale rozvijenym znalostem a dovednostem schopni obstat
Vv proménlivém podnikatelském prostiedi; jsou-li zaroven i dobie motivovéani, dokazou
myslet a jednat pro-aktivné a také upeviiovat svou sounalezitost s Organizaci.” (Bartak,
2007, s. 9) Proto je vzdélavani zaméstnancu tfeba vénovat patfi¢énou pozornost.

V dnesni dob¢ je vzdélavani pojimano jako proces celozivotni. Tuto skutecnost si uvédo-
muje cela fada organizaci. Organizace, které nepodcenuji vyznam lidskych zdroji pro své
preziti a fungovani, nepodceiiuji ani oblast vzdélavani. Velmi dobie si uvédomuji, ze jsou
to prave znalosti, které tvoii vyznamny zdroj bohatstvi.

Soudobé teorie managementu 1 jejich uplathovani v praxi dobfe fungujicich spolecnosti
uznavaji, ze lidé jsou nejveétsim bohatstvim, dulezitou konkuren¢ni vyhodou. Z uvedenych
davodu je nutné, aby organizace své zaméstnance motivovala, vychovéavala a ptipravovala.
Zaroven je tfeba zdaraznit, Ze vzdélavani a rozvoj jsou vyznamné nejen z hlediska firmy,
spole¢nosti, ale i pracovni skupiny a samotného jednotlivce, jehoz rozvojové potieby jsou
uspokojovany. To mu zajisti perspektivu uplatnéni a rozvoje schopnosti a dlouhodobéjsi
zaméstnavatelnost.

Zamysleme se nyni nad tim, jaké divody pro vzdélavani svych zaméstnancti 1ze vyvodit
Z hlediska podniku. Piedné, pro firmy, a zejména pro ty mensi, je mnohdy tézké ziskat jiz
nalezité¢ odborné piipravené pracovniky. VEtSinou musi nove piijaté pracovniky zaskolovat
a doskolovat, ptipadné adaptovat na podnikové zvlastnosti v povaze prace a v pouzivané
technice a technologii. V souladu s tim, co bylo uvedeno v tivodu kapitoly, je tfeba uvést,
ze podnik musi byt pfizplsobivy a pruzné reagovat na pozadavky trhu. Pfizpusobivi a
pruzni museji byt 1 jeho pracovnici. Museji si pruzné osvojovat znalosti a dovednosti po-
titebné k pIlnéni novych a ¢asto velmi riznorodych tkoli. Koubek (2003) v souladu s timto
zdiraznuje, ze vzdélavani pracovnikill, v prvni fadé pak zvySovani jejich kvalifikace, je
»---jednim z nejvyznamnéjsich zdrojii zvySovani produktivity prace, nastroj ke zvySovani
mnozstvi a kvality prace, nastroj lepsiho hospodateni se stroji, materidlem, energii, finan¢-
nimi prostfedky apod. a samoziejmé i ndstrojem zvySovani spokojenosti zakaznikli a
V neposledni fadé nastroj formovani harmonickych pracovnich vztahii v podniku.* (Kou-
bek, 2003, s. 139)

Vzdélavani tedy zajiSt'uje, aby pracovnici podniku méli znalosti a dovednosti potfebné

k uspokojeni vykonavani prace nejen v soucasnosti, ale i budoucnosti, aktualizuje jejich
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technické a technologické znalosti v souladu s technickym rozvojem a zvySuje jejich spo-
kojenost a vazbu na podnik. ,,Tim, Ze podnik investuje do svych zaméstnanct, investuje
tak do své pruznosti a do soucasné i1 budouci uspésnosti a konkurenceschopnosti.* (Kou-
bek, 2003, s. 139)

Na zékladé vyse uvedeného tak mizeme konstatovat, Ze organizace musi za ucelem zvyse-
ni konkurenceschopnosti investovat do svého pracovniho potencidlu. A tim jsou

V soucasné dobé hlavné lidé.

2.2 Vzdélavaci aktivity pro nové pracovniky

Jak bylo uvedeno vyse, pro firmy je mnohdy tézké ziskat jiz nalezit¢ odborné pfipravené
pracovniky. VétSinou museji nove prijaté pracovniky zaskolovat a doskolovat. Vzdélavaci

aktivity pro nové pracovniky museji zajistit:

e aby novy pracovnik porozumél vSem aspektim své prace a byl schopen
zvladnout vSechny jeji ukoly

e aby se v podniku zorientoval

e aby ziskal sebedtivéru, ze bude d¢€lat praci dobie

e aby se zafadil do podnikového pracovniho kolektivu a do kolektivu své pra-
covni skupiny

e odhaleni potencialnich problémi tak, aby mohly byt bezodkladné feseny

e aby cely tento proces probéhl hladce a co nejrychleji. (Koubek, 2003, s.
141)

Proces vstupniho vzdélavani nového pracovnika musi byt individudlni a vychéazet
z charakteru a obsahu prace i z osobnosti samotného zaméstnance. Novy zaméstnanec si
musi zvyknout na nové pracovni prostfedi, na nové vybaveni, zorientovat se, navazat soci-
je, aby tento proces probéhl co nejrychleji a aby novy pracovnik co nejdiive zacal samo-
statn€ a stoprocentné plnit své pracovni ukoly. To ovSem vyZzaduje pozornost ze strany
mayjitele, manazerti i spolupracovnikt. Béhem vzdélavacich aktivit zaméfenych na nového

pracovnika je preferovano vzdélavani prostfednictvim osobniho kontaktu s nim. Kromé
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ustnich informaci o préci a ptedvedeni pracovnich postupil je zapojeno i studium pisem-
nych materialti. Kombinace obou pfistupt zvysuje efektivnost nového pracovnika a urych-
luje je. Pokud jde o konkrétni metody vzdélavani, vhodné pro zapracovani nového pracov-
nika je uplatnit vSechny metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti, ale v pfipadé po-
tieby, zejména u nové prijatych vedoucich pracovniki, manazert, je vhodné vyuzit nabid-
ky nejriznéjsich vzdélavacich instituci a zajistit pro nového pracovnika i vzdélavani mimo
pracoviste.

Vzdélavani nového pracovnika muze trvat rizné dlouhou dobu, kazdopadné je tieba véno-
vat této ¢innosti nalezitou a soustavnou pozornost, pfi¢emz se nesmi zapominat na zpétnou

vazbhu.

2.3 Doskolovani pracovnikii

Doskolovéni ¢i prohlubovéni kvalifikace (training) pracovnikil je nezbytnosti v kazdém
podniku, protoZe nejen zajist'uje, aby pracovnici méli dostatecné znalosti, dovednosti a
pracovni chovani potiebné pro vykonavani prace v soucasnosti i v budoucnosti, ale také
aby drzeli krok s poznatky odrazejicimi rozvoj techniky a technologie a byli tak Iépe pfi-
praveni na zmény. Pfi zhodnoceni situace je tfeba zjistit potfeby vzdélavani pracovniki a
potieby organizace. Identifikace potfeb podniku predstavuje dost obtizny problém. Faze
identifikace potiteb podniku je zaloZena na odhadech. (Kahle, Styblo, 1994) V praxi se po-
stupuje tak, Ze se analyzuji idaje jednak z bézného informac¢niho systému podniku, jednak
ze zvlastnich Setfeni. Na zaklad¢é vysledkl Setfeni se analyzuje, jaké potieby maji jednot-
livei a tymy v organizaci, jaka je jejich urovenl. Dal§im krokem je zji$téni, na jakou Groven
je tteba se dostat. Vysledkem porovnani byva zjisténi rozdilu mezi cilovym a soucasnym

stavem a navrh zptsobu, jak tento rozdil minimalizovat.

Informace, které jsou za timto Gcelem ziskany, pomohou rozpoznat nejen oblasti, na které
je tieba se pfi doSkolovani zaméfit, ale 1 konkrétni pracovniky, ktefi doSkoleni potiebuji.
Vysledky jsou dulezité pro navrh samotné realizace vzdélavani. Opomenout se nesmi jak
oblasti vzdélavani, tak financni stranka, tedy investice do vzdélani téch konkrétnich za-
méstnancii. Zaver patii sestaveni planu vzdélavani véetné ¢asového harmonogramu, vybé-

ru metod.
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Zameéstnanci mohou byt vzdélavani na pracovisti nebo mimo n¢j. Na zékladé toho lze za-
fadit metody do dvou velkych skupin, a sice na metody pouzivané ke vzdélavani na praco-
visti pti vykonu prace, tedy na konkrétnim misté pii plnéni pracovnich povinnost a za dru-
hé na metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté, at’ v podniku nebo mimo n¢;j.

Metody vzdélavani na pracovisti jakymi jsou instruktaz, delegovani, koucink, asistovani,
maji své vyhody a nevyhody. Mezi nesporné vyhody patii jejich nizkd cena, prostiedi do-
movské firmy a pfinos pouzitelnych a praktickych zkusenosti. Co se tykd nevyhod, zde
nesmime opominout nedostatek vhodnych a schopnych skoliteld. Ti musi totiz, kromé to-
ho, Ze poucuji zaméstnance, vykondvat i svou vlastni praci. Zanedbatelnym faktorem

nejsou ani okolni vlivy, které mohou ptisobit rusive.

Koucdovani je vymezeno jako ,,0sobni pomoc, kterou poskytuje manazer svym podiize-
nym, aby se jejich schopnosti rozvijely a aby se zlepSoval jejich vykon.* (Leigh, 1992, s.
18) Je to Cisté prakticka Cinnost, ktera se zabyva pouze momentalnimi tkoly, soustied’uje
se na to, jak pomoct lidem najit feSeni kazdodennich pracovnich problémi, a to takovym
zpusobem, aby se z ného podiizeni poucili. Jak je ziejmé, na osobnost dobrého kouce jsou

Vv této souvislosti kladeny urcité naroky a pozadavky.

Mentoring je obdobou koucinku, ,,...ur€ita iniciativa a odpovédnost vSak v tomto ptipadé

spociva na vzdélavaném pracovnikovi samém.* (Koubek, 2008, s. 267)

Couselling patii mezi nové metody vedeni pracovnikil. ,,...jde o vzajemné konzultovani a
ovliviiovani, které pfekonava jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym a vzde¢lavatelem,

podiizenym a nadiizenym.” (Koubek, 2008, s. 268)

Metody pouzivané pievazné mimo pracovisté, kam miizeme zatradit napt. prednasku,
prednasku spojenou s diskuzi, demonstrovani, pripadové studie, workshop, brain-
storming, simulace ¢i hrani roli maji ty vyhody, Ze je vzdélavani zprostiedkovano odbor-
niky. Ti maji své zkuSenosti, které predavaji dale, uplatiiuji nové myslenky, alternativni
metody. Zaméstnanci, ktefi jsou vzdélavani, pak maji moznost seznadmit se 1 s pracovniky
jinych organizaci. Vyhoda spociva v tom, Ze ziskaji mnoho novych informaci a zkuSenosti.
Stejné jako vyhody i v tomto ptipad€ je nutné pocitat s negativy. Témi jsou jejich naklad-
nost ¢i obtizna aplikovatelnost teoretickych poznatki v domovské firmé. Jako problém se
jevi 1 uvoliiovani pracovnikli. MoZnosti feSeni se mize jevit distan¢ni vzdélavani, které je
levné, nebot’ probihéd pisemnou ¢i telefonickou formou. Problematickd je vSak v tomto pfi-

pad¢ absence bezprostiedniho kontaktu s kolegy.
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V oblasti Skoleni zaméstnanct se nabizi fada dalSich metod, diky nimz mohou byt pracov-
nikiim pfedavany zkuSenosti a dovednosti pracovnikiim. Kazda organizace musi zvazit,
jaka forma je pro jeho potieby nejvhodnéjsi, a to jak z hlediska ziskani znalosti Skolenych,
tak i z hlediska finan¢niho. Pfi zabezpeCovani vzdélavani je nezbytna spoluprace mezi per-
sonalnim Utvarem a vedoucimi pracovniky. ,Pfi planovani vzdélavani se musi vzit v ivahu
bezpecné stanovend identifikace stavajici urovné zpusobilosti ucastnikii. Plan vzdélavani
musi byt provazany s firemni strategii a mit jasnd a jednozna¢na kritéria hodnoceni.*
(Koubek, 2003, s. 142)

Zavér kapitoly vénujme vyhodnocovani efektivnosti vzdélavani a zpétné vazbé. Na tomto
misté je tieba zdlraznit roli vedeni spolecnosti, které by mélo svym zaméstnanctim naslou-
chat, mélo by jim pomaéhat pii vytvafeni kariérnich pland. Pfi hodnoticim pohovoru by
melo byt projedndvano téma kariérnich cild, moznosti dalSiho potiebného vzdélani, Skole-
ni, zkuSenosti ¢i praxe a realizace v souvislosti se zaméstnancovou stavajici funkci. Po
absolvovani vzdélavacich aktivit by se vedeni spolecnosti mélo vyjadiit k tomu, zda bylo
dosazeno stanovenych vzdélavacich cili, zda byly uspokojeny vzdélavaci potieby organi-
zace, zda bylo vzdélavani acinné a efektivni a konec¢né, zda je patrny i pfinos vzdélavacich
aktivit pro samotné ucastniky. Plati, Ze kariérni cile zaméstnance by mély byt pribézné
sledovany a nemély by piekazet ¢i odporovat pracovnim tkoliim a ciliim jednotlivci.
Podstatou této kapitoly bylo ukazat, Ze pozadavky na zvySovani konkurenceschopnosti a
rozvoj firmy se promitaji do poZadavkil na jednotlivé pracovniky. Ti by se mé&li snaZzit po-
soudit vlastni troven svych kompetenci a uvédomit si potieby svého dalsiho rozvoje. Zno-

vu je vSak tieba zdlraznit, ze znalosti a dovednosti je totiz potieba obnovovat neustale.

2.4 Postoje pracovniki ke vzdélavani

Dnes jiz nikdo nepochybuje o tom, zZe pro uspesné prosazeni na trhu prace je nezbytné mit
moznost nabidnout néco vic neZ vSichni ostatni. DosaZzena troven vzdélani hraje pfitom
bezesporu rozhodujici roli ve struktufe pfedpokladt uspéchu na trhu prace. Statistiky do-
statecn€ vymluvné dokumentuji vazbu mezi touto urovni a mirou nezamestnanosti, struktu-
rou piijmi a daldimi ukazateli pozice na pracovnim trhu. Rada analyz p¥itom ukazuje, Ze
V nasi spole€nosti a v jejim vnimani vyznamu vzdélani stale jesté pieziva fada stereotypd,

které maji své kofeny v minulosti.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 23

Vzdélani jde tedy ruku v ruce s uplatnénim na trhu prace. Pravé snaha najit ¢i udrzet si
dobré misto byva nejsiln€jsi motivaci pro ucast na dalSim vzdélavani. Vyzkumy vsak uka-
zuji, ze podil dospélych zapojenych do dalSiho vzdélavani kolisd mezi 5-6%. (Rocenka
konkurenceschopnosti, 2008, NVF) ,,Ze by Cesi neméli dalsiho vzdélavani zapotiebi, pro-
toze jim Uroven dosazend v ramci bézné Skolni dochazky stac¢i a vyhovuje? Srovnavaci
statistiky dokazuji pravy opak.* (Kadlecova, Lamper, 2008, s. 107)

Ackoli se do dalsiho vzdélavani zapojuje v porovnani s Evropskou unii jako celkem malo
dospélych, odbornici se shoduji na tom, Ze postoje dospélych Cechil ke vzdélavani jsou
veskrze pozitivni. Zajimavé je, ze existuji rozdily mezi postoji Zen a muzi, zeny maji pozi-
tivnéjsi postoje ke vzdelavani dospélych, i mezi respondenty s nizkym a vysokym vzdéla-
nim, se zvySujicim se dosazenym vzdélani se zlepSuji 1 postoje ke vzdélavani dospé€lych.
(Rocenka konkurenceschopnosti, 2008, NVF — Narodni vzdélavaci fond).

Na cesté ke vzdélavani tedy predstavuje motivace jeden z vyznamnych faktorti. Hlavnimi
fazemi motivace jsou pfani, coz je jakasi prvotni myslenka, napad, pro¢ se dale vzdélavat,
dale viile, tedy samotna snaha néco zménit. Praveé v této fazi musi ¢lovek prekonat odcize-
ni, najit ve vzdelani smysl, urcité vychodisko a rozhodnuti, samotny akt, kdy se ¢lovék
piehoupne pres pomyslnou hranici od mySlenky k ¢inu.

Rozhodnuti opét vstoupit do skolniho prostiedi a tim na sebe prevzit fadu zavazk, je krok,
vyzadujici ur€itou miru identifikace se vzdélavanim. Polozili jsme si otazku, jaké jsou po-
stoje ke vzdelavani jako takovému, a jaké jsou postoje k zdkladnim funkcim vzdélavani
dospélych. Jeho funkce 1ze vymezit jako investice do lidského kapitalu, jako nastroj zvla-
dani Zivotnich situaci a jako néstroj seberealizace. Lidé, kteti se rozhodli déle se vzdélavat,
maji pfirozené¢ ke vzdélavani kladny vztah. Radi se vzdélavaji, radi se uci, maji dobry
vztah Kk u¢itelim, investici do vzdélavani povazuji za dobte vynalozené. Pro vétSinu ucast-
nik® dal$iho vzdélavani ma toto znacny vyznam pro seberealizaci, je nastrojem zvladani

zivotnich situaci.
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3 MOTIVACE VE VZDELAVANI PRACOVNIKU

Soucasnost ukazuje, ze vzdélavani je jednoznacné nutnosti. Ze statistickych materiala Sveé-
tové organizace vyplyva, ze svétové firmy, které chtéji, aby se s nimi v konkurenci podita-
lo, musi vydavat na vzdélavani a vychovu svych zaméstnancti nemalo prosttedkli. Nepova-
7uji je vSak pouze za nakladové polozky, ale za investice do budoucnosti. VétSinou také
byvaji v riznych formach ekonomicky zvyhodinované. Polozme si otazku, jaké motivy
vedou piedni svétové firmy k odpovédi, ze vzdélavani jejich pracovniki je nutnost.

Z dokumentt firem a rozhovort s uspe€Snymi manazery vyplyvaji nasledujici motivy:

e vzdélavani je soucasti perspektivni podnikatelské politiky

e vzdélavani je tieba chapat jako ziskavani kli¢ové kvalifikace nezbytné
pro vykon urcitych profesi

e posilovani samostatnosti a odpovédnosti nizich ¢lanka fizeni vyzaduje
vy$si schopnosti a znalosti

e V centru pozornosti vzdélavani stoji praveé problém motivace (tedy néco
jako motivace k motivaci)

e podniky, které se vydaji na cestu vzdélavani vlastnich pracovniki, do-

sahuji ur¢ité konkuren¢ni vyhody (Styblo, 1992, s. 70)

Zakladnim diivodem vzdé€lavani je zména. Ma mnoho podob a tvafi. At jiz jde o rozmani-
tost zmén technologickych postupt a vyrobnich procest, zmén v zafizeni a vybaveni az po
stale intenzivnéj§i zmény 1 v administrativni a fidici sféfe. Tyto zmény souvisi
s internacionalizaci ¢ili ,,¢init mezinarodnimi®. Ta zasahuje do vSech oblasti- vyroby, ob-
chodu, sluzeb, finan¢nich a bankovnich transakci, do informacni oblasti spolec¢nosti, ale 1
do kultury, vzdélavani a Skolstvi. Disledky téchto zmén jsou jak spole¢enské, tak i indivi-
dudlni. Ke spolecenskym zménam fadime zmény hodnot, které motivaci ovliviiuji snad
nejvyraznéji, zpiisob vyuziti volného ¢asu (zivotni styl), zmény v oblasti pracovnich mist a
prilezitosti, zpiisob ¢i styl fizeni apod. K diisledkiim individualné pisobicich 1ze pocitat
praveé pozadavky na uroven kvalifikovanosti pracovnikt, profily pozadavki na jednotliva

pracovni mista, pozadavky na vzdélani jako predpoklad pracovniho postupu, kariéry atd.
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Motivovany piistup ke vzdélavani pracovnikii musi vést k transformaci jejich odborné pfti-

pravy do praxe. Z tohoto hlediska musi byt pracovnici schopni:

e naucit se ucit a ziskat pozitivni postoj ke vzdélavani jako k celozivotni
potiebé

e strukturovat ziskdvané védomosti a znalosti podle moznosti jejich bez-
prostiedniho uplatnéni v praxi

e citlivé a pruzné jednat podle konkrétnich situaci, iniciativné reagovat na
WVYZVY™
ovliviiovat svymi postoji zdkaznika ve prospéch firmy (Styblo, 1992, s.

71)

,»Pro podnik, ktery chce obstat, jsou vysoce motivovani a soucasné kvalifikovani manaZeti
nutnosti. To jsou piedpoklady pro ziskdni dostate¢né inovacni a podnikatelské piednosti, tj.
schopnosti piekvapit konkurenci, v pravy cas soustiedit disponibilni zdroje na urcité trhy a
zakazniky a pro vytvareni budoucich strategickych rezerv. Proto neni sporu o tom, ze roz-
voj a vychova pracovnikil a zejména vedoucich pracovniki musi sledovat strategii zajmi
hospodaiské politiky spolecnosti.* (Styblo, 1992, s. 71) Zda se, Ze uvedeny ptiklad je zie-

telnym dokladem mysleni uspéSnych firem o vztahu motivace a vzdélavani.

3.1 Motivace z psychologického pohledu

Cloveék je od pocatku Zivota bytosti aktivni. ,,Vnitini podnécujici zdkladnu lidské psychiky
a jednani dnes souborné oznacujeme jako motivaci.” (Smékal, 2002, s. 114)

Slovo motivace je odvozeno z latinského moveo, movere. Ceskym ekvivalentem jsou slo-
vesa ,,pohybovat, ménit ¢i dojimat. Motivace neni z psychologického hlediska terminem
jednotnym. Psychologicky slovnik uvadi, ze motivace je ,,...pohnutka k jednéni.* (Hartl,
1996, s. 110) Chapana je jako ,,...intrapsychicky proces zvyseni nebo poklesu aktivity,
mobilizace sil, energizace organismu; projevuje se napétim, neklidem, ¢innosti smétujici
k poruSeni rovnovahy; v zaméfeni motivace se uplatiiuje osobnost jedince, jeho hierarchie
hodnot i dosavadni zkuSenosti, schopnosti i nau¢ené dovednosti.“ (Hartl, 1996, s. 110)

Slovnik cizich slov nabizi definici, ve které¢ je motivace ,,dynamicky uspotfadany soubor
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vnitinich faktorQ, které ve formé aktualnich ¢i trvalych pohnutek k chovani (jednani) pod-
nécuji Cloveka k ¢innosti a usmérnuji tuto ¢innost.* (Klimes, 1995, s. 187) Ucebnice obec-
né psychologie ji definuje jako ,,...souhrn vSech skute¢nosti, které¢ podporuji nebo tlumi
jedince, aby néco konal &i nekonal.* (Cechova, Rozsypalova, 1996, s. 27)

Cesti odbornici pti definovani terminu motivace vychézeji, berou v ivahu vyklady zahra-
ni¢nich autorl, podle nichz motivace vysvétluje ,,...psychologické diivody chovani, jeho
subjektivni vyznam a soucasné vysvétluje pozorovanou variabilitu chovani, pro¢ se razni
lidé orientuji na ruzné cile.“ (Nakone¢ny, 1997, s. 14) Motivace ma vysvétlit cilovou za-
meéfenost chovani. Jde o proces, ktery ,,...voli mezi riznymi moznostmi jednani, zamétuje
jednéani na dosazeni motivacné specifickych cilovych stavii a na cest¢ k tomu je udrzuje
V chodu.” (Nakonecny, 1997, s. 15) Podobné¢ se pak uvadi, ze jde o ,,...postulovany proces,
urcujici zaméfeni (zacileni), trvani a intenzitu chovani (jednani).” (Nakone¢ny, 1997, s. 15)
V tomto smyslu se jedna o psychologicky hypoteticky konstrukt, popisujici, resp. vysveétlu-
jici psychologické pti¢iny chovani. ,,Pfi zkoumani motivace psychologové patraji po piici-
nach lidského chovani a prozivani.“ (Plhakova, 2004, s. 319) Motivaci pak vymezujeme
jako ,,...souhrn vSech intrapsychickych dynamickych sil neboli motivl, které zpravidla
aktivizuji a organizuji chovani 1 prozivani s cilem zménit existujici znepokojivou situaci
nebo dosdhnout néceho pozitivniho.* V dalSich definicich se uvadi, Ze motivace ,,je u zro-
du naseho chténi a Snazeni, smefovani, rozhodovani, jednani a satisfakce v zivoté.* (Smé-
kal, 2002, s. 114) Je ,,...soustavou pohnutek ¢i procesem podnécovani aktivity. (Miksik,
2001, s. 65)

Motivaci si na zakladé uvedeného miizeme predstavit jako energii, kterd v nas probouzi
silu ur¢itym zptsobem jednat. Integruje psychickou a fyzickou aktivitu ¢lovéka smérem
k vyt¢enému cili. V managementu, ktery termin z psychologie piejal, se motivaci rozumi
soubor psychickych Ciniteli, které vyvolavaji, udrzuji, usmérniuji nebo posiluji aktivitu
¢lovéka v souladu s jeho programem ¢innosti. Motivaéni teorie rozliSuje motivy a stimuly.
Na zékladé motivl ¢lovék jednd. Rozumime jimi vnitini pohnutky podnécujici jednéani
¢lovéka. Motivem pak rozumime pohnutku védomého jednani, podnét. Stimul predstavuje
»soubor vnéjsich podnétli, pobidek, které maji urc¢itym zpisobem usmériovat jednani pra-
covnikd a pusobit na jejich motivaci.“ (BartoSova, 1996, s. 145) Motiv tedy ptedstavuje
vnitini impuls, vnitini pohnutku jednani ¢lovéka, zatimco stimul predstavuje vnéjsi pobid-
ku, kterda ma u ¢lovéka urcity motiv podnitit ¢i utlumit. V souladu s uvedenym se pak mo-

tivace v ¢innosti ¢lovéka projevuje jako vnitini popud plsobici smérem k vyty¢enému cili.
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Motivaci rozliSujeme vnitini a vné&j$i. Prvni z nich ma silné zdroje v zékladnich lidskych
potiebach a také ve zvnitinénych hodnotach. Z vnitini motivace délame ty véci, které nas
bavi, které mame radi. Ale zavisi na ni také ty ¢innosti, které pro nés sice nejsou nijak
atraktivni, ale o kterych jsme presvédCeni, Ze jsou potfebné a spravné. Diivody, pro které
se takové cinnosti dé€laji nebo pro které se chovame urCitym zpisobem, jsme pfijali za
vlastni, zvnitinili jsme je, zatfadili mezi své hodnoty. Diky vnéjsi motivaci déldme Cinnosti,
které sice neuspokojuji nase potreby, ale udélame je proto, abychom se vyhnuli nepiijem-
nostem nebo abychom ziskali odménu. Typické je, ze ¢innosti, které délame pouze z vnéjsi
motivace, délame jen do té¢ doby, dokud trva hrozba neptijemnosti nebo ptislib odmény ¢i
pochvaly.

Znalosti motivace jsou velmi dulezité. Diky nim mizeme porozumét tomu, pro¢ lidé délaji
véci, které jsou zapotiebi nebo €ini to, co od nich ani neni vyzadovéno. ,,Motivace je studie
rozhodujicich ¢initeltt lidského chovéani. Jde o hledani zakladnich divodu, pro¢ se lidé

chovaji zpuisobem, jakym se chovaji.“ (Lewthwaite, 2007, s.145)

3.2 Teorie motivace

»leorie motivace zkouma proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysvétluje, pro¢
se lidé pfi praci ur€itym zptisobem chovaji, pro¢ vyvijeji urcité Gsili v konkrétnim sméru.*
(Armstrong, 2007)

Motivace funguje, protoze odrazi néco z lidské povahy, a porozuméni riiznym teoriim,
které se k ni vztahuji. Na téma motivace pracovnikl existuje teorii cela fada teorii. Ty
mohou manazerim usnadnit odpovéd’ na otdzky typu: ,,Co lidé potiebuji?* ,,K ¢emu smé-
fuji?* ,,Co je brzdi?* aj. Je tieba si uvédomit, Ze s ohledem na okolnosti, specifika firemni-
ho prostiedi a individuality osobnostnich charakteristik za¢astnénych neexistuje jednodu-
chy navod, ktery by byl G¢inny, obecné pouZitelny, a to ve vSech situacich.

Pouziva se velky pocet hlavnich ptehledl, které vysvétluji, pro¢ lidé jednaji urcitymi zpti-
soby. Nékteré z nich zahrnuji mySlenku potieb a jejich dosazeni. Podle jinych lidé délaji
veci kvili svému o¢ekavani, ze se jim to vyplati ve formeé odmén, nebo véci nedélaji kvili
vnimané obtiznosti ukolu. Ackoli se nékteré z téchto soustav dostavaji do rozporu, existuje
zde proces, ktery mize pomoci persondl efektivné motivovat. Ten zahrnuje rozvoj poro-

zumeéni hlavnimu systému, ktery se pokousi vysvétlit lidské chovani, osobni zaméteni, aby
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se hodila vlastni manazerské situaci a rozvoj Sirokého spektra chovani, které bude motivo-
vat velké mnozstvi jedinct v riznych situacich.

Teorie motivace nepredkladd nesporné pravdy a hotové ndvody, jak véci délat. Jejich
uplatnéni v praxi patfi k manazerskym dovednostem psychologicky vhodného jednéni se
spolupracovniky, k uméni jednat s lidmi. Rozdélit 1ze na dvé skupiny. Mezi teorie zaméie-
né na poznani motivacnich pfi¢in lze zafadit teorii potfeb A. Maslowa, kterd je také nejroz-
Sifengjsi, dale motivacné- hygienickou teorii F. Herzberga a McClellandovu teorii potieby
dosahnout uspéchu. Druhou skupinu tvoii pfistupy, které 1ze oznacit jako teorie zamétené
na prubéh motivaéniho procesu. Témi jsou Adamsova teorie spravedlivé odmény, Teorii
oc¢ekavani A.Vrooma, McGregorovu teorie ¢i Skinnerova teorie zesilenych vjemi.

V nasledujicich podkapitolach budou piedstaveny tii nejvyraznéjsi teorie.

3.2.1 Teorie X ateorieY

Teorie X a teorie Y, mimochodem ¢asto citovand v manazerské literatufe, predstavuje spi-
Se populérni nez védeckou teorii. Mnoha autory je oznacovana za fascinujici a jednu z téch
prvnich, které stoji za zminku. Jejim autorem je Douglas McGregor (1960), jenZ definoval
lidské chovani v souvislosti s pristupem k zivotu do dvou protichtidnych smért.

,»Teorie X je zalozena na domnénce, ze lidé jsou lini, nemaji zjem o praci a o zodpovéd-
nost, a proto musi byt nuceni ¢i pfemlouvani, aby néco udélali disciplinovanym zpisobem
za pomoci odmény. Teorie Y je zaloZzena na opa¢ném nazoru, Ze lidé chtéji pracovat. Maji
radi uspech, urcité uspokojeni ze zodpovédnosti a ptirozené hledaji cesty, jak by jim prace
pfinesla pozitivni zkuSenosti.* (Forsyth, 2009, s.16-17) Podle teorie X jsou tedy lidé ve
své veétsin€ nespolehlivi, jednaji iracionaln€, neda se jim divétrovat a jsou lini. Proto potie-
buji byt fizeni a stimulovani, a to jak finan¢nimi pohnutkami, tak hrozbami postihu. Pokud
tento druh fizeni chybi, budou se pracovnici snaZzit pouze o uspokojovani svych vlastnich
potieb a o dosahovani pouze svych vlastnich cili, které jsou nutné protikladné vzhledem
Kk potfebam a cilim firmy, ktera je zaméstnava.

Teorie Y naopak vyjadiuje skutec¢nost, ze nékteti lidé hledaji nezavislost, seberozvoj a tvo-
fivou praci. Obecné je zaloZena na nazoru, Ze lidé chtéji pracovat. ,,Maji radi uspéch, urcité
uspokojeni ze zodpovédnosti a pfirozené hledaji cesty, jak by jim prace pfinesla pozitivni
zkuSenosti.*“ (Forsyth, 2009, s. 17) Maji rozhled, jsou schopni pfizpusobit se novym okol-
nostem. V podstaté jde o moralni a odpovédné jedince, ktefi jsou pfipraveni usilovat o dob-

ro pro firmu, ve které jsou zaméstnani, pokud jim to bude umoznéno.
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Pravdu maji oba dva nazory. To, co McGregor popisuje, jsou extrémni postoje, které lidé
zaujimaji. Samoziejmé existuji zaméstnani, kterd jsou nudna a obycejna, na druhé strané
pak zaméstnani zajimava. Motivovat zaméstnance v druhém piipadé€ je samoziejmé snazsi.
Jde vSak i o véc pohledu.

Jestli je upfednostiiovana teorie Y ¢i X- a teorie Y je bezesporu atraktivnéjsi, naznacuje to,
Ze motivace vytvari proces, ktery chce vytézit to nejlepsi z jakékoli situace. Néktera moti-
vace muze pomoci presunout lidi z teorie X do teorie Y. Poté bude jednodussi vytvofiit u
pozitivni teorie Y principy k dosazeni jesté lepSich motivacnich procest a stale lepsich
vykont.

Ob¢ teorie predstavuji modelové predpoklady, obecné nelze zadnou z nich doporudit ¢i
nedoporudit. Podle konkrétnich podminek existuje mezi témito piistupy mnozstvi kombi-
naci. Poznat miru pro diferencované uplatiiovani mékkych a tvrdych metod vedeni lidi

patii k zddoucim manazerskym dovednostem, k uméni jednat s lidmi.

3.2.2 Maslowova pyramida potieb

K nejrozsifenéj$im teoriim orientovanym na poznani motivacnich pfi€in patii teorie hierar-
chie potieb (,,Hierarchy of Needs Theory*), kterou vytvofil americky psycholog A. H.
Maslow. Vychazi z poznani, Ze uspokojovani potieb hraje u ¢lovéka dominantni tlohu.
Podle Maslowa jsou lidské potieby uspokojovany postupné. Pokud jsou uspokojeny za-
kladni potieby, mohou byt uspokojeny ty dalsi a dosaZeno ostatnich cilt.

Maslowova hierarchicka soustava potfeb zahrnuje pét urovni potieb: fyziologické, potieby
bezpeci, sounalezitosti a lasky, potfeby uznani a na vrcholu stoji potteba seberealizace,
ktera spociva v napliiovani predpokladli a moznosti rstu a rozvoje. Jde o potiebu a za-
dostivost stat se tim, kym se jedinec mize a ma stat, uskutecnit to, na co potencidlné¢ ma.
Plati, Ze nize polozené potieby jsou vyznamngjsi a jejich alespon ¢astecné uspokojeni je
podminkou pro vznik mén¢ naléhavych a vyvojovée vyssich potieb.

Lidské potieby tak vidél Maslow v hierarchické formé od nejnizsich az k nejvyssim. Pokud
si Maslowovu pyramidu pfevedeme na pracovni prostfedi, pak mizeme konstatovat, Ze
pracovnik je ochoten vyvinout urcitou aktivitu proto, aby alespon z¢asti uspokojil ur¢itou
pottebu, ve které prave citi nedostatek. ,,Podle Maslowa se 1idé, kteti dosahli seberealizace,
lisi od ostatnich uspokojenim zakladnich potieb bezpeci, soundlezitosti, lasky, uznani,

vlastni distojnosti a bojem o kognitivni potfeby védéni a poznavani. Jsou akceptovani,
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milovani a milujici, hodni uznani a uznavani. Vypracovali si filozofickou, nabozenskou ¢i

axiologickou zivotni orientaci.* (Miksik, 2001, s. 85)

Potieba
seberealizace

Potieba
uznani

Potreba
sounaleZitosti

Potieba
jistoty a bezpedi

Zakladni (fyziologické) potieby

Obr. 1 Maslowova pyramida potieb (Maslow, 1988)

Maslowova teorie mé&la fadu odptirci. ,,Zebiicek byl brzo predmétem kritiky s ohledem na
piedpokladanou univerzalnost.” (Smékal, 2002, s. 121) Stupen zavaznosti potieby nelze
stanovit pfedpisem, zalezi na vn&j$i a osobni situaci, na osobnich preferencich a fadé ji-
nych okolnosti.

Na zéklad¢ uvedeného vyctu je nezbytné, aby manazeti znali dobie konkrétni podobu hie-
rarchie potieb u jednotlivych skupin pracovnikii, pfipadné i u individudlnich pracovniki.
V souladu s vySe uvedenym vSak musime vzit v vahu, Ze .,...i kdyZ uvedené typy potieb
jsou dulezité, mira jejich naléhavosti je pro kazdého pracovnika riznd, proméenliva v Case a
situatné podminénd. Jedna se napiiklad o charakter prace, inteligen¢ni troven pracovnika,
jeho socialni postaveni atd.* (Bartosova, 1996, s. 149)

Motivace ke vzdélani miize vychazet ze dvou nejvyssich stupiiti pyramidy, kdy zde vSak

existuje zasadni rozdil. Maslow tyto potfeby dale rozdéluje na deficitni, nedostatkové ne-

boli D- potieby a potieby byti, ristu, seberealizace neboli tzv. B- potieby. V prvnim ptipa-
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d¢ jde o ,,...poteby, které spadaji do prvnich ¢tyt Grovni hierarchie... Tyto pohnutky fun-
guji na principu udrzovani vnitini télesné nebo psychické rovnovahy. Maslow je d€li na
vyssi a nizsi. K niz§im patii fyziologické potieby a potieby bezpeci, k vyssim potieby las-
ky, sounalezitosti a uznani. Uspokojovani vyssich nedostatkovych potieb zajistuje duSevni

pohodu, piipadn¢ i rozvoj osobnosti jedince* (Plhakova 2004, s. 369).

Duivody, motivy, pro¢ se ¢loveék rozhodne pokraovat ve své vzdélavaci draze, mohou byt
rizné. MiZe to byt snaha prosadit se, uspét ve svété, ktery uznava jen vyssi vykon a ocenu-
je uspesné. Tato motivace vychazi vétSinou z vnéjsiho prostredi, at’ uz se jedna o tlak za-
méstnavatele na doplnéni vzdélani, aby si ¢lovek udrzel praci, snahu ziskat vyssi kvalifika-
ci s cilem napt. kariérniho postupu nebo cil mit prestizni titul a dosahnout tak vefejného
uznani v roli odbornika aj. Mlze byt spojena s ur¢itym Zivotnim cilem. Samotny proces
uceni je podle Maslowa v tomto ptfipad¢ zaméfeny na uspokojeni potieby v ocekavani dru-

hych.

V druhém ptipad¢ jde o potieby byti neboli tzv. B- potieby. U téch se predpoklada vnitini
zdjem cCloveéka o danou oblast studia, nadSeni a otevienost novym zkuSenostem. Podle
Plhakové (2004) se intenzita s jejich uspokojovanim nesnizuje, ale roste. U jedince se ne-
jedna o Zzadny vnéjsi tlak okoli ani o nic sebestifedného. V tomto ptipadé vzdélavani pied-
stavuje oblast, kterd ¢lovéka bavi sama o sob¢, t&€s$i ho, vychazi z jeho osobnich zajmu a
zalib. Clovek se prostiednictvim vzdélani mize realizovat, napliiuje ho a piinasi mu radost,
uspokojeni. Podle Maslowa pouze na byti a osobni rist zamétena motivace, dava prostor

K plnému rozvoji osobnosti. Clovék miize v ¢innosti, které se plné vénuje napt. ve vzdéla-

vani, nalézt sam sebe.

3.2.3 Herzbergova teorie: motivaéni a hygienické faktory

Dulezitd z pohledu kazdodenniho Zivota a jeSté vice z hlediska okamzitého podnétu
k ¢innosti, ktera vytvaii pozitivni motivaci, je tfeti teorie; motiva¢né-hygienicka teorie F.
Herzberga. Ta ma vyznamné misto v modernim managementu. Frederik Herzberg popsal
dv¢ kategorie faktort. Prvni, hygienické faktory, jsou takové, které lidi vedou k negativnim
pocitim. Druhé, motivacni faktory, vyvolavaji dobré pocity. Hygienické faktory - zakladni
lidské pracovni potieby, vlastné nemotivuji, ale jejich zanedbani vede k nespokojenosti.

Jsou oznacovany také jako externi a piikladem muZe byt vedle pracovnich podminek, za-
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hrnujici pracovni dobu, uspotadani pracovisté, vybaveni, i postaveni, jistotu v zaméestnani,
pracovni Zivot, pravomoci a samostatnost a v neposledni fad¢ i mzdu.

Motivatory jsou faktory, které¢ skutecné nuti lidi uspét, pfindseji uspokojeni z pracovniho
procesu. Maji bezprosttedni vztah vykonavané praci, jsou spojovany s jejim obsahem, cha-
rakterem a oznacujeme je jako interni. Z uvedeného vyplyva, ze se projevuji ve zvySeni
vykonnosti, odrazeji vztah jedince k praci. Jsou spjaty s pracovni naplni, se smyslem prace,
ovliviiuji uspokojeni a pocity. Mizeme sem zatadit pracovni uspéch, uznani, osobni roz-
voj, odpovédnost, moznost kariérniho a pracovniho ristu. Motivatory plisobi az od chvile,
kdy pracovnik nema pocit nespokojenosti.

Herzberg tvrdi, Ze organizace musi poskytovat moznosti vnitiniho uspokojeni z prace. Pro
manazera z toho vyplyva doporuceni, Ze by mél zmenSit nespokojenost pomoci faktori

hygieny a potom se zamé&fit na motivatory.

MASLOWOVA HERZBERGOVA
HIERARCHIE POTREB DVOUFAKTOROVA TEORIE
Potieba -
seberealizace [ > § Vyzyvajici prace
'© Uspéch
Potfeba ‘g’ PracoYr:u l‘l;lSt
uznani | > P°VY§ET,"
Uznani
Potieba
sounalezitosti [ > g'
% Pracovni postaveni
Potieba o Mezilidské vztahy
jistoty a bezpeci [ > S Taktika a administrativa
,§ spolecnosti
bo , ,
Fyziologické 2z Pracovni plc.>'dm|nky
potfeby I Pl‘aCOVI‘IIvaStOta
Odména

Obr. 2 Porovnani Maslowovy a Herzbergovy teorie motivace

(Zdroj: vlastni zdroj)

| Herzbergova teorie nasla své odpirce. Kritizovano je naptiklad nerespektovani individu-
alniho charakteru motivac¢ni struktury, konkrétnich pracovniki, v jejimz ramci mohou byt

skutecnosti podnécujici nespokojenost i okolnosti vyvolavajici naopak spokojenost a sou-
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¢asn¢ podnécujici motivaci u kazdého jednotlivce zfetelné odlisné. Presto jsou Herzbergo-
vy vysledky vyznamné, nebot’ ukazuji, které typy uspokojeni potieb lze nabidnout.

Vedle téchto tii existuje samoziejmé nepieberné mnozstvi dalSich teorii. Rlizné teoretické
koncepce zpravidla postihuji urcité aspekty motivace, které ovSem v riiznych situacich a za
rozdilnych okolnosti mohou mit odlisnou vahu. Mnohym koncepcim je spolecné prave
zdtraznéni vyznamu motivace pro vykon pracovnika.

Pro ucel prace vidime pfinos Herzbergovy dvoufaktorové teorie, druhé nejcastéji zminova-

né mezi teoriemi pracovni motivace, v souvislosti pracovni spokojenosti s motivaci.
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4 VYZNAM MOTIVACE

Motivace predstavuje hybnou silu v dusevnim Zzivoté Clovéka. Je to vSe, co nds sméiuje,
provazi a nuti k ur¢itému chovani, neboli zamétuje ke specifickému cili. Je to kli¢ k uspé-
chu ve vSech oblastech zZivota. Nezélezi na tom, zda je ¢lovek prodavac, pedagog ¢i 1€kar,
motivace je jedina véc, kterd presveédci lidskou bytost, aby tvrdé pracovala, hledala a zis-

kavala odborné znalosti a dovednosti v jednotlivych oborech a profesich.

4.1 Rozvoj jako soucast motivace

Ptistupy organizaci a firem ke vzdélavani a rozvoji se zna¢né lis§i. Management firmy miize
rozvoj svych zaméstnancti podporovat ¢i nikoli. V ptipadé, Ze se firma orientuje jen na
vysledky a zaméstnance vnima jako prosttedek k jejich dosazeni, je zfejmé, ze rozvoj za-
meéstnancl neni podporovan a je bran spiSe jako naklad nez investice. Idealni naproti tomu
je, kdyzZ je soucasti firemniho prostfedi dobfe vybudovany systém vzdélavani a rozvoje, a
to pro vSechny skupiny zaméstnanct, tedy od top manazert az po nejnizsi pozice. Na vzde-
lavani je v tomto pfipad€ urCena nezanedbatelnd financni ¢astka a firma o ném uvazuje
jako o investici. ,,Rozvoj je soucasti motivace, aby chtél zaméstnanec zlstat a usilovat o co
nejvyssi vykon na dané pozici.” (Kadlecova, Lamper, 2008, s. 87) V praxi pak najdeme
mnoho firem, které se pohybuji mezi uvedenymi piiklady.

Lze konstatovat, Ze v posledni dobé& se ptistup ke vzdélavani siln€ promita do persondlniho
marketingu a celd fada firem 14ka nové zaméstnance pravé na moznost vzdélavani moder-
nimi formami, podporu profesniho ristu a budovani kariéry. Potencidlni zamé&stnanci jsou
naro¢ni a vybiravi. Aby je firma zaujala, musi byt originalni, mit pestrou nabidku a drZet
krok s trendy. Avsak je tieba, aby vytvofena image byla skute¢nou a stalou a skutecnou.
Systémy vzdélavani v organizacich odrazeji firemni kulturu. Ta mize byt motivaci pro
potencidlni zaméstnance.

Nové pfichozi zaméstnanec se ndstupem do zaméstnani stava soucasti vzdélavaciho proce-
su. Ve velké fadé¢ firem zacina tento jiz fazi adaptace, kterd se stava s rostouci konkurenci
klicovou pro budovani vzijemného vztahu zaméstnance a firmy. Mira fluktuace ve zku-
Sebni dobé roste a pozornost vénovana vzdélavani a motivaci v prub¢hu faze zvykani na-
pomaha si zaméstnance udrzet. Po zapracovani se od zamé&stnance ocekava vyuziti jeho
znalosti a dovednosti tak, aby podédval na dané pozici co nejvyssi vykon. Vzd¢elavaci a roz-

vojové aktivity ho v tom maji podporovat a ptispivat k jeho motivaci.
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Délka ptisobeni zaméstnance v organizaci je rtiznd. Lisi se 1 motivace zaméstnanci rozvijet
se a vzdélavat. ,,Motivace ke vzdélavani jakozto fenomén zmény je vzdy véc osobni a dob-
rovolna. Proto firmy tolik investuji do vyzkumu a realizaci motiva¢nich programii a nabi-
zeji vyhody, které tuto motivaci podporuji. Schopnost se v rdmci dalSiho vzdélavani na
zmény adaptovat je v nékterych ptipadech i kvalitou, kterou firmy hledaji u svych zamést-

nanct a podporuji ji.” (Kadlecova, Lamper, 2008, s. 91)

4.2 Motivacni faktory

At uz chceme motivovat jednotlivce €i tym, je tfeba nejdiive dosdhnout vzajemné shody
nazorl a postoji. Z uvedeného plyne nutnost umét poznat lidi, jejich specifika, schopnosti,
potfeby. V pracovnim procesu je nezbytné, aby manazer znal své zaméstnance, védél, koho
vede, co od koho ocekava, s jakym vysledkem a koho chce vlastné motivovat. Jen za spl-
néni této podminky miize rozpoznat prostfedky, néstroje a postupy motivovani. Existuje
celd fada pozitivnich faktorl, které mohou byt pouzity k aktivnimu posileni motiva¢nich
pociti. Vezmeme- |li v Givahu faktory, které vytvofil vySe uvadény Herztberg, mtizeme se-
stavit seznam motivator, moznosti, jak mize zaméstnavatel motivovat své zaméstnance
K rozvoji, vzdélavani a tim i lepSimu vykonu.

Vyznamnym cinitelem motivace pro mnohé je uspéch. Védomi Gispéchu povzbuzuje. Kaz-
dy mé potéSeni z toho, kdyz se mu néco podaii. Sila uspéchu je vétsi, pokud se spojuje
s uznanim coby dal§im faktorem. Uspéch je dalezity, lidé ho maji radi a piedstavuje nej-
vétsi cast celkového pracovniho uspokojeni. Vyznamnym motiva¢nim faktorem je néapln
prace. Ruku v ruce s praci jde odpovédnost. Dal§im vyznamnym faktorem je moznost kari-
érniho postupu, ktery se vzdélavanim uzce souvisi. Lidé maji radost, kdyz stoupaji
Vv kariérnim zebticku nahoru. Pocit potfeby kariérniho postupu je samoziejmée i motivaci.
Zapominat nelze ani na dal$i motiva¢ni faktor, ktery s pfedchozimi tizce souvisi. Jde o pre-
vzeti mensich odpovédnosti. ,,PovySeni je samoziejmé motivace.” (Forsyth, 2009, s. 39)
Mohou existovat dva druhy postupu. Motivacni teorie vidi rozdil mezi povySenim a rus-
tem. V prvnim pi¥ipad¢ jde o postup v jedné spolecnosti, v druhém pak o postup z jednoho
zaméstnani do lepsiho. V této souvislosti je diilezité zminit nutnost vytvoteni fungujiciho

tymu, ktery se skldda ze schopnych lidi. ,,DileZité je udrZet si je a maximalizovat jejich
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vykony tak dlouho, jak to bude mozné. Pokud se diky motivacni ¢innosti podafi pracovni-
ky udrzet, je to znamka Gspéchu. Motivace se vyplati. (Forsyth, 2009, s. 40)

Spravné vést lidi, komunikovat s nimi, znat jejich potfeby a pfani, motivovat je a vytvofit
jim vhodné podminky pro dalsi vzdélavani a rozvoj, je hlavnim tikolem manaZera. Jak uz
vime, neni to pouze jeho tlak, ktery mtize zptsobit to, Ze se ¢loveék rozhodne dale se vzdé-
lavat a né€emu novému se naucit. Impulzem mutze byt i tlak nejblizsiho okoli ¢i dilo naho-
dy- vtipny inzerat, zminky ve sdélovacich prostiedcich ¢i setkani se zajimavym ¢lovékem.
Tento impuls je velmi vyznamny. Tim, ze se cloveék rozhodne dale se vzdélavat, rozhoduje
do zna¢né miry také o svém postoji k dalsim podobnym aktivitam.

V souvislosti s vyse uvedenym mizeme rozliSovat motivaci vnéjsi a vnitini. Vné&jsi moti-
vace muze mit nejriznéjs$i podoby. Z hlediska ¢asového miize mit charakteristiky kratko-
dobé, t€mi je pochvala ¢i finanéni ocenéni 1 dlouhodobé, tim muize byt napiiklad posileni
kompetenci, ziskani zaméstnani s velkou prestizi. Vnéj$i motivace ma rtuzné druhy. Spo-
le¢né maji to, Ze jsou iniciovany vn&jSimi Ciniteli. Impulzem byva jina osoba, kterd nabizi
odménu nebo hrozi sankci. Jako piiklad si mizeme pfedstavit jedince, ktery se pfihlasi do
jazykového kurzu jen proto, aby se vyhnul vytkdm ze strany svého zaméstnavatele ¢i pro-
to, ze kdyz se tento kurz absolvuje, docka se n¢jaké odmény od svého zaméstnavatele.
Muze vsak jit i o ¢lovéka, ktery nevi, pro¢ by se mé¢l dale vzdélavat a ani ho to nepiesvéd-
Cuje, ale vi, Ze je to potieba, nebo Ze se to tak ma a proto se vzd€lavat. V ptipadé, ze by
tomu tak nebylo, mohl by mit pocity viny. Takovy jedinec tedy pfijima urcitd pravidla, ale
vniting€ je neakceptuje. Mlze vSak jit 1 o pfipad, kdy jedinec tato pravidla pfijima, ztotoz-
fluje Se S nimi a bere je za své. Chape diivody, proc¢ se dale vzdélavat uvédomuje si, Ze je to
pro n&j dilezité. A to jsou pfiCiny jeho vzdélavani. Jako posledni ptiklad si uved'me jedin-
ce, ktery se dale vzdelava z plného vnitiniho presvédceni, z vlastni viile. Tento typ vnéjsi
motivace umoziuje plnou autodeterminaci (sebeurceni, sebeuplatnéni), ¢innosti jsou déla-
ny z vlastniho popudu, na rozdil od vnitini motivace vSak neni motivacnim zdrojem zajem
o ¢innost samotnou, ale dulezitost dané ¢innosti a jejiho vysledku.

Jiz zminovana vnitini motivaci souvisi s dilé¢imi motivy spjaté pitimo s u¢ebnim predme-
tem, oborem. Konkrétné jmenovat miizeme zejména zvidavost a funkéni libost, tedy radost
ze samotného vykonavani piislusné Cinnosti. Jak jsme se snazili ukazat, vnéj§i motivace
naopak zahrnuje dil¢i motivy, které jsou spjaty s oborem ¢i pfisluSnou ucebni ¢innosti az
zprostiedkované, zvIasté je to odména, pochvala, prestiz, ale i trest, donuceni, ¢i vztah

uceni k profesiondlni nebo jiné Zivotni perspektivé. Pavelkova (2002) rozumi pod pojmem
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vnitini motivace takovou motivaci, kterd plyne pievazné z poznavacich potieb. Jedinec,
ktery je vnitin€ motivovan, nastupuje tedy na cestu dal§iho vzdélani proto, Ze uceni pro n¢j
predstavuje zdroj poznani. To, co se uci, ho tedy zajima. To, co d¢la, déla ze své vlastni
vule. V ostatnich pfipadech, jsou-li prostfednictvim ucebni Cinnosti uspokojovany jiné,
puvodné na ni nezavislé potieby, mluvime tedy o motivaci vnéjsi.

Opakované bylo prokazano, ze vnitfni motivace ma pozitivni dopad na uspéchy ve studiu
jednotlivych studenti. Studenti, které ucebni ¢innosti zajimaji, se v nich vice angazuji,
Castéji z nich pocit'uji vnitini uspokojeni, vykazuji vyssi kvalitu porozuméni a pochopeni
souvislosti. Pokud je vnitfni motivace navozena na pocatku vzdélavaci kariéry, byva velmi
stala a napomdha kontinualni motivaci k uceni i v budoucnu. Studenti, u nichz je vnitini
motivace rozvinuta, vét§inou voli 1 narocngjsi a delsi vzdélavaci drahu. Vnitini a vnéjsi
motivace se navzajem ovliviiuji, mohou se dostavat i do velmi slozitych vztaht.

Jak jsme se snazili ukdzat, motivy ke vzdélavani, u¢eni mohou byt rizné. Vnitini motivy,
jakymi jsou zajem o véc ¢i radost z poznani, jsou oznacovany za hodnotné, vnéj$i, mezi
néz fadime prestiz, odméena atd. za mén€ hodnotné. Uvadéné déleni se vSak, jak upozoriiu-
je Benes$ (2008), ve vzdélavani dospélych neosvédcilo. ,,Motivy nejsou jednou pro vzdy
dané. Motivy k uCeni se zacinaji vyvijet jiz v rané socializaci a jsou vysledkem uceni a
zkuSenosti s u¢enim. Pravé zkuSenosti S u¢enim se ve Skole mnohé potencionalni ucastniky
vzdélavani dospélych odrazuji. Motivy maji také vzdy socidlni zdzemi, motivace lidi
z riznych socialnich vrstev neni stejnd. Rozhodujici je fakt, Ze uceni se dospélych probiha
ne hlavné za ucelem uspokojeni poznavacich zajmi, ale hlavné v diisledku potieby fesit
konkrétni problémy.* (Benes, 2008, s. 83)

Podivejme se nyni, jak se jednotlivé motivy v praxi podileji na vstupu zaméstnanci do
dalsiho vzdélavani. Nejprve si predstavme vyzkumy Kuchate a spol. (2008). Ten uvadi, Ze
hlavnim faktorem z4jmu o vzdélavani je vlastni pfedchozi zkusSenost, obecnéji pak samotna
dlouhodobé¢jsi ochota se dale vzdélavat. ,,Jakkoli je tato ochota zélezitosti osobniho roz-
hodnuti, je vyrazn¢ podminéna objektivnimi charakteristikami, zejména dosazenou urovni
vzdélani a vékem.* (Kuchat, 2008, s.22-28)

Hovotime- li o motivech vstupu, je tieba piedeslat, ze védomi potieby vzdélavat se je jed-
nim z hlavnich rystt moderni spolecnosti. Na urovni jednotlivce je tento zajem - vedle jiz
zminéného vlivu vzde€lani a vé€ku - podminéna i1 socidlnim postavenim. Divodi, pro¢ zacit

s dalS§im vzdelavanim, je celd fada. Jako zdkladni se vSak podle priizkumi jevi realizace
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osobniho zajmu a pozadavky plynouci z vykonavané prace. Je zde i varianta tieti, a to kdyz
je prace soucasn¢ nastrojem realizace osobnich z4jmu.

Hlavnim motivem vstupu do dalSiho vzdélavani je podle prizkumt Kuchate (2008) snaha
ziskat vySS§i finanéni ohodnoceni a udrzZet si stavajici pracovni misto. Dalsi skupinu moti-
vatoru tvofi zajem o obor, ziskani pracovniho mista a zvySeni kvalifikace. Relativné nej-
mensi vliv mé motiv ziskani novych poznatkli a zména kvalifikace.

Bene$ (2008) s odkazem na rozsahlé vyzkumy provedené v riznych zemich svéta a
v rozdilnych kulturnich prostfedich popisuje strukturu motivi tcasti na dalSim vzdélavani

takto:

1. Socialni kontakt. Ugastnici se snazi navazat nebo rozvinout kontakty, hledaji ak-
ceptaci druhych, chtéji pochopit osobni problémy, zlepsit svou socidlni pozici,

maji potiebu skupinovych aktivit a pratelstvi sptiznénych lidi

2. Socialni podnéty. Ucastnici se snazi o ziskani prostoru nezatézovaného kazdoden-

nimi tlaky a frustracemi.
3. Profesni divody. Zde jde o zajisténi nebo rozvoj vlastni pozice v zamé&stnani.

4. Participace na politickém, hlavné komunalnim Zivoté. Hlavnim divodem je zlep-

Sovani svych schopnosti u¢asti na komunalnich zalezitostech

5. Vn¢jsi oCekavani. Ucastnik nasleduje doporuceni zaméstnavatele, ptatel, social-

nich pracovniki, poradenskych sluzeb atd.

6. Kognitivni zajmy. Tato motivace odpovida klasické piedstaveé vzdélavani dospé-
lych, ktera vychazela z vlastni hodnoty znalosti a jejich ziskavani. (Benes, 2008,
str. 84)

Motivy jednotlivych skupin se li§i. Pomérné snadno se daji zjistit motivacni rozdily podle
veéku, podle socioekonomického statusu, vzdélani, podle pohlavi a zivotnich okolnosti.
Vysledky zahrani¢nich i domacich vyzkumt pak uvadéji, Ze mladsi lidé maji spiSe prag-
matickou (praktickou) a utilitaristickou (chapanu jako spravnou) motivaci spojenou
s vykonem profese, u starSich lidi se objevuje vice motivace spojend s travenim volného
Casu; ze s vékem a socialnim statusem dochazi k orientaci na uspokojovani vyssSich potieb

podle Maslowovy hierarchie; ze vySe statusu, piijmu a vzdélani pozitivné ovliviiuje vznik
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kognitivnich motivi. Da se tedy nalézt mnoho dulezitych faktort, které ovliviuji motivaci,
ale ,,...pro ucely andragogické praxe se nedd jejich vznik dostatecné vysvétlit; nemize se
predpokladat, ze ucast na dalsim vzdélavani podminuje jenom jeden motiv, jedna se spise
o jejich cely komplex; vznik motivi je tézko ovlivnitelny institucemi vzdélavani dospélych
nebo komunikaci ve vzdé€lavaci situaci, proto musi instituce a ucitelé pokazdé znovu rea-
govat na konkrétni skupinu a jeji slozeni; ptitom musi zvladat situace, kdy ve skupiné ne-
1ze mluvit o homogenni motivaci; brat ohled jen na motivy by znamenalo totalni individua-
lizaci vyuky.“ (Benes, 1997, s. 88)

Citovany autor upozoriiuje, ze z pohledu andragogiky je dilezit&j$i nez znalost motivi
ucasti a jejich vzniku znat, jak se méni nebo daji ovlivnit motivy v prib&hu vzdélavaciho

procesu, a jak probihd interakce mezi motivy ucastnikii a osobnosti vyucujiciho.

4.3 Brzdici faktory

Palan (2003) zduraziuje, zZe je tieba, aby se ¢lovék mohl ucit, chtél ucit a umél ucit, jeding
VvV tomto piipadé muze byt cely proces efektivni. Jedin¢ v tomto ptipadé vzdélavani mize

obohacovat, zuSlecht'ovat, napliiovat, ale 1 uspokojovat.

Slovo motivace ma stejny filologicky zaklad jako slova: podnécovat, budit, uvadét
V pohyb, hybat se, coZ pekné ukazuje na dilezitost jednoho ze zékladnich postoji ve vzdé-
lavani. Jsou-li lidé k néCemu opravdu motivovani, pousti se do toho s vétSim zaujetim a
ze se jiz nejednd o povinnou Skolni dochazku, takze vysledek opravdu zavisi na kazdém
jedinci. Pravé v motivaci mnohdy tkvi jedna z pficin, pro¢ lidé s dal§im vzdélavanim véha-
ji. Jsou v8ak i jiné bariéry, které piedstavime v nasledujici kapitole. Bariéry, které velmi
uzce souviseji s motivaci ve vzdélavani dospélych. Bariéry, které lidem znemoziuji néja-
kym zptsobem se dale vzdélavat.

Je tfeba si uvédomit, ze dovedeme-li rozpoznat a charakterizovat tyto bariéry, které dospé-
1ému komplikuji cestu za poznanim, miizeme sndze pochopit pficiny, bariéry pak postupné
oslabovat, eventueln€ odstranovat.

Pti studiu odborné literatury jsme se setkali s mnoha moZnostmi rozdélovani téchto pieka-
zek. Freibergova (2004) uvadi napiiklad ¢tyfi rizné typy. V prvnim piipad€ jde o bariéry

dané vnitinimi problémy jedincl. Zde se miize jednat o absenci motivace, nizké sebeve-
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domi, v&k a slozitost Zivotnich situaci, zdravotni stav, nizkou troven kvalifikace, pfesvéd-
¢eni o svém dostate¢ném vzdelani pro vykon profese, obavu ze selhani, nedostatek ¢asu ¢i
nedostatek finan¢nich prostiedkd. Druhym typem jsou bariéry dané socialnimi a kulturnimi
normami, za vSechny zde jmenujme napt. postoj rodiny a blizkého okoli ke vzdélavani, ¢i
skepticky postoj ke vzdélavani s ohledem na pokrocily vek. Bariéry dané vzdélavacim sys-
témem jsou spojeny napiiklad s nesystemati¢nosti zvetejiiovani informaci o vzdélavacich
prilezitostech, s nezohlediiovanim specifickych problémt dospélych, nizkou casovou fle-
xibilitou vzdélavacich prilezitosti, ndklady na vzde€lani ¢i s neexistenci poradenskych slu-
zeb studijni a profesni orientace pro dospélé. Poslednim typem jsou bariéry dané trhem
prace, které jsou spojeny S postojem zaméstnavateli ke zvySovani kvalifikace, s vynakla-
danim financ¢nich prostredkl na dalsi vzdélavani, s uvolilovanim zaméstnanct na kurzy v
pracovni dobé¢ a dal§imi faktory.

Benes§ (2008) rozlisuje ve vzdélavani bariéry vnéjsi a vnitini, pfiCemz vnéjsi motivacni
bariéry predstavuji predevsim finance, respektive jejich nedostatek, napt. nutnost vydéla-
vat penize, Skolné. Spojime- li teoretickd data s vyzkumy, které realizovali Rabusic, Rabu-
Sicova (2006), dojdeme Kk zavéru, ze kazdy Sesty dospély nemuze dale studovat
z finanénich divodu. Z reprezentativniho Setfeni IALS — International Adult Literacy Sur-
vey (1997) o funkéni gramotnosti dospélych v CR nepokradovani ve studiu z finanénich
divodt uvedlo 25% dotazanych. DalSimi vnéj§imi bariérami jsou rodina a s tim spojena
nutnost starat se o déti, nedostatek ¢asu, ktery mize souviset s moznym pracovnim zane-
prazdnénim, dojiZzdénim, mnoZstvim jinych zajmt apod. Zaméstnavatel a situace na trhu
prace nezohlediiuje vzdélavajiciho se dospélého, coz se povazuje za velkou bariéru.
V Ceské republice se vzdélani nijak vyrazné neprojevuje napf. zvysenim platu apod. Vy-
znamnou piekazkou z této skupiny je i nabidka studia a nedostatek informaci ze strany
Skol.

Vnitini motivaéni bariéry se tykaji pfedevSim osobnosti konkrétniho jednice. Za jednu
Z nejvyznamnéjSich je povazovano sebevédomi, kdy dospéli nediivétuji sami sob¢€, svym
schopnostem. Limitovat je vSak muize i dosaZzené vzdélani. Vyznamnym faktorem je vSak 1
novym vécem. Dal§imi pfekazkami jsou podle BeneSe (2008) skepticky postoj ke smyslu
uceni se, zdravotni diivody ¢i ptedchozi zkusenost se Skolou.

Nutno zminit, ze uvadéna déleni nejsou jedind. Bartdk (2003) napiiklad vymezuje hlavni

skupiny bariér, které se v souvislosti se vzdélavacim procesem projevuji. Konkrétné jde o
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bariéry percep¢ni, kulturni a bariéry prostfedi, dale bariéry intelektudlni a vyrazové a jako
posledni bariéry emocionalni.

Bariéry ve vzd€lavani se staly tématem ruznych vyzkumnych Setfeni. Z Setfeni, které pro-
vadél Narodni vzdélavaci fond v roce 2005, vyplyva, Ze davody, pro¢ se lidé nevzdélavaji,
jsou nejcasteji spojeny s jejich postoji a s tim souvisejici motivaci. Vice nez polovina do-
spelych (57 %) v ramci sledovaného Setieni byla piesvédcena, zZe jejich kvalifikace je do-
staCujici. S vékem se spokojenost s vlastnim vzdélanim zvySuje a uroven svych znalosti
hodnoti jako dostacujici 56 % osob ve vekové skuping 45-54 let a dvé tietiny osob v pied-
dichodovém a na hranici dichodového véku 55-64 let.

Nizky zajem o vzdélavani a obava z mozného netspéchu jsou dalsimi pomérné vyraznymi
bariérami u starSich osob. Tyto charakteristiky se s v€kem sice nezhorsuji, u starSich osob
roli cena nabizenych kurzil. Ze starSich osob ji vice nez tfetina oznacuje za divod své net-
Casti na vzdélavani. Jako diivod své neucasti star$i lidé uvadeli ménée Casto nedostatek ca-
su, péci o rodinu nebo nedostate¢nou podporu ze strany rodiny. Vzhledem k tomu, Ze tyto
faktory jsou vyznamné svazany s péci o nezletilé déti, je logické, Ze pro starsi osoby, které
jiz nejsou ve véku aktivniho rodiovstvi, nepiedstavuji vyznamnéjsi bariéru ucasti ve vzde-
lavani. StarSi v€kova skupina je také relativné spokojena s informacemi dostupnymi o kur-
zech dal$iho vzdé€lavani, ale pro mladsi skupinu jsou nedostatecné (Czesana, Matouskova,

2006).

Snazili jsme se zde kratce popsat vyznamné faktory, které brani motivaci dospelych. Moz-
nosti, jak tento stav zménit, maji v rukou pfedevSim zameéstnavatelé. Smutnou pravdou
zUstava, Ze vetSina firem ma s motivaci ke vzdélavani a samotnym vzdélavanim svych za-
méstnancii potiZe. ,,...je to vysledkem zplisobu, jakym jsou organizace vytvafeny a fizeny,
jak jsou definovany pracovni pozice lidi a zejména, jak jsme byli nauceni uvazovat a rea-

govat.“ (Sulet, 2008, s. 37) Bartonikova (2010) fadi pii¢iny netispéchu firemniho vzdélava-

ni do deseti kategorii:

Nedostatecné propojeni s obchodnimi pottebami
Neschopnost rozeznat vhodna feSeni, ktera se nevztahuji ptimo ke vzdélavani

Neschopnost ptipravit prostiedi vhodné pro vzdélavani

A W o

Neadekvatni cile



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 42

5. Prilis drahé feseni

6. Nahlizeni na vzdélavani jako na jednorazovou zalezitost

7. Piehlizeni odpovédnosti ucastnikli vzdélavaciho procesu

8. Nedostatecny zdvazek a zapojeni ze strany vedoucich pracovnikii

9. Neschopnost poskytovat zpétnou vazbu a vyuzivat informace o vysledcich

10. Nedostate¢nd podpora managementu a s tim spojena nedostate¢na motivace ke

vzdélavani

Uvedenym kategoriim je tfeba se vénovat, chce- li firma dosdhnout svych ocekéavani spo-
jenych se vzdélavanim zaméstnancti a odpovidajici navratnost investic. Sulef (2008) dopl-
nuje, ze proto, aby se situace zménila, musi naSe firmy ptekonat nedostatky v oblasti stra-
tegického fizeni, organizaéni kultury a irovn¢ manazert.

Jsou to pravé manazefi, ktefi by méli zohledilovat vzdélan€jsi motivované zaméstnance,
protoze v nich v jejich znalostech a dovednostech, ne ve strojich jiz dnes spoc¢iva hodnota
podniku. A jsou to opét manazefi, ktefi by méli své zaméstnance motivovat. Pokud si pak
uvédomi né&jaké prekazky, které by potencidlné mohly ovlivnit jejich vzdélavani a rozvoj,
méli by se umét rozhodnout, jakym zplisobem déle pokracovat, aby byly tyto prekazky

piekonany.

4.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu jako zodpovédnost managementu

Jak bylo uvedeno v pfedchozich kapitolach, manazeti maji ¢asto problém s celou myslen-

kou Skolni a rozvoje. Nékteré z ditvodi, pro¢ tomu tak je, jsou docela ziejmé:

,» Zda se, ze ,,spodni linie* nemaji Zadny ztetelny uzitek ze Skoleni.*

,»Zda se, ze Skoleni a rozvoj nuti k tomu, abychom akceptovali, Ze méme né&jaké me-
zery. Vykonavali jsme zaméstnani po cela 1éta, ale nyni fikate, Ze se musime prosko-
lit.

,R0zv0j se zda byt nicotny a mirny.*

,Existuje velka pravdépodobnost mizerného splaceni investice do Skoleni a rozvoje,
protoze si nemiizeme byt jisti, Ze ndm néco piinese. Investujete tisice korun do pro-

Skoleni vaSeho zaméstnance, a on potom odejde jinam.*
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,Pokud rozvineme zaméstnance, moznéa nds piredbehne, ukradne nase napady a za-
ujme naSe misto.*
,Presvédceni, ze pokud jsem se musel/a vypracovat nahoru sam/sama, bez pomoci,

pro¢ by ji mél mit nékdo jiny?* (Lewthwaite, 2007, s. 110)

At jsou predneseny jakékoli diivody, pro¢ nerozvijet zaméestnance, lze nalézt spoustu moc-
n¢jSich a padnéjsich divoda, proc¢ tak ucinit. A rozhodujici tlohu v tomto procesu ma pra-
v¢ management.

Pravé na managementu zalezi nejvice. Vedeni tymu podiizenych lidi zabere Cas a potiebu-
je uvazlivost a péci. ,,Nezalezi na tom, zda se jedna o malou skupinu lidi ¢i celou organiza-
ci, principy jsou stejné.““(Forsyth, 2009, s. 7) Vedle managementu ma vsak jisty podil od-
povédnosti za rozvoj a vzdélavani zaméstnanct spolecnosti i oddéleni péce o lidské zdroje
(HR - Human resources), které se stalo jiz samostatnou soucasti organizacni struktury vel-
kych firem a management musi byt partnery, aby mohlo byt dosazeno vytycenych cilt.
Zakladnimi principy takového partnerstvi pfitom jsou ,,...vzajemna davéra a respekt, indi-
vidualni zodpovédnost a profesionalita zG¢astnénych.” (Kadlecova, Lamper, 2008, s. 89)
Nabizi se otazka, jak se partnersky pfistup promitne do oblasti vzdélavani a rozvoje. HR
oddé€leni vytvari systém, ktery manaZzer v roli nadfizen¢ho vyuziva pii ujasiovani rozvojo-
vych oblasti a cili jeho podtizenych. Z toho ovSem vyplyva, Ze primarni odpovédnost za
rozvoj zaméstnance tedy nese manazer. Zastupce HR v pfipadé potieby uplatiiuje svou
znalost trhu pii vybéru formy studia a obsahu vzdélavaci aktivity tak, aby podporovala
kyzené potieby. Role odd€leni HR je v procesu vzd€lavani navigacni - poskytuje rady,
tipy, konzultace. Rozhodovani je na manaZerovi a samotném zaméstnanci.

»Aby byl clovék motivovan, musi ,,to citit uvniti*. Motivovani pracovnici ,,nemuseji”, ale
,,cht&ji”. Chce-li manazer docilit toho, ze ,,uvede pracovnika do pohybu” ,,aby pracovnik
produkoval velkeé jiskry” (pracoval s plnym pracovnim nasazenim), musi jej pobizet nejen
riznymi vnéjSimi pobidkami a podminkami, ale musi oslovit 1 jeho vnitini postoje, vycha-
zet z jeho osobnich hodnot a potieb. Vysoky pracovni vykon navic pfedpoklada dostatec-
nou odbornou zpusobilost a vytvofeni adekvatnich pracovnich a organiza¢nich podminek.
Dokazat dobfe motivovat podiizené je v podstaté otazkou viidcovskych schopnosti a vhod-
ného stylu vedeni. Ridici pracovnik by mé&l mit schopnost empatie (vciténi) - nazirat na
motivy spolupracovniki z jejich zorného thlu s cilem ptedvidat potieby, Cinnost a reakce

spolupracovnikll. Nefunguje-li spravné manazerska motivace, pak lidé ned¢laji to, co je
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pro organizaci klicové, ale to, za co jsou kontrolovani, ,,co musi“. Motivacni uméni mana-
zera predpoklada, ze dovede sjednocovat z4jmy motivovanych pracovniki s cili organiza-
ce.“ (BartoSova, 1996, s. 122)

Pokud chce manazer pochopit a soucasné i ovliviiovat reagovani podtizenych, formy jejich
chovani a po&inani, musi poznat jejich potieby, podnéty a popudy, které je vedou. Ukolem
manazeru je poznat povahu svych zaméstnanct, chépat ji, vyuzivat a do jisté miry i fidit, a
tak pomahat podiizenym pieklenout prostor mezi jejich schopnostmi a vykony. Za timto
ucelem je 1 tfeba vytvofit pro zaméstnance podminky, v nichZ budou mit oni sami moZznost
1épe dosahovat svych vlastnich cilli, zaméfi- li své Usili na uspéch podniku.

Manazer miize motivovat jen na zéklad¢ toho, co lidé potfebuji, co je ,,uvadi do pohybu®,
jaké zajmy a cile chtéji realizovat. Musi orientovat styl vedeni podle struktury potieb spo-
lupracovnik, které se ovSem vétSinou méni pripad od piipadu.

V tom tkvi jeden z hlavnich problémi. Slozitost motivovani spoc¢iva v tom, Ze pracovnici
ve firmé vykazuji rizné z4jmy, maji rizné osobni vlastnosti, schopnosti, navyky a jejich
potfeby se znacné lisi. Motivace proto vzdy bude zéaleZet i na veéku, dosaZzeném stupni
vzdélani, socidlnim i spolecenském zézemi jednotlivého pracovnika, na konkrétni situaci.
Co jednoho mize k rozvoji motivovat, to druhého mtize nechavat lhostejnym. Z toho vy-
plyva pro management podniku zavér: Je tteba komunikovat s pracovniky, naslouchat jim,
znat je, diferencovat jednotlivce, ev. diilezité skupiny lidi v organizaci. Obecné lze konsta-
tovat, Ze za jistych podminek vedeni ¢lovék pracuje rad, nachazi v praci uspokojeni nebo
dokonce potéSeni, je ctizddostivy, ambiciozni, aktivni, snazi se o co nejlepsi vysledky a ma
z4jem dale se vzdélavat a rozvijet. ,,Uméni manazera spo¢ivd v tom, jak dokaze sloucit
zajmy podfizenych pracovniku s cili organizace, aby pii dosahovani pracovnich cilii zaro-
ven uspokojovali individualni potfeby.* (BartoSova, 1996, s. 154) Hlavnim tikolem mana-
zera je tedy spravné motivovat lidi a vytvofit jim vhodné podminky, a to nejen pro préci,

ale i pro jejich rozvo;j.

Motivace je dulezitd. Motivace ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci obecné je jednou
z hlavnich zodpovédnosti managementu. ,,Zodpovédnosti zvlasté dilezitou v soucasné
dobé ekonomickych zmén a potiebna ke zdokonaleni a nabyti novych znalosti za Gcelem
udrzet plnou schopnost vykonavat praci.” (Forsyth, 2009, s. 12) Prizkumy mezi zamést-
nanci potvrzuji vySe uvedené skutecnosti, a sice Ze zaméstnanci chtéji takového manazera,

od kterého se mohou néfemu naucit, a toto kritérium je na prvnim nebo druhém misté
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v seznamu jejich pozadavkl na idealniho manazera. Zaméstnanci vSak zaroven potiebuji
manazera, ktery je bude vést a motivovat k lepsim vykoniim, k sebezlepSovani. ,,Podtizeni
ocekavaji, ze této véci bude vénovana pozornost a pracovat pro nékoho, kdo se stard o své
lidi a snaZi se brat jejich situaci v iivahu, je samo o sobé motivujici:“ (Forsyth, 2009, s. 13)
Skoleni a rozvoj je oblasti, kterd sama o sobé& nabizi jisté mnoho pfileZitosti nejen

k podnécovani nezbytného rozvoje, ale k vytvareni pozitivni motivace.
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PRAKTICKA CAST
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5 POPIS VYBRANE SPOLECNOSTI

Utad prace Ceské republiky (UP) ziizuje zakon ¢&. 73/2011 Sb. (zakon o Ufadu prace Ceské
republiky a 0 zméné souvisejicich zakont). Uginnost zakona je od 1. 4. 2011. Datem G&in-
nosti se zrusuji ptvodni (okresni) ufady prace ziizené podle zdkona o zaméstnanosti (za-
kon ¢. 435/2004 Sb.). Veskeré ukoly v oblastech zaméstnanosti, ochrany zaméstnanct pii
platebni neschopnosti zamé&stnavatele, statni socialni podpory a dalsich piebira Utad prace
Ceské republiky (dale jen Utad prace). Utad prace je spravnim Gfadem s celostatni ptisob-

nosti. Utad prace je u¢etni jednotkou. (Dostupné z: http://www.portal. mpsv.cz/upcr/oup)

5.1 Popis a cile organizace

Utad prace Ceské republiky je ¢lenén na generalni feditelstvi (obr. 3) a krajské pobocky a
pobocka pro hlavni mésto Prahu. Tyto krajské pobocky se pak déle ¢leni na kontaktni pra-

covisté, kterd vznikla reorganizaci pavodnich Gfadi prace a jejich kontaktnich mist.

Vzdélavaci strediska
Vzdélavaci stfedisko

—  odd. alni 1
L Vzdélavaci stfedisko

— sekretariat

tsek ekonomicko
tiskovy mluvéi spravni

_ akancelifafadu | ©dd. ekonomikya
spravy majetku
wykonny feditel
utvar |ntern!hu auditora | | R
vedouci ttvaru
interniho auditora ' )
referat verejnych
Generalni feditel 1 zakézeli
; odd. kontrolné pravni —  referdtfondf EU
vedouci oddéleni '
asek nepojistnych — odd. trhu price a analyjz
socialnich davek
L azaméstnanosti .

L. ” odd. zprostredkovani a
referdt kontroly naméstek GR poradenstvi

| | odd. nepojistnych

referat pravni socidlnich davek

Obr. 3 Organizacni struktura UP CR

Zdroj: interni material MPSV
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Zakladnim uéelem UP je zabezpedeni statni politiky zaméstnanosti, vykon statni socialni
podpory a plnéni dalSich ukold vyplyvajicich ze zvlastnich pravnich ptedpist. Hospodati s
penéznimi prostfedky piijatymi ze statniho rozpoctu v ramci financnich vztahii stanove-

nych ziizovatelem.

Dnem 1. 1. 2012 vstoupila v platnost novela zakona ¢. 435/2004 o zaméstnanosti. Hlavni-
mi  zménami jsou napi.. meéni se rozhodné obdobi pro vyplaceni podpory
V nezaméstnanosti, o podporu v nezaméstnanosti si nové mohou pozadat i studenti pre-
zenéniho studia (za ur¢itych podminek), UP budou mit nové moznost pievést zprostiedko-
vani zaméstnani na pracovni agentury, rusi se pojem chranéna pracovni dilna — bude pre-
vedeno do rezimu chranéné pracovni misto a meéni se také pravidla pro zaméstnavani zdra-

votn¢ postizenych osob a jiné dalsi zmény.

Také k datu 1. 1. 2012 se sjednocuje proces vyplaty davek socialni ochrany. Jedinym mis-
tem pro vyplatu téchto davek je nyni UP CR.

5.2 Systém vzdélavani zaméstnanci UP

O vzdélavani zaméstnanct UP se staraji vzdélavaci stiediska Utadu prace v Pardubicich,
Pisku a Olomouci, které v rezortu zaméstnanosti zabezpecuji odbornou pripravu a realizaci
vzdélavacich aktivit sluzeb zaméstnanosti. Vzdélavaci strediska jsou orientovany do tfi
oblasti, jsou tvofeny: 30 programy a vycviky profesni pfipravy, vyukou informaénich sys-
tému, modula¢nim systémem jazykové vyuky a aktualizaénimi seminaii a kurzy. Podrobny
seznam a popis vzdélavacich akei je zvetejniovan v ,,Katalogu vzdélavacich kurzi®, ktery

vydava MPSV.
Samotné vzdélavani je rozdéleno na:

Vstupni vzdélavani, které se zahajuje bezprostfedné pii vzniku zaméstnaneckého vztahu a

ukoncuje se do tii mésict tohoto vztahu. Hlavnim cilem je zprostfedkovat novému zamést-
nanci informace a znalosti pro osvojeni zdkladnich dovednosti a seznameni s pravnimi

normami a specifickou problematikou UP.

Vstupni vzdélavani nasledné, které zacina po absolvovani vstupniho vzdélavani a konci

nejpozdéji do prvniho roku od nastupu. Cilem tohoto vzdélavani je seznameni se zdklady
pravniho systému CR, s legislativou Evropské unie, s fungovanim systému veiejné spravy,

uvod do problematiky vetejnych financi a trénink komunikac¢nich dovednosti.
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Prohlubujici vzdélavani, které se dale cleni na vzdélavani manazerské, jazykové a v dalSich

oblastech. (interni zdroj UP Zlin)

Profesni piipravé je vénovana vice jak polovina Skolicich aktivit. Vzd¢lavaci stfediska se
také vénuji profesnimu vzdélavani zaméstnanct, ktefi zabezpecuji agendu statni socialni
podpory. Za dobu existence stfedisek proslo vzdélavacimi aktivitami vice jak 16 000 za-

méstnancul.
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6 VYZKUMNA CAST

,»Vyzkum je systematicky zptisob feSeni problémt, kterym se rozsifuji hranice védomosti
lidstva. Vyzkumem se potvrzuji ¢i vyvraceji dosavadni poznatky, anebo se ziskavaji nové

poznatky.* (Gavora, 2000, s. 11)

Diplomova prace se zabyva otazkou motivace zaméstnanct Utadu prace ve Zlinském kraji
(UP ) v oblasti vzdélavani. Kazda spolecnost stoji nejen na vedeni, ale také na svych za-
méstnancich. Aby spole¢nost mohla spravné fungovat, je dulezité, aby zaméstnanci dobie
pracovali. A ¢im schopnéjsi zaméstnanci jsou, tim je i firma lepsi a Gspésnéjsi. Z tohoto
davodu je dulezité, aby vedeni podporovalo své podiizené v dal§im mozném sebezdokona-
lovani a vzdélavani. Kazda velka spole¢nost mé vypracovany systém vzdélavani pro své
pracovniky. Stejné tak je tomu i na Ufadu prace. Tuto spole¢nost jsem si pro svou praci
zvolila predevsim kvili jeji dlouholeté tradici a také proto, ze se jedna o statni organ, ktery
poskytuje sluzbu v§em obcantim. V této spole¢nosti jsem také vykonavala praxi, diky které

jsem méla moznost hloubé&ji nahlédnout do chodu spolecnosti.

6.1 Cil vyzkumu

Motivace pracovnikil je ovlivnéna i jejich pfistupem k praci. Z toho diivodu zaméteni mé
studie bude téZ na pohled zaméstnancii na svou préci.

Hlavnim cilem mé préce je zjistit, co motivuje pracovniky Ufadu prace ve Zlinském kraji
k dalsimu vzdélavani.

Diléim cilem vyzkumu je zjistit jak nahlizi na svou praci, zda vnimaji bariéry pro dalsi

vzdélavani a zda se citi dostate¢né ohodnoceni za své usili vzdélavat se.

6.2 Hypotézy vyzkumu a vyzkumné otazky
Hlavni vyzkumnou otazkou je:

Co motivuje zaméstnance Ufadu prace ve Zlinském kraji k dalSimu vzdélavani?
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Pro kvantitativni vyzkum byly stanoveny tyto hypotézy:

H1: Zaméstnanci, ktefi maji zadjem o obor, ve kterém pracuji, budou vice motivovani

k dal$imu vzd¢lavani, nez zaméstnanci, ktefi zajem o sviij obor nemaji.

H 2: Zaméstnanci, ktefi jsou za své usili vzdé€lavat se, ocenlovani bonusy a pochvaly jsou

vice motivovani k dal§imu vzdélavani, oproti ostatnim zaméstnancim.

H 3: Mezi motivaci k dal§Simu vzdélavani u zaméstnancu do 39 let a u zaméstnancu nad

39 let jsou rozdily.

Pro kvalitativni vyzkum byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

Jak nahlizeji zaméstnanci na svou praci, zda je zajima jejich prace a co konkrétng?
Jak vnimaji ocenéni svého usili k dalSimu vzdélavani ze strany zamé&stnavatele?
Jak vnimaji zaméstnanci UP dal$i vzdélavani v ramci seberealizace ve firmé&?

Jaké bariéry pocit'uji zaméstnanci UP V piistupu k dal§imu vzdélavani?

Tyto otazky se tykaji jen zamé&stnanct, ktefi maji zdjem o obor a jsou Ucastniky dalSiho

vzdélavani.

6.3 Druh vyzkumu

Vzhledem ke zkoumané problematice se jevi jako vhodny kombinovany vyzkum neboli

kvantitativné-kvalitativni vyzkum rozdéleny na dvé faze.

V prvni fazi vyzkumu byla pouzita kvantitativni metoda pomoci dotaznikového Setfeni,

jejimiz respondenty byli zamé&stnanci UP ve Zlinském kraji.

Ve druhé fazi, fazi kvalitativnino vyzkumu jsem pouZila metodu polostrukturovaného
rozhovoru se étyimi zaméstnanci UP ve Zling, abych podrobné ziskala jejich néhled na

motivaci a zajem k dalSimu vzdélavani.

6.4 Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek se skladal z pracovnikét Utadu prace ve Zlinském kraji. Pii kvantitativ-

nim vyzkumu byly piedany dotazniky pracovnikim poboéek UP ve Zlinském kraji. Pii
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kvalitativnim Setieni byl proveden vybér 4 zaméstnanci, se kterymi byly provedeny polo-
strukturované rozhovory. Kritériem pro vybér bylo pohlavi, kdy ve vzorku byli zastoupeni
jak muzi, tak i Zeny. VEk pro vybér nehral roli, ale musi to byt zaméstnanci, ktefi maji
S touto pobockou uzavieny hlavni pracovni pomér. Kritériem pro rozhovory byla také
ucast respondentll v dal§im vzdé€lavani v rdmci jejich prace, jejich motivace a zajem o
obor. S témito jedinci byly provadény polostrukturované rozhovory, které byly zazname-

nany na mobilni telefon a pfepsany.

6.4.1 Charakteristika vyzkumného vzorku

Pro kvalitativni vyzkum byli zaAmé&rmé vybrani 4 pracovnici riiznych oddéleni Utadu prace
ve Zling. Zastoupen byl 1 muz a 3 Zeny. Respondenti si ptali, aby vice informaci o jejich

osob¢ nebylo zvefejnéno.

Specifika zkoumanych respondenti:

Z1 : muz, 39 let, VS, praxe na UP 7 let

72: 7ena, 33 let, VS, praxe na UP 10 let
Z3: 7ena, 36 let, VS, praxe na UP 15 let
Z4: 7ena, 58 let, SS, praxe na UP 20 let

Misto jmen bylo pouZito oznaceni Z1 az Z4 (Z-zaméstnanec). VSichni respondenti pracuji
na Utadé¢ prace ve Zlin€ v hlavnim pracovnim poméru a da se fict, Ze zde pracuji dlouho-

dobé.

6.5 Metody vyzkumu a sbér dat

Vyzkumnym nastrojem pro sbér dat v kvantitativni ¢asti vyzkumu se stal dotaznik pro
moznost sbéru dat od Sir§iho vzorku respondentii a zaru¢eni jeho anonymity. Také zvySuje

pravdivost a spolehlivost odpovédi.

Dotaznik obsahoval celkem 18 otdzek a skladal se ze dvou ¢asti, pficemz prvni ¢ast byla
zamé&fena na obecné Udaje tykajici se pohlavi, véku, dosaZzeného vzdé€lani, pracovniho po-
meéru a pracovni pozice. Druhd ¢ast dotazniku zahrnovala 13 otazek tykajicich se motivace

k dal$imu vzdélavani, jejich miru motivace, zda maji zaméstnanci moznost dal§iho vzdéla-
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vani, zda moznosti vyuzivaji, jaké formy motivace jsou pro m¢ vyznamné, co povazuji za

bariéry atd.

Celkem bylo rozdano 100 dotazniki. Zpét se vratilo 85 kust spravné vyplnénych dotazni-

k. Navratnost tedy €inila 85 % spravné vyplnénych dotaznik.

Otazky z dotaznikového Setfeni jsou v piiloze P L.

Vyzkumnym nastrojem pro sbér dat v kvalitativni ¢asti vyzkumu se stal polostrukturo-
vany rozhovor se zaméstnanci UP ve Zling, ktefi jsou motivovéani K dal§imu vzdélavani a
maji zajem o obor, ve kterém pracuji. Rozhovor se skladal z 9 otazek a k nim pftifazenych
podotazek. Ziskané nahravky rozhovoru byly pfepsany. Posléze byl text kodovan a nasled-
né byly kody slu¢ovany do kategorii. Kvalitativni analyza byla provedena za pomoci téch-
to dil¢ich postupili: metoda vytvafeni trsii, metoda kontrastu a srovnavani, metoda faktoro-

vani a metoda prostého vyctu. (Miovsky, 2006, s.221).
Rozhovory byly realizovany v mésicich leden a unor.

Otazky k rozhovoriim jsou obsaZeny v ptiloze P II.

6.6 Zpisob zpracovani dat

Zpisob zpracovani kvantitativnich dat

Data ziskana na zéklad¢ dotaznikového Setieni byly dale zpracovavany za pomoci tabulko-
vého procesoru Microsoft Excel. Pro otazky byla vytvofena piehledna tabulka s uvedenim
absolutnich a relativnich Cetnosti. Dle povahy jednotlivych otazek byl zpracovan vystup

pomoci zobrazeni ve vhodném typu grafu.

Pro ovéteni statistické zévislosti sledovanych parametrii u jednotlivych hypotéz byly sesta-

veny kontingencni tabulky. Jako test statistické vyznamnosti byl ve vSech 3 ptipadech po-

uzit ,, Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku®. Byla formulovana nulové a

alternativni hypotéza a sestavena tabulka pozorovanych Cetnosti. V dalS§im kroku byla se-

stavena tabulka s vypoctenymi hodnotami oc¢ekavanych cetnosti. V dalsi kontingen¢ni ta-

(P-0)?
0]

bulce jsou uvedeny hodnoty, které jsou vypocteny dle vzorce: pficemz P zna-
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mena hodnoty Cetnosti pozorovanych a O hodnoty Cetnosti o¢ekavanych. Testovaci krité-

rium y* vypocitame jako soucet vyse zminénych hodnot dle vzorce:

S

Tato hodnota je ukazatelem velikosti rozdilu mezi skute¢nosti a formulovanou nulovou
hypotézou. Pro posouzeni vypocitané hodnoty y2 bylo tieba dale urcit pocet stupia vol-
nosti testového kritéria. Pro kontingencni tabulku o r fadcich a s sloupcich se ur¢i pocet

stupiii volnosti f dle vztahu: f = (r-1) x (s-1).

V této praci byla pouzita hladina vyznamnosti 0,05. Pro takto zvolenou hladinu vyznam-
nosti a vypocteny stupen volnosti byla ve statistickych tabulkach odectena kritickd hodnota
testového kritéria chi-kvadrat 2 o0s(f). Poté byla vypoétena hodnota testového kritéria
porovnana s kritickou hodnotou a na zaklad¢ toho piijata nebo odmitnuta formulovana
hypotéza Hy V pfipad¢, Ze je vypoctena hodnota nizsi nez kriticka, nulovou hypotézu pfi-

jimame a naopak.

Veskera uvedena data v tabulkach a grafech pochazeji z vysledkti dotaznikového Setfeni

tohoto vyzkumu.

Zpusob zpracovani kvalitativnich dat

Rozhovory byly realizovany v mésicich leden a tnor 2012 na pracovisti respondentd, tj.
pracovnikl Ufadu prace ve Zling. K fixaci kvalitativnich dat jsem pouzila audiozaznam,
kdy jsem vSechny rozhovory nahravala na mobilni telefon a posléze ulozZila do pocitace.
Tato metoda je pro vyzkumnika vyhodnd v tom, zZe umoznuje si poslechnout zaznam se
vSemi pomlky, smichem, doprovodnymi zvuky a podobné. Nasledné jsem provedla tran-
skripci, kdy jsem piepsala audiozaznam do textové podoby a provedla kontrolu opakova-
nym poslechem. Nasledn¢ jsem data zpracovavala pomoci kvalitativni analyzy. Odpovédi
na jednotlivé otazky byly zatazeny pod kédy. Seskupovani kodit do kategorii probihalo na

zakladné¢ podobnosti, podle rozdilnosti a pfevedeni dat do metafor.

Seznamy kodu a kategorii jsou obsazeny v pfiloze P IIL
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Kazdého respondenta jsem na zacatku rozhovoru uvédomila, ¢eho se vyzkum tyka, s jejich
anonymitou a zda souhlasi s pouzitim dat do mé diplomové prace. Vsichni respondenti se

zpracovanim dat souhlasili.
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7 VYHODNOCENI A INTERPRETACE DAT

Pro tuto diplomovou praci byl zvolen smiSeny vyzkum a to formou dotaznikového Setfeni
a polostrukturovanych rozhovora. Je potieba upfesnit, Ze nejdiive bude vyhodnocen kvan-
titativni vyzkum, ktery byl realizovan jako prvni a nasledn¢ bude vyhodnocena i Cast s

kvalitativnim vyzkumem.

7.1 Vyhodnoceni a interpretace dat kvantitativni ¢asti vyzkumu

V prvni ¢asti dotazniku byly poklddany otdzky na zjisténi vSeobecnych idajii o responden-

tech Utadu prace ve Zlinském kraji.

Otazka ¢. 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Cilem otazky ¢&. 1 bylo zjistit pomér dotazovanych respondentti z fad Utadu prace ve Zlin-

ském kraji. Dotaznikového Setfeni se zi€astnilo 65 Zen (76,5 %) a 20 muzl (23,5 %).

Tab. ¢. 1 Pohlavi respondentii

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Zeny 65 76,5%
Muzi 20 23,5%
Celkem 85 100%

Otazka ¢. 2: Jaké je Vase nejvySe dosazené vzdélani?

Piehled o nejvyssim dosazeném vzdélani respondentd je nazorn¢ zobrazen v tab. ¢. 2. Jak
vyplyva z vyzkumu, vétSina 52 respondenti ma vysokoskolské vzdélani (61,2 %), 32 re-
spondentd se stiedoskolskym vzdélanim s maturitou tvoii druhou vyznamnéjsi skupinu
(37,6 %). Pouze jeden respondent, ktery se zucastnil dotaznikového Setieni ma zakladni

vzdélani (1,2 %).



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 57

Tab. ¢. 2 Nejvyssi dosazené vzdelani

Absolutni Relativni
¢etnost ¢etnost
Zakladni vzdélani 1 1,2%
Stiredni bez maturity 0 0,0%
Stiredni s maturitou 32 37,6%
Vysokoskolské vzdélani 52 61,2%
Celkem 85 100%

Otazka ¢. 3: Jaka je VaSe vékova kategorie?

Z tab. ¢. 3 je patrno, Ze vétSina 30 respondentt je ve vékovém rozmezi 40 - 49 let (35,3 %)
a ze zadny z oslovenych respondentti nepiekrocil vékovou hranici 66 let. Dalsi velkou sku-
pinou se stavaji respondenti, V po¢tu 29, ve v€kovém rozmezi 30 - 39 let (34,1 %). Mensi
skupinu zastava 18 respondent ve véku 50 - 65 let (21,2 %) a nejmensi skupinu, 8 za-

méstnancu, tvoii mladi lidé ve véku 18 - 29 let (9,4 %).

Tab. ¢. 3 Vekova kategorie respondentii

Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
18-29 8 9,4%
30-39 29 34,1%
40-49 30 35,3%
50-65 18 21,2%
66 a vice 0 0,0%
Celkem 85 100%
m 18-29
0,0% 9,4% m 30-39
40-49
B 50-65
Mm66a
vice

Graf'¢. 1 Vekova kategorie respondenti
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Otazka ¢. 4: Jaky je Vas$ pracovni pomér?

Ctvrta otazka byla zaméfena na zjidténi, v jakém pracovnim poméru se respondenti nacha-
zeji. Vétsina dotazanych respondenti pracuje na Ufadu prace v hlavnim pracovnim poméru
(96,5 %). Zkraceny tivazek uvadéji pouze 2 respondenti z celkového poctu dotazovanych
(2,4 %) a pouze jedna zaméstnankyn¢ uvedla, Ze nyni nastoupila na rodi¢ovou dovolenou

(1,2 %).
Otazka ¢. 5: Jaka je VaSe pracovni pozice?

Dalsi v potadi byla poloZena otazka, v jaké pracovni pozici se respondenti nachdzeji. Ci-

vvvvv

rozdany pievazné fadovym pracovnikim rtznych odbortu. Nejvice, 65 respondentt, bylo
tedy z fad referentti jednotlivych odbori (76,5 %). Osloveni byli také vedouci téchto od-

bord v poctu 7 (8,2 %). Dotaznikového Setieni se dale z(c¢astnilo 6 ucetnich (7,1 %),

4 analytici riznych agend (4,7 %), 2 informatici (2,4 %) a pravnik (1,2 %).

Tab. ¢. 4 Pracovni pozice

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Vedouci odboru 7 8,2%
Pravnik 1 1,2%
Analytik 4 4,7%
U&etni/analytik 6 7,1%
Informatik 2 2,4%
Referenti riiznych odbori 65 76,5%
Celkem 85 100,00%

Otazka €. 6: Vyuzivate dalSiho vzdélavani nabizeného zaméstnavatelem?

Sesta otazka zjistovala, zda zaméstnanci Ufadu prace ve Zlinském kraji vyuzivaji dal$iho
vzdélavani nabizeného zaméstnavatelem. Znacna ¢ast, 78 respondentt - (91,8 %), se vyja-
dtila, ze tohoto vzd€lavani vyuziva. A jen 7 zaméstnancu (8,2 %) se vyjadiilo, ze dal§iho

vzdélavani nabizené¢ho zaméstnavatelem nevyuziva.
Otazka ¢. 7: Chtél/a byste se dale vzdélavat v ramci Vasi prace?

V nédvaznosti na ptredchozi otazku byli respondenti také dotazovani, zda se cht&ji dale

vzdélavat v ramci své prace. Vysledek byl velmi podobny jako u piedchozi otazky, kdy



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 59

bylo zjistovano, zda jiz zaméstnanci vyuzivaji vzdélavani poskytované zaméstnavatelem.
Podstatna ¢ast 82 respondentti (96,5 %) mé zajem se dale vzd€lavat. A jen 3 respondenti
(3,5 %) o dalsi vzdélavani zdjem nemaji. Jako argument tohoto nezajmu uvadéji predevsim

vysoky vek a nezajem o obor, ve kterém pracuji.
Otazka €. 8: Bavi ¢i zajima Vas obor Vasi prace?

Osma otazka podava informaci, zda zaméstnance Ufadu prace ve Zlinském kraji zajima &i
bavi obor jejich prace. 57 respondentil (67,1 %) odpovédélo na tuto otazku kladn€ a bavi ¢i
zajima je jejich pracovni obor. Nezdjem o obor, ve kterém pracuji, potvrdilo

v dotaznikovém Setfeni 28 respondenttl (32,9 %).

Tab. ¢. 5 Zdjem o obor ve kterém pracuji

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano S7 67,1%
Ne 28 32,9%
Celkem 85 100,00%
M Ano
H Ne

Graf ¢. 2 Zajem o obor, ve kterém pracuji

Otazka €. 9: Jste za své vzdélavani ve Vasi praci chvaleni a jinak ohodnoceni?

V devaté otazce bylo zjistovano, zda jsou a jakym zptisobem, zaméstnanci UP ohodnoceni
za jejich snahu se dale vzdélavat. V této otdzce mohli respondenti oznacit vice variant.
Vétsina respondentt (53,6 %) citi, Ze jejich snaha déle se vzdélavat neni ze strany zamést-
navatele nijak ohodnocena. Zbyl4d Cast 33 respondentli vybrala jako nejcastéj$i zptlisob

ohodnoceni pochvalou (20,6 %) a dale byly oznaeny moznosti: jednordzovy finan¢ni bo-
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nus (7,2 %), pracovni volno (6,2 %), zvyseni platu (4,1 %), pracovni postup (2,1 %) a jiné
(6,2 %), kde respondenti oznacili jako ohodnoceni moznost vyuziti kurzl, které se ptimo

nevazi k jejich praci.

Tab. ¢. 6 Ohodnoceni za vzdélavani

Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
Pochvala 20 20,6%
Pracovni postup 2 2,1%
Finanéni bonus (jednorazovy) 7 7,2%
ZvySeni platu 4 4,1%
Pracovni volno 6 6,2%
Jiné 6 6,2%
Zadné 52 53,6%
Celkem 97 100,00%
M Pochvala

B Pracovni postup

¥ Finanéni bohus

6,2% (jednorazovy)
B ZvysSeni platu
6,2%
M Pracovni volno
H Jiné
4,1% <
7,2% Zadné

2,1%

Graf ¢. 3 Ohodnoceni za vzdeélavani

Otazka ¢. 10: Jaké formy motivace jsou pro Vas vyznamné?

Dalsi otazka byla zamétfena na formy motivace, které jsou pro respondenty vyznamné. U
této otdzky mohli opét respondenti zvolit vice moZnosti. Za nejcastéjsi moznost (39 odpo-
védi) oznacili dobré vztahy a spolupraci na pracovisti (16,3 %), jako dalsi vyznamna moti-

vace je pro respondenty moznost rozvoje — 38 odpovédi (15,8 %), finanéni odména — 37
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odpovédi (15,4 %), profesni vyzva — 35 odpovédi (14,6 %) a uznani za pracovni vykon —
25 odpovedi (10,4 %). Ostatni moznosti se objevovaly méné Casto jako napt. rodina (7,9
%), pracovni prostiedi (7,5 %), prace ve statni sprave (6,3 %), zdbava pii praci (4,6 %) a

jiné, jako napft. finan¢ni zabezpec€eni rodiny (1,3 %).

Tab. ¢. T Vyznamné formy motivace

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Profesni vyzva 35 14,6%
MozZnosti rozvoje 38 15,8%
Uznani za vykon 25 10,4%
Prace ve statni spravé 15 6,3%
Finan¢ni odména 37 15,4%
Zabava pri praci 11 4,6%
Vztahy a spoluprace 39 16,3%
Pracovni prostiredi 18 7,5%
Rodina 19 7,9%
Jiné 3 1,3%
Celkem 240 100,00%

B Profesni vyzva
B MozZnosti rozvoje
B Uznani za vykon
M Prace ve statni
7,9% o

spravé
1,3% H Finan¢ni odména

l Zabava pfi praci

H Vztahy a spoluprace

M Pracovni prostredi
& Rodina

H Jiné

Graf ¢. 4 Vyznamné formy motivace
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Otazka €. 11: Jak byste na uvedené Skale ohodnotili Vasi miru motivace k dalSimu
vzdélavani?

Jedenécta otazka zjistovala miru motivace zaméstnancti UP, kterou méli oznagit na dané
Skale v dotaznikovém Setieni. VEtSina respondentti uvedla, ze je k dalSimu vzdélavani mo-
tivovana a to 13 respondentt (15,3 %) siln€¢ motivovano a 34 respondentt (40,0 %) oznaci-
lo na dané skale, ze je motivovano mirné. 16 respondentll v soucasné dobé ma pocit, ze
nevi, zda jsou vlibec motivovani k dal§imu vzdélavani. A 22 respondentt (25,9 %) uvedlo,

ze nyni zadnou motivaci nepocit’uji.

Tab. ¢. 8 Mira motivace

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Silné nemotivovan 5 5,9%
Mirné nemotivovan 17 20,0%
Nevim 16 18,8%
Mirné motivovan 34 40,0%
Silné motivovan 13 15,3%
Celkem 85 100,00%
Silné motivovan 15,3%
Mirné motivovan I 40,0%
Nevim 18,8%
Mirné nemotivovan 20,0%
0,
Silné nemotivovan 5.9%

0,0% 20,0% 40,0%

Graf ¢. 5 Mira motivace
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Otazka ¢. 12: Jaka vyzva by Vas priméla k dalSimu vzdélavani?

Tato otazka byla zaméfena na zjisténi, jaké vyzvy by ptimély respondenty se dale vzdéela-
vat. | vtéto otdzce meli respondenti moznost oznacit vice variant. Docela prekvapive
oznacili respondenti jako nejCastéj$i moznost, ze je nic nenuti k dalSimu vzdé€lavani (22,3
%), za dalsi vyznamné moznosti oznacili respondenti finance, respektive jejich zvySeni
platu (19,4 %) a moznost lepsiho uplatnéni na trhu prace (19,4 %). Dulezity je také pro
respondenty kariérni rozvoj (15,5 %) a osobni rozvoj (10,7 %). Jako méné Castou vyzvu

oznacili respondenti obavu ze ztraty zaméstnani (7,8 %) a vztahy na pracovisti (4,9 %).
Otazka ¢. 13: Co povaZujete za bariéry k pristupu ke vzdélavani?

Cilem této otazky bylo zjistit, co povazuji zaméstnanci UP za bariéry v jejich piistupu
k dalsimu vzdélavani. Také taky se objevovalo vice odpovédi. Za nejéastéjsi bariéru pova-
Zuji respondenti nedostatek Casu (45,3 %), jako dal$i vyznamna bariéra je pro respondenty
nedostatek financi (22,2 %). Dal§i moznosti se objevovaly uz méné Casto, jako napft. rodina
(12,0 %) a neochota ze strany zaméstnavatele (9,4 %). Respondenti mohli uvést i dalsi
moznosti, které povazuji za bariéry. V odpovédich se tedy objevovaly i tyto dalsi bariéry,
napt. té€lesny handicap, péce o rodinného piislusnika, dojizdéni, vysoky v€k, syndrom vy-
hoteni. A také se objevily bariéry typu pohodlnost, urc¢ita lenost a to, ze se respondenti
nemohou sami odhodlat k tomu, aby se dale vzdélavali — nic je k tomu nenuti. Vyse jme-

novan¢ bariéry se vSak v dotaznikovém Setfeni objevovali jen velmi malo.

Tab. ¢. 9 Barieéry k pristupu ke vzdelavani

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Nedostatek ¢asu 53 45,3%
Nedostatek financi 26 22.2%
Neochota ze strany zaméstnavatele 11 9,4%
Rodina 14 12,0%
Jiné 13 11,1%
Celkem 117 100,00%
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Jiné

Rodina

Neochota ze strany
zaméstnavatele

Nedostatek financi

0,
Nedostatek ¢asu 45,3%

0,0% 50,0%

Graf ¢. 6 Bariéry k pristupu ke vzdélavani

Otazka ¢. 14: Myslite si, Ze jste dostateéné ohodnoceni za vzdélavani ve Vasi praci?

Ctrnacta otazka zji§tovala, zda se respondenti citi dostate¢n& v praci ohodnoceni za jejich
snahu a ochotu se dale vzdélavat. Vyrazny pocet, 72 respondentt (84,7 %), se neciti byt za
svou snahu ohodnoceno. Tato skepse plyne piedev$im z disledku personalni a finan¢ni
politiky, ktera je nyni ve statni sféfe. Jen velmi mala ¢ast 13 dotazovanych opovédélo na

tuto otazku kladné€, tzn., Ze se citi dostatecné€ ohodnoceno za své vzdélavani.
Otazka €. 15: PomiiZze Vam VaSe vzdélavani ke zvySeni platu?

Dalsi otazka byla zmé&fena na zjisténi, zda respondentim pomtize vzdélavani ke zvySeni
platu. Velka cast 58 zaméstnancii (68,2 %) uvedla, Ze jim vzdelavani ke zvyseni platu ne-
pomuze. Mensi €ast 27 zaméstnancti (31,8 %) si mysli, Ze vzdélavani ke zvySeni platu po-
muze.

Otazka €. 16: Myslite si, Ze ma vySe platu vliv na Vasi motivaci se vzdélavat?

Tato otazka podava informaci o tom, zda si zaméstnanci UP mysli, Ze vyse platu ovliviiuje

motivaci ke vzdélavani. 52 respondentl (61,2 %) si mysli, Ze vySe platu urcité ovlivituje
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motivaci a 33 respondentd (38,8 %) si mysli, ze vyse platu na motivaci ke vzdélavani nema
zadny vliv.
Otazka €. 17: Co je pro Vas nejvyznamnéjsi motivaci k dalSimu vzdélavani?

Cilem této otazky bylo zjistit, co povazuji zaméstnanci UP za nejvyznamnéj§i motivaci
k dalsimu vzdélavani. V dotaznikovém Setieni méli respondenti oznacit pouze jednu z va-
riant, kterou povazuji v soucasné dob¢ pro né¢ za nejvyznamnéjsi. Nejveétsi skupina 16 re-
spondentl (18,8 %) oznacila za nejvyznamnéjsi motivaci moznost dal§iho rozvoje. Dalsi
velka skupina 14 respondenti (16,5 %) bylo pro zvyseni platu. Pro dalSich 13 respondentt
(15,3 %) je vyznamny kariérni postup. 12 respondentt (14,1 %) oznacilo praci ve statni
spravé jako dulezitou motivaci k dal§imu vzdélavani. Dalsi skupiny byly nésledujici, 11
respondenti (12,9 %) povazovalo za duleZitou motivaci rodinu, pro touhu po spoleéen-
ském uznani se vyslovilo 10 respondentt (11,8 %) a 9 respondentt (10,6 %) oznacilo za

motivacéni faktor rivalitu ze strany kolegg.

Tab. ¢. 10 Nejvyznamnéjsi motivace k dalsimu vzdeélavani

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
ZvySeni platu 14 16,5%
Prace ve statni spravé 12 14,1%
Rodina 11 12,9%
Touha po spole¢enském uznani 10 11,8%
Kariérni postup 13 15,3%
Rivalita ze strany kolegti 9 10,6%
Moznost dalSiho rozvoje 16 18,8%
Celkem 85 100,00%
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M Zvyseni platu

11,8%

B Prace ve statni spravé
H Rodina
B Touha po spolecenském uznani

B Kariérni postup

M Rivalita ze strany kolegl

Moznosti dalsiho rozvoje

Graf ¢. T Nejvyznamnéjsi motivace k dalsimu vzdélavani

Otazka €. 18: Jaky osobni pfinos Vam VaSe prace dava?

Posledni otazka zjist'ovala, jaky osobni piinos mé pro respondenty jejich prace, co jim da-
va. Tato otazka byla oteviena, respondenti psali tedy své nazory. Za osobni pfinos oznacili
zameéstnanci tyto moznosti: osobni rozvoj (20,8 %), uspokojeni a dobry pocit ze své prace
(16,7 %), finance — tedy jistota platu (14,2 %), seberealizace (10,8 %), jistota zaméstnani,
ve kterém pracuji (10,0 %), zlepSeni komunikaénich schopnosti (8,3 %), ziskani novych
kontaktd (5,0 %), novi pratelé (2,5 %), konkurenceschopnost (1,7 %). Objevily se i typy
odpovédi, ze zaméstnanctim jejich prace zadny osobni piinos nedava (9,2 %) a také byla
zaznamenana 1 odpoveéd’, ze respondent nevi, zda mu jeho prace né&jaky osobni piinos da-

va.
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7.1.1 Statistické zpracovani udaji kvantitativniho vyzkumu

Soucésti kvantitativniho vyzkumu byly stanoveny tfi hypotézy, které budou Vv této casti

diplomov¢ prace, pomoci statickych testl potvrzeny ¢i vyvraceny.
Prvni hypotéza byla stanovena takto:

H1: Zaméstnanci, ktefi maji zdjem o obor ve kterém pracuji, budou vice motivovani

k dalsSimu vzdélavani, neZ zaméstnanci, ktefi zajem o sviij obor nemaji.

Pti stanovovani této hypotézy bylo cilem prokazat korelaci (vzajemny vztah) mezi zamést-

nanci, ktefi maji zdjem o obor, ve kterém pracuji a mirou motivace k dal§imu vzdélavani.

Data ziskana pomoci dotaznikového Setfeni roztfidéna dle zajmu o obor, ve kterém re-

spondenti pracuji, jsou souhrnné uvedena v tab. ¢. 11.

Tab. ¢. 11 Souhrn odpovedi k hypotéze ¢. 1

Zajem mira motivace >

oobor | -2 -1 0 1 2
ANO 5 32 12 57
NE 11 2 1 28
X S) 17 16 34 13 85

Pro vyhodnoceni stanovené hypotézy je dulezité rozliSovat, tii zakladni stavy motivace.
Tedy respondent ma pozitivni, neutralni anebo negativni miru motivace k dal§imu vzdéla-
vani. Vychozi tabulka souhrnnych odpovédi byla upravena vhodnym sdruzenim odpovédi,
¢imz také bylo docileno zvyseni Cetnosti pro jednotlivé stavy motivace u respondentt.

Takto upravena tabulka je uvedena jako tab. ¢. 12.

Tab. ¢. 12 Sdruzené odpovedi k hypotéze ¢. 1

Zajem mira motivace 5
0 obor | negativni | neutralni | pozitivni
ANO 8 5 44 57
NE 14 11 3 28
Py 22 16 47 85




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 68

Pro rozhodnuti, zda existuje zavislost mezi zdjmem o obor a motivaci ke vzdélavani bylo
pouzito statistického testu vyznamnosti ,,Test nezdvislosti chi-kvadrat pro kontingencni

tabulku®. Byla formulovana nulova a alternativni hypotéza.
Ho : Predpokladame, Ze mezi zajmem o obor a motivaci ke vzdélavani neni zavislost.
Ha: Predpokladame, Ze mezi zajmem o obor a motivaci ke vzdelavani je zavislost.

Pro kazdé pole kontingencni tabulky byla vypocitana ocekavana Cetnost, tj. Cetnost, ktera

odpovida platnosti nulové hypotézy.

Tab. ¢. 13 Tabulka ocekdavanych Cetnosti K hypotéze ¢. 1

Zajem mira motivace - o¢ekdvana &etnost )

0 obor | negativni | neutralni | pozitivni
ANO 14,753 10,729 31,518 S7
NE 7,247 5,271 15,482 28
)y 22 16 47 85

02

Pro kazdé pole tabulky byl proveden vypocet hodnoty dle vzorce a stanoveno

testovaci kritérium 2 dle vzorce:

Xz:z@

Tab. ¢. 14 Tabulka vypoctu testového kritéria y?

Zajem mira motivace )
0 obor | negativni | neutralni | pozitivni t
ANO 3,091 3,059 4,944
NE 6,293 6,228 10,064
1 33,678

Vypoctena hodnota ¥* je ukazatelem velikosti rozdilu mezi skutecnosti a nulovou hypoté-
zou. Pro posouzeni vypoctené hodnoty ¥2 je potieba urCit pocet stupiiti volnosti (f) dle
vzorce f = (r-1) x (s-1), kde r predstavuje pocet fadki kontingenéni tabulky a s pocet jejich

sloupct.
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Pocet stupnt volnosti testového kritéria: f = (2-1) x (3-1) =2

Pro vypocitany pocet stupiiti volnosti a zvolenou hladinu vyznamnosti 0,05 byla ze statis-

tickych tabulek pro kritické hodnoty vyhledana hodnota 2 ¢0s(2) = 5,991.

Vypocitana hodnota 2 = 33,678 je vyssi nez kriticka hodnota a proto byla odmitnuta nulo-
va hypotéza, tedy s jistotou 95% lze tvrdit, ze mezi zdjmem o obor a motivaci k dalSimu

vzdelavani existuje statisticky vyznamna zavislost.

Druh4 hypotéza byla stanovena takto:

H 2: Zaméstnanci, ktefi jsou za své usili vzdélavat se, ocefiovani bonusy a pochvaly

jsou vice motivovani k dalSimu vzdélavani, oproti ostatnim zaméstnancim.

Pti stanovovani této hypotézy bylo cilem prokazat korelaci (vzajemny vztah) mezi zamést-
nanci, ktetfi jsou za své usili vzdé€lavat se né&jak ocefiovani a mirou motivace k dal§imu
vzdélavani.

Data ziskana pomoci dotaznikového Setieni rozttidéna dle ziskavani ¢i neziskavani odmé-

ny za vzdélavani ze strany zaméstnavatele jsou souhrnné€ uvedena Vv tab. €. 15.

Tab. ¢. 15 Sdruzend data k hypotéze ¢. 2

Pochvala mira motivace s

bonusy -2 -1 0 1 2
ANO 0 2 3 18 10 33
NE 4 15 14 16 3 52
)y 4 17 17 34 13 85

Pro rozhodnuti, zda existuje zavislost mezi odménovanim snahy vzd€lavat se ze strany
zaméstnavatele a motivaci ke vzdélavani na strané€ respondenti, bylo pouZito statistické¢ho
testu vyznamnosti ,, Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingenéni tabulku‘. Byla formulo-
vana nulové a alternativni hypotéza.

Ho : Predpokladame, Ze mezi ziskavanim odmeény a motivaci ke vzdélavani neni zavislost.

Ha: Predpokladame, ze mezi ziskavanim odmény a motivaci ke vzdélavani je zavislost.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 70

Pro potvrzeni ¢i odmitnuti hypotézy byl pouZit stejny postup jako u ptedchazejici hypotézy
H1. Tedy sdruzeni souvisejicich odpovédi z hlediska motivace (Tab.¢. 16), stanoveni oce-
kavanych Cetnosti (Tab.¢. 17), vypocet hodnoty ¥ (Tab.¢. 18), vypocet stupniti volnosti f a
odecteni kritické hodnoty % ze statistickych tabulek.

Tab. ¢. 16 Sdruzené odpoveédi k hypotéze ¢. 2

Pochvala mira motivace >
bonusy |negativni | neutralni | pozitivni
ANO 2 3 28 33
NE 19 14 19 52
Y 21 17 47 85

Tab. ¢. 17 Tabulka ocekdavanych Cetnosti K hypotéze ¢. 2

ocekavana Cetnost - mira mo-
Zajem tivace )y
0 obor [negativni| neutralni | pozitivni
ANO 8,153 6,600 18,247 33
NE 12,847 | 10,400 | 28,753 52
X 21 17 47 85

Tab. ¢. 18 Tabulka vypoctu testového kritéria y? pro hypotézu ¢. 2

Zajem mira motivace ,
0 obor |negativni | neutralni | pozitivni *
ANO 4,644 1,964 5,213
NE 2,947 1,246 3,308
1 19,321

Pocet stupnti volnosti testového kritéria: f = (2-1) x (3-1) =2

Pro vypocitany pocet stupnti volnosti a zvolenou hladinu vyznamnosti 0,05 byla ze statis-

tickych tabulek pro kritické hodnoty vyhledana hodnota 92 o0s(2) = 5,991.

Vypocitana hodnota 2 = 19,321 je vyssi nez kriticka hodnota a proto byla odmitnuta nulo-
va hypotéza, tedy s jistotou 95% lze tvrdit, Ze mezi odménovanim snahy vzdélavat se ze
strany zameéstnavatele a motivaci k dalsimu vzdélavani existuje statisticky vyznamna za-

vislost.
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Tteti hypotéza byla stanovena takto:

H 3: Mezi motivaci k dal§imu vzdélavani u zaméstnancu do 39 let a u zaméstnancu

nad 39 let jsou rozdily.

Pfi stanovovani této hypotézy bylo cilem prokazat, Ze motivacni faktory pro dalsi vzdéla-

vani se li§i v zavislosti s vékem respondentt.

Data ziskana pomoci dotaznikového Setfeni jsou roztifidény na dvé kategorie v zavislosti na
veéku respondentl. Prvni kategorie jsou respondenti do 39 let véku vcetné a druha kategorie

jsou respondenti 40 let a starsi.
Tyto data jsou souhrnné uvedena v tab. ¢. 19.

Tab. ¢. 19 Sdruzena data k hypoteze ¢. 3

Nejvyznamnéjs$i motivacni faktor
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do39let | 5 6 4 6 7 4 5 37
nad 39 let| 9 6 7 4 6 5 11 48

pM 14 12 11 10 13 9 16 85

Pro ovéfeni zda Cetnosti, ziskané vyhodnocenim odpovédi respondentl z dotaznikd, se
vyznamné odliSuji od teoretickych Cetnosti, bylo pouZito statistického testu vyznamnosti
,»lest nezavislosti chi-kvadrat pro kontingencni tabulku®. Nulova a alternativni hypotéza

byla formulovana takto:

Ho: Mezi vyznamnosti jednotlivych motivacnich faktori a vekem respondentii neni zavis-

lost.
Ha: Mezi vyznamnosti jednotlivych motivacnich faktoru a vekem respondentii je zavislost.

O tom, zda bude pfijata jedna z uvedenych hypotéz (Ho, Ha) bude rozhodnuto na zaklad¢
testovani nulové hypotézy. Testovacim kritériem je hodnota y?, kterd je vypoctena dle nize

uvedeného vzorce:
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Xz:z@

P — pozorovana Cetnost, O — ocekavana Cetnost

Byl proveden vypocet o¢ekdvané Cetnosti, ktery je uveden v tab. €. 20.

Tab. ¢. 20 Tabulka ocekavanych cetnosti k hypotéze ¢. 3

Nejvyznamnéjs$i motivacni faktor
£
g E o =
1)) = °
2 | z| 3 s £| 2| ¥
3 = 2 2 S| £ &| x
© = \: 2 = o} ) .i:i' g
2 2| E| «|a8| E|E£5| 2%
S ol g=w| £|8%| S|=E| s
= 2| 8 2 S| 32 TS 2| N%E
L > - L o o =9 < _ «
Q0 Nl el olFr& M xR =<
do 39 let |6,094|5,224 |4,788| 4,353 |5,659| 3,918 | 6,965 | 37
nad 39 let | 7,906 | 6,776 | 6,212 | 5,647 | 7,341| 5,082 | 9,035 48
X 14 12 11 10 13 9 16 85

A dale byla vypoctena hodnota testového kritéria 2, tato hodnota je prezentovana v tab. €.

21.

Tab. ¢. 21 Tabulka vypoctu testového kritéria y? pro hypotézu ¢. 3

Nejvyznamné&j$i motivacni faktor

=
Nx \&
> S
s o = g" 5L o
d ) =
< g| ¢ El 2| 3| gl=z»
2 = & =| & = S
= =z S =
- N "E o = = c = 7]
N1 s s 8 .3 = 2 s| © 8
5 R c > R = =
S Y= = || &< ° ] <l
> D - D B T = N
=" | @ @ © > '_c' B S @» =
S > - o © s S| = g ]
> Nl oo - 82 ¥ x 8| =<

do39let |0,196]|0,115|0,13]| 0,623 | 0,318 0,002 | 0,554 [1,939
nad 39 let |0,151| 0,089 | 0,1 | 0,48 |0,245| 0,001 | 0,427 | 1,494
X 2 0,348 0,204 | 0,23| 1,104 | 0,563 | 0,003 | 0,981 | 3,433
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Pocet stupnt volnosti testového kritéria: f = (2-1) x (7-1) =6

Pro vypocitany pocet stupiiti volnosti a zvolenou hladinu vyznamnosti 0,05 byla ze statis-

tickych tabulek pro kritické hodnoty vyhledana hodnota %2 ¢ 0s5(6) = 12,592.

Vypocitana hodnota % = 3,433 je niZsi nez kritickd hodnota a proto nelze odmitnout nulo-
vou hypotézu, tedy s jistotou 95% lze tvrdit, ze u pozorované skupiny respondentii nebyla
prokdzana statistickd souvislost mezi vékem a nejvyznamnégj$im motiva¢nim faktorem pro
dal$i vzdélavani. To znamena, Ze veék zaméstnanci, do 39 let nebo nad 39 let, neovliviiuje

vyznamnym zpusobem jejich nejvyznamnéjsi motivaci k dalsimu vzdélavani.
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7.2 Vyhodnoceni a interpretace dat kvalitativni ¢asti vyzkumu

V této Casti je predstavena analyza dat k polostrukturovanym rozhovorim. Odpovédi jsou

fazeny do jednotlivych oblasti a nasledné je udélan souhrn kazdé dané oblasti.

7.2.1 Analyza polostrukturovaného rozhovoru

Rozhovor byl ¢lenén do Ctyi oblasti: ndpln€ prace a zajem, motivace, finance a bariéry. Ke
kazdé oblasti se vztahuje nckolik otdzek. Pfi vyhodnocovani je postupovano tak, ze je
nejdiive zodpovézena kazda otazka a pak nasleduje shrnuti otazek se ztetelem na tu danou
konkrétni oblast. Pii interpretaci je vychazeno z kdéda a kategorii, které jsou uvedeny

v ptiloze P III.

Oblast: naplii prdace a zdjem

Interpretace k jednotlivym otazkam z rozhovoru:

Co je naplni Vasi prace? Naplni prace jsou riizné ¢innosti, nebot’ vSichni Ctyfi respondenti
pracuji na riznych oddélenich. Jde tedy o tyto pracovni pozice: referent trhu prace, za-
stteSujici projekty pro vzdélavani (zaméstnanec 1); ucetni, kterd ma na starosti vedeni eko-
nomiky a ucetnictvi (zaméstnanec 2); referent NSD — spravuje davky statni socidlni podpo-
ry (zaméstnanec 3); kancléika UP, ktera vede pobocky UP ve Zlinském kraji (zamé&stnanec

4),

Co Vas na Vasi praci bavi? VE&tSinu respondentil na své praci bavi prace s lidmi (zamést-

nanci 1,3,4), pficemZ uvedenymi diivody byly komunikace s lidmi a ¢inorodost — napf.
zameéstnanec 3 uvadi:,, ... viastné to neni Zadny stereotyp ““. Dva respondenty bavi projekto-

va prace (zaméstnanec 1 a 2).

Co Vas na Vasi praci nebavi? Jedna se vétsinou o nartstani agendy, ktera prameni ze sni-

zovani poctu pracovniki. S timto také souvisi zbytecna byrokracie a nedostatek ¢asu pro
podstatné véci, jako napt. zaméstnanec 3 uvadi nedostatek ¢asu na klienta a zaméstnanec 4

uvadi mélo ¢asu na vlastni rozvoj.

Myslite si, Ze néco délate zbytecné? Vsichni respondenti se shoduji na tom, ze se v jejich

praci vyskytuje pfiliSnd byrokracie. Zejména se jednd o nadmérné papirovani, coz uvadi
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zaméstnanec 1 a 3, duplicitu ur¢itych tkonil (zaméstnanec 2 a 3) a o zbytecné nadmérnou

Kontrolu véetné bazirovani na detailech, které oznacili zaméstnanci 1 a 4.

Jste spokojen S dosavadnim zaméstnanim? Kazdy dotazovany zaméstnanec je se svym

zaméestnanim spokojen. Avsak nékteti uvadéji vyhrady k soucasné nefunkc¢nosti novych
systémi — napf. zaméstnanec 3: ,,Ano jsem..., akorat problém, Ze prekotnd zména téch

‘

systemii, ... nejsou doresené, nejsou vychytane. "

Shrnuti dané oblasti: \/zhledem k tomu, Ze dotazovani zamé&stnanci jsou z riznych oddé-
leni, maji tedy 1 rozdilné¢ naplné préce, které se samoziejmé odviji od jejich pracovnich
funkei. Jde tedy o tyto pracovni pozice: referent trhu prace, zastfesujici projekty pro vzdeé-
lavani, ucetni, ktera ma na starosti vedeni ekonomiky a tcetnictvi, referent NSD — spravuje

davky statni socialni podpory, kancléika UP, ktera vede poboc¢ky UP ve Zlinském kraji.

Co se tyce zajmu, vétsina respondentl uvedla, Ze na jejich praci je zejména bavi pracovat
s lidmi, nebot’ se jedna o ¢inorodou praci. Naopak, co je nejméné bavi, je nardstani agendy,
ktera prameni se snizovanim poctu zamé&stnancu a je pak pii¢inou nedostatku ¢asu na kli-
enta a vlastni rozvoj. Dale také uvedli, ze je velmi zatéZuje byrokracie, ktera ale bohuzel se
statnimi Urady vZdy souvisi. Nakonec je potieba zminit, Ze vSichni dotazovani zamé&stnanci
jsou s dosavadnim zamé&stnanim spokojeni, i kdyz se nékteti zminili o nefunk¢nosti novych

zavadénych systémi agendy UP.
Oblast: motivace

Interpretace k jednotlivym otazkam z rozhovoru:

Vzdelavate se dale? VSichni dotazovani respondenti se shoduji v tom, Ze se dale vzdélava-
ji, at’ uz se jedna o rizné kurzy, skoleni a studium novych zédkond, smérnic. Vénuji se také
studiu novych programd, které jsou v sou¢asné dobé na UP instalovany. Zaméstnanci 1 a 3
odpovédéli, Ze v soutasné dobé studuji VS, jak napt. zaméstnanec 3 uvadi: ... ,.je to jedna

‘

Z podminek mého kariérniho postupu v prdci.

Mélo na to vliv néco drive a ma na to viiv néco nyni? Na otazku co na to mélo vliv dfive

vetSina respondentli (zaméstnanci 1,2,3) uvadi, ze potiebuji pozadované vzdélani na pra-
covni funkci, kterou vykondvaji. Dalsi vliv na vzdélavani se, je také touha védét vic, byt
lepsi (zaméstnanec 1 a 4), napt. zaméstnanec 1 uvadi: ,,...chcete védet vic jak treba ti
ostatni...mit urcité prehled.” Tento zaméstnanec zaroven pfizndva, ze tato touha veédét

vic, plyne predevsim z jeho muzské jeSitnosti.
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Na otézku, co na to ma vliv nyni, vétSina respondentli (zaméstnanci 1,2,3) odpovédélo, ze
ve své praci musi neustale studovat zmény zédkont a mit prehled, jak napt. uvadi zamést-
nanec 3: ,,...drzet krok s temi novymi trendy, znat ty zdakony...bez toho bych tuhle praci
nemohla vykondvat.* Pro zaméstnance 1 a 3 je také dulezité uplatnéni na trhu prace, kari-

érni postup a mit Sanci vykondvat stejnou praci i do budoucna.

Byl jste nécim motivovin? Jednd se o motivaci vnitini nebo o motivaci vnéjsi? Kazdy dota-

zovany respondent uvadi, Ze motivaci k dal§imu vzdélavani ma. U zaméstnanct 1,3,4 se
jedna o motivaci vnitini, jak napt. uvadi zaméstnanec 1: ,, ...citit uznani...byt respektova-
ny.* Zaméstnanec 3 uvadi: ,, ...délam tu skolu pro sebe...vzdelavam se pro sebe.” Zamgst-
nanec 4 odpovédél, ze ho prace bavi. Nekteti zaméstnanci maji, ale také motivaci vnéjsi,
jako je kariérni postup a dal$i uplatnéni (zaméstnanec 1), pfizptisobit se trendu doby — mit
znalosti (zaméstnanci 1,2,3) — napt. zamé&stnanec 3 uvadi:...,,zndt ty zakony...abych byla
schopna informovat klienta a sdéelit mu to co potrebuje. “ Pro zaméstnance 2 je motivaci to,
ze jeho mladsi kolegové také studuji.

Vnitini motivace pievazuje u zaméstnancu 1,3,4 a pouze u zaméstnance 2 pfevazuje moti-
vace vnéjsi.

Pochdzeji podle Vas duvody se vzdeéldvat z rodinného prostiedi? Rodinné prostiedi ma

podle vSech dotazovanych respondentd nepochybné vliv na vzdélavani. Velky diraz na
vzdélavani v détstvi ze strany rodi¢ti uvedli zaméstnanci 1 a 3. Vzory rodi¢li a sourozencti
uvadéji zaméstnanci 1 a 2. A respondent 4 se snazi drzet krok se svymi détmi, které neu-

stale studuji 1 ve vySSim véku.

Odrazi se néjak ve Vasi motivaci pracovni vztahy a pracovni prostredi, ve kterém pracuje-

te? Vsichni respondenti se shoduji, Ze kolektivni vliv je ur¢itou motivaci ke vzdélavani.
Zaméstnanci 1 a 4 uvadeji, ze jejich motivaci je mlady kolektiv, ve kterém pracuji, s tim
souvisi touha riistu, mit vyhodu proti ostatnim, moznost studia (zaméstnanci 1,2,4) a pro

zamestnance 3 je dalezité mit dobré pracovni vztahy a udrzet si misto.

Jakym zpiisobem je VasSe vzdélavani prijimano ze strany vedeni spolecnosti? Néktefi za-

méstnanci uvadéji podporu a pochopeni ze strany vedeni napf. pii uvolnéni z prace na stu-
dium VS (zaméstnanci 1 a 2). Zaméstnanec 4 uvadi, ze zaméstnavatel si ceni jeho letitych
zkuSenosti, studia a Sirokych znalosti. Zaméstnanec 2 uvadi, ze studuje nebo studoval bez

védomi vedeni spole¢nosti.
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A jakym zpiisobem je VaSe vzdélavani prijimano ze strany rodiny? VétSina respondentil

citi podporu a pochopeni rodiny (zaméstnanci 1,3,4), pficemz (zaméstnanec 3) uvadi, ze

dal$i vzdelavani je na ukor Casu ¢lenil rodiny. Nepochopeni a nezdjem ze strany rodiny

uvadi zaméstnanec 2: ,, ...ze strany rodiny, no tam nic moc...protoze jsou ochuzeni o miij
volny cas. *
Shrnuti dané oblasti:

Da se konstatovat, ze dalsi vzd€lavani je nedilnou soucasti zivota dotazovanych responden-
t. Dfive na vzdelavani se mélo predevsim vliv to, Ze potfebuji pozadované vzdélani na
pozici, kterou v soucasné dob¢ zastavaji. Nyni ma vliv na jejich motivaci vzdélavat se
prevazné drzet krok dobou plnou zmén zakonti a metodickych pokynti, dale také byt tzv.
V obraze, mit pfehled a znalosti. Dalsi z diivodi je také velka konkurence na trhu préce,
udrzeni si stavajiciho mista i do budoucna a také kariérni postup. Da se tedy fici, Ze moti-
vaci k dalsimu vzdélavani maji vSichni dotazovani respondenti. U zaméstnanct pifevazuje
motivace vnitini, chtéji uznani, respekt, prace je bavi a vzdélavaji se sami pro sebe. Maji
také ale 1 motivaci vné&j$i jako napft. kariérni postup, chtéji znat zdkony, byt lepsi jak jejich

kolegové. Jeden zaméstnanec uvedl, Ze jej motivuji kolegové, kteii také studuji VS.

VSsichni respondenti se také shodli na tom, Ze na jejich vzdélavani ma nebo mélo velky vliv
rodinné prostiedi, kde byl kladen velky diraz na vzdélani uz v détstvi. Nektefi
z respondentil vidi velky vliv u rodi¢t - pedagogt a také u sourozenct, ktefi dosahli vyssi-
ho stupné vzdélani. Jeden ze zamé&stnanct také uvedl, Ze nejvEtsi vliv na néj maji jeho déti,

které studuji neustale i ve vys$Sim véku.

V otdzce, zda souvisi jejich motivace s pracovnimi vztahy a pracovnim prostfedim uvadi,
ze pracuji v mladém kolektivu, maji dobré pracovni vztahy, ale také touzi mit vyhodu
oproti ostatnim, mit moZznost pracovniho rastu a pfi ptipadné redukci stavu zaméstnanct si

chtéji své misto udrzet.

Ze strany vedeni spolecnosti je snaha zaméstnanct dale se vzd¢lavat je respektovana nikoli
v$ak zasadné podporovana. Dva zaméstnanci uvedli, Ze se dale vzdélavaji, studuji VS, bez
védomi zaméstnavatele. Co se tyce rodiny, tak maji respondenti az na jednoho z nich
v zasadé rodinnou podporu a pochopeni i kdyZz je to casto ochuzeni o Cas straveny

S rodinnymi pfisluSniky.
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Oblast: finance
Interpretace k jednotlivym otazkam z rozhovoru:

Co si myslite, ze je dnes prostredek k vyssimu ohodnoceni v praci? Myslite si, Ze sem patit

i zvySeni platu? Pro vétSinu respondentii (zaméstnanci 1,3,4) je dulezitym prostiedkem

Kk vys§imu ohodnoceni penézita odména, jak napf. uvadi zaméstnanec 1: ,,...dnes pro vet-
Sinu lidi jsou to v prvni radé penize. “ 1 kdyz zaméstnanci 2 a 3 pravé poukazuji na fakt, ze
trend na jejich pracovisti a obecné ve statni spravé je opacny, napt. zaméstnanec 3 uvadi:
,, ...uz nekolikaté snizovani platut loni i letos “. Zaméstnanec 1 ma za to, Ze jako prostiedek
k vys§imu ohodnoceni mohou slouzit i napt. poukazy na rehabilitace, na rekreace atd. Je-
den z respondentii (zamé&stnanec 4) uvedl, Ze vzhledem k jeho véku mu jako prostiedek

k vy$simu ohodnoceni slouzi zabava a radost s vykonané prace.

Jak si myslite, Ze je VaSe usili vzdélavat se a zlepSovat se v praci ohodnoceno? VSichni

respondenti se u této otazky shodli v tom, Ze jejich usili vzdélavat se neni v Zadném piipa-
d¢ ohodnoceno ani finan¢n¢ ani jinak materialné. Naopak zaméstnanci 1,2,3 uvadi, Ze nao-
pak spiSe dochazi ke snizovani platl, coz souvisi i s pfedchozi otazkou. Zaméstnanec 1
jesté dodava, Ze sice zaméstnavatel kvituje jeho studium VS, aviak, tato snaha ocenéna ze

strany zamé&stnavatele neni.

Shrnuti dané oblasti.

(A4

Vétsina respondentt vidi jako prostiedek k vy$Simu ohodnoceni v praci zasadné penézitou
odménu. Jeden z respondentll uvedl také, Ze jako prostiedek mohou slouzit poukazky na
rehabilitace, dovolenou atd. V soucasné dob¢, ale trend ve statni spravé je zcela opacny,
snizuji se jak stavy zaméstnanci, tak 1 platy, pficemz pracovni agendy stéle vice pfibyva.

Zameéstnanec, ktery je ve vyS§im véku uz vidi vysSi ohodnoceni spiSe v radosti a zabavy

Z prace, klade diiraz na zcela jiné priority.

Na otazku, zda je jejich usili vzdélavat se ohodnoceno odpovidaji v§ichni respondenti jed-
noznacng, Ze ne. VSichni maji na mysli hlavné ohodnoceni finanéni. Dva zaméstnanci

uvedli, ze zaméstnavatel kvituje jejich studium, avSak bez jakéhokoliv ohodnoceni.
Oblast: bariéry

Interpretace k jednotlivym otazkam z rozhovoru:

Co povazujete za bariéry k pristupu ke vzdélavdni? VétSina respondentll (zaméstnanci

1,2,4) povazuje za hlavni bariéru k pristupu ke vzdélavani nedostatek ¢asu. Zaméstnanec 1
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vidi také jako bariéru urcitou pohodlnost lidi, jak uvadi zaméstnanec 1: ,, myslim si, Ze to
pohodlnost lidi, ...urcitd lenost, urcita stagnace ve stylu zivota.“ Dale tento zaméstnanec
zminuje, ze nedostatek Casu k piistupu ke vzdélavani, vidi hlavné u svych kolegii, ktefi
maji malé déti. Zminuje se také, ze urcitou bariérou mohou byt 1 finance, tedy jejich nedo-
statek. Jeden z respondentll (zamé&stnanec 4) povazuje za dulezitou bariéru otazku svého

aktualniho zdravotniho stavu.

Co se ty¢e duvodn ¢asové bariéry respondenti 2,3,4 uvadéji hlavné nedostatek svého osob-
niho ¢i pracovniho volna, jak napt. zaméstnanec 3 uvadi: ,, ...v prdci jsme o rana do vecera
kazdy den, takze opravdu ten cas je minimalni, abych se vzdélavala dal. “ Zaméstnanec 1
zminuje, Ze nedostatek ¢asu k pristupu ke vzdélavani u svych kolegt, ktefi maji malé déti,

a jejich osobni ¢as je vénovan hlavné roding.

Mpyslite si tedy, Ze nedostatek Casu je vyznamnou bariérou? Na tuto konkrétni otdzku od-

povédeli vSichni respondenti stejné, at’ uz se jedna o bariéru stoprocentni, nejvyznamneéjsi
nebo nejdualezitéjsi.

Povazujete finance, respektive jejich nedostatek za bariéru? Nedostatek financi jako barié-

ru oznacil zaméstnanec 3, uvadi napt.: ,, ...t7eba ty kurzy anglického jazyka...i ty soukromé
kurzy, nebo Skoleni, které nehradi zaméstnavatel, tak to neni zrovna levnd zdlezitost. *“ Po-
dobny nazor vyslovil 1 zaméstnanec 1, ale zaroven poukazal na to, ze finan¢ni prostredky
na vzdelavani se daji cerpat z riznych fondt, od statu nebo také od zaméstnavatele, jak

napf. uvadi: ,, ...dd se prosté docilit toho, aby finance na vzdelavani byly.

Dalsi dva respondenti (zamé&stnanec 2,4) finance, respektive jejich nedostatek, rozhodné za
bariéru nepovazuji. Zaméstnanec 2 ma dobré financni zazemi ze strany rodiny. Pro za-
nejvetsi bariéra.

Shrnuti dané oblasti:

Da se konstatovat, ze za nejvyznamnéjsi bariéru povazuji respondenti nedostatek ¢asu. Za
hlavni diivody nedostatku Casu uvade¢ji ¢asové ndro¢nou praci, s tim souvisi 1 nedostatek
jejich osobniho volna. Casto se také jednd o rodiny s malymi détmi, kde organizace ¢asu

pro dalsi vzdélavani je velmi naro€n4, av§ak né nemozna.

Za dal$i méné vyznamné bariéry oznacili respondenti nedostatek financi a urcitou stagnaci

ve stylu zivota k pfistupu ke vzdélavani. Poukazuji také na nakladné jazykové kurzy ¢i
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Skoleni, které jim nehradi zamé&stnavatel. Zaroven, ale také uvadi, ze tyto prostfedky se daji
docela dobfte Cerpat z riznych fondi, od statu ¢i zaméstnavatele. Na tento fakt hlavné pou-

kazuje jeden ze zaméstnancu, ktery ma pravé na starosti projekty na vzdélavani.

Pouze jeden z respondentii poukazuje na svij zdravotni stav, ktery vidi jako jednu z pficin

bariér k dal§imu vzdélavani.
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8 SHRNUTI VYSLEDKU KVANTITATIVNIHO A
KVALITATIVNIHO VYZKUMU

V praktické Casti této diplomové prace byly provedeny dva vyzkumy, a to kvantitativni a
kvalitativni. Kvalitativni vyzkum byl zvolen proto, aby se potvrdily data kvantitativniho
Setfeni a ziskana data Sla jeSté vice do hloubky. Vyzkumné Setfeni této diplomové prace
bylo zaméfeno na motivaci zaméstnancti Utadu prace v oblasti dalsiho vzdélavani a s tim

souvisejici i pohled na jejich praci.

Shrnuti vysledku kvantitativniho vvzkumu

Jako prvni byl proveden kvantitativni vyzkum pomoci dotaznikového Setieni, kterého se
zhastnilo 85 zaméstnanci Utadu prace ve Zlinském kraji, coz byla 85 % ucast oslovenych

respondentli. Pro kvantitativni vyzkum byly stanoveny nasledujici tfi hypotézy:

H1: Zaméstnanci, kteri maji zajem o obor, ve kterém pracuji, budou vice motivovani

k dalsimu vzdélavani, nez zaméstnanci, kteri zdjem o sviij obor nemaji.

V této hypotéze bylo cilem prokdzat vzajemny vztah mezi zaméstnanci, ktefi maji zajem o
obor, ve kterém pracuji a mirou motivace k dal§imu vzdélavani. Pomoci statistického testu
vyznamnosti ,, Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku® jsme potvrdili tuto

hypotézu H1.

Pii zpracovavani dat bylo piekvapivé zjisténi, Ze pomérné velkd ¢ast respondentll nema
zajem o obor, ve kterém pracuji. Jedna se celkem o 27 respondenti, coz predstavuje 32,9%
ze viech dotazovanych zaméstnanct Ufadu prace. Mira motivace pro dalsi vzdélavani se u
téchto zaméstnancl nachazela, az na tfi vyjimky na zaporné skale stupnice. Pétina z dota-
zovanych respondentli se vyslovila neutrdlné, tedy zvolila hodnotou 0 na $kdle motivace
(-2 az 2). Pozitivni bylo zjisténi, Ze vyznamna ¢ast zaméstnanct a to 67,1 % ma zajem 0
svij obor prace. Celkem 77% téchto respondentti ma pozitivni miru motivace k jejich dal-
Simu vzdélavani.

Data potiebna pro ovéteni této hypotézy byla zjistovéana v otazkach ¢. 8 a 11.

H 2: Zameéstnanci, kteri jsou za své usili vzdelavat se, ocennovani bonusy a pochvaly jsou

vice motivovani k dalsimu vzdelavani, oproti ostatnim zaméstnancum.

Pti stanovovani této hypotézy bylo cilem prokéazat korelaci (vzdjemny vztah) mezi zamést-

nanci, ktefi jsou za své usili vzdélavat se néjak ocenovani a mirou motivace k dalsimu
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vzdélavani. Pomoci statistického testu vyznamnosti ,, Test nezavislosti chi-kvadrat pro
kontingenc¢ni tabulku‘ 1ze s jistotou 95 % tvrdit, Ze mezi odménovanim snahy se vzdélavat
ze strany zameéstnavatele a motivaci k dalSimu vzdélavani existuje statisticky vyznamna
zéavislost. Coz ndm potvrzuje hypotézu H2.

Pti zjistovani jak jsou zaméstnanci za své Usili vzdélavat se, ocefiovani v jejich praci, vy-
Slo najevo, Ze nejvétsi podil odmén mé formu pochvaly (20,6 %), dale pak finan¢niho bo-
nusu (7,2 %), poté nasleduji moznosti ud€leni pracovniho volna, zvySeni platu a pracovni-
ho postupu. N¢ktefi zaméstnanci se zminili, Ze pro né je forma odmény i ucast v kurzech,
které se nutné nevazi k jejich oboru pracovni ¢innosti. Vyznamna ¢ast respondentt, ale
také uvedla, ze zadné bonusy a odmény nedostava, coz vyrazné ovliviiyje jejich motivaci

k dalsimu vzdélavani, oproti jejich kolegtim, kteti bonusy maji.
Data k hypotéze €. 2 byla zjistovana v otazkach ¢. 9 a 11 z dotaznikového Setieni.

H 3: Mezi motivaci k dalsimu vzdélavani u zamestnancii do 39 let a u zameéstnancu nad 39

let jsou rozdily.

Pti stanovovani této hypotézy bylo cilem prokazat, ze motivacni faktory pro dalsi vzdéla-

vani se li§i v zavislosti s vékem respondenttl.

Domnivali jsme se, ze existuje zavislost mezi vékem respondentli a jejich motiva¢nimi
faktory k dalsimu vzdé€lavani. Jak lze interpretovat z tab. ¢. 19 je poradi nejvyznamnéjsich

motivacnich faktort pro jednotlivé vékové kategorie nasledujici:

do 39 let ma nejvyssi Cetnost kariérni postup (7) a nasleduji prace ve statni spravé (6) spo-
lecné s touhou po spolecenském uznéni (6), zvySeni platu (5) a moznost dalsiho rozvoje
(5), rodina (4) a rivalita ze strany kolegt (4)

nad 39 let je poradi nasledujici — moznost dalsiho rozvoje (11), zvySeni platu (9), rodina
(7), kariérni postup (6), prace ve statni spravé (6), rivalita ze strany kolegt (5) a touha po
spoleCenském uznani (4).

Vyzkum nam sice ukazal, Ze motivace k dal§imu vzdélavani v jednotlivych vékovych ka-

tegoriich je rizna, avSak statistické rozdily nejsou vyznamné.

Pomoci statistického testu vyznamnosti ,,Test nezavislosti chi-kvadrat pro kontingencni

tabulku‘ se hypotéza H3 nepotvrdila.

Data potiebna pro ovéfeni této hypotézy byla zjistovana v otazkach ¢. 3 a 11.
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Shrnuti vysledku kvalitativniho vvzkumu

Nyni budou shrnuty odpovédi na ¢tyii diléi vyzkumné otazky, které byly stanoveny pro
kvalitativni vyzkumnou ¢ast. Nasledné bude zodpovézena hlavni vyzkumna otazka, ktera
znéla, co motivuje zaméstnance Utadu prace ve Zlinském kraji k dal§imu vzdélavani, p¥i-
¢emz se zde promitnou jak data z kvalitativni ¢asti vyzkumu (zejména z dil¢ich vyzkum-

nych otdzek) tak z ¢asti kvantitativni (zejména ze stanovenych hypotéz).

Otazka: Jak nahlizeji zaméstnanci na svou praci, zda je zajima jejich prace a co konkrét-

ne?

V prvni vyzkumné otazce tykajici se toho, zda zaméstnance jejich prace zajima a co
konkrétné vyslo najevo, ze vSichni dotazovani jsou se svou praci spokojeni a bavi je. Nej-
vic je zajima prace s lidmi, nebot’ je ¢inoroda, ale také zajima projektova prace. Nezajima-
vé jsou pro né€ vétSinou ¢innosti, které jsou z jejich pohledu zbytecné (napt. duplicitni ¢in-
nosti, nadmérna kontrola, bazirovani na detailech) a ¢asové ndro¢né a tudiz znemoziuji
plné se vénovat klientim. Respondenti se také nezapomnéli zminit i o soucasné nefunkc-
nosti novych zavadénych systémii agendy UP, ktera také pfispiva k negativnim strankam
jejich prace.

Otazka: Jak zaméstnanci vnimaji ocenéni svého usili k dalSimu vzdeéldavani ze strany za-
méstnavatele?

Ve druhé vyzkumné otdzce, kterd meéla zjistit, zda zaméstnanci povazuji své usili
k dalSimu vzdélavani za dostatecné finan¢né ocenéné, pak vyplynulo, ze vSichni re-
spondenti se po této strance neciti nijak finanéné¢ ohodnoceni. Dva dotazovani dokonce
studuji pii praci bez védomi zaméstnavatele, nebot’ védi, Ze dalsi vzdélavani se na jejich
osobnim ohodnoceni stejné nijak neprojevi. VEtSina si naopak stéZuje na soucasny nepii-
jemny jev snizovani platl. Za vyjimku miZeme povaZovat zaméstnance, ktery uvadi, Ze
studium VS je podminkou jeho kariérniho postupu, z &ehoz logicky vyplyva, Ze s vys§im
postem se zvySuje i financni ohodnoceni. Je zde mozné jesté dodat, Ze u jednoho zamést-
nance se sice dalsi vzdélavani neodrazi na finan¢nim piijmu, avSak zaméstnavatel si jeho

studia a Sirokych znalosti ceni.
Otazka: Jak vnimaji zaméstnanci UP dalsi vzdélavani v ramci seberealizace ve firme?

Tteti vyzkumna otazka méla za kol zjistit, zda dalsi vzdélavani uspokojuje zaméstnan-
ce vV ramci vlastni seberealizace ve firmé. Ze ziskanych odpovédi se jevi, Ze respondenty

vzdelavani v ramci jejich vlastni seberealizace do urcité miry uspokojuje, nebot’ téméf
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vSichni uvadi jako jednu z hlavnich pohnutek vnitini motivaci - dale se vzdélavaji totiz
»predevsim pro sebe®, nebot’ jim vzdélani ptindsi uznani a respekt od druhych. Pouze jeden
dotazovany uvadi zejména motivaci vnéjsi, nebot’ citi, mozné ohrozeni ze strany vzdéla-
n¢jSich kolegti.

Otdzka: Jaké bariéry pocituji zaméstnanci UP v pFistupu k dalSimu vzdélavani?

Posledni vyzkumna otazka méla zjistit, zda zaméstnanci pocit’uji bariéry v dalSim vzdé-
lavani a pripadné jaké. V této otdzce se vSichni respondenti shodli na tom, Ze nedostatek
¢asu je nejvetsi bariérou. Jsou znaéné Casove vytizeni v praci, kde ,,jsou od réna do vecera*
a na svou rodinu i dal$i vzdélavani jim pak zbyva malo ¢asu. Jako dalsi bariéry, které jsou
z jejich pohledu uz ale méné vyznamné, povazuji finanéni nakladnost za uréité kurzy a
Skoleni a déle zdravotni stav, ktery neni v ptipad€ jednoho dotazovaného v soucasné dobé

idealni.

Na zavér se tedy zamétime na hlavni vyzkumnou otazku: Co meotivuje zaméstnance Ura-

du prace ve Zlinském kraji k dalSimu vzdélavani?

MiZzeme konstatovat, Ze nejvétsi motivaci k dalSimu vzdélavani pro zkoumané pracovniky
je predevsim udrZet si své souc¢asné zaméstnani, kariérni postup, popr. zvétsit moznos-
ti uplatnéni se na trhu prace. Toto vyplynulo z kvalitativni ¢asti vyzkumu, z ¢asti kvanti-
tativni vyplulo, Ze nejvétsi motivaci pro zkoumané pracovniky je na prvnim mist€ moZnost
dalsiho rozvoje a jako druha velmi vyznamna motivace je zvySeni platu. V rozhovorech
tedy respondenti sdélili, Ze pomoci vzdélani se zdokonaluji a Sir§i védomosti jsou podmin-
kou pro vykon jejich profese. Vzhledem k tomu, Ze vSechny jejich prace zajima, jsou tedy
motivovani dale se vzdélavat, aby si svou praci udrzeli. V kvantitativni ¢asti se také potvr-
dilo, Ze respondenti vidi jako podminku své prace se dale vzdélavat. Potvrdilo se, ale také
to, ze velka cast respondentl se citi byt v soucasné dob¢ bez motivace k dalSimu vzdélava-
ni. Jako dal$i vyznamnou motivaci pro vzdélavani miizeme uvést potiebu seberealizace.
V kvalitativni ¢asti vyzkumu témét vSichni respondenti uvedli, Ze se dale vzdélavaji pre-
devsim pro sebe, nebot’ jim vzdélani ptindsi uznani a respekt od druhych. Tento motivaéni

faktor se jevi jako velmi vyznamny také v kvantitativni ¢asti.

Mezi dal$i motivacni faktory pak miiZzeme uvést rodinu, praci ve statni sféfe, kariérni po-

stup a touha po spolecenském uznani, které vyplynuly z dotaznikd.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 85

Zajimavym zjiSténim ovSem je, ze finance nejsou povaZovany za stéZejni motivaci, coz
vyplynulo pfedevS§im z rozhovorl, kdy respondenti uvedli, Ze ze strany zaméstnavatele
neni jejich vzdélavani nijak financné ohodnoceno. Z dotaznikii je zjevné Ze, finance také
nejsou nejvyznamnéjSi motivaci, ale 1 tak predstavuji dost vyznamnou motivaci.
Z kvantitativniho Seteni vyplynulo, finance jsou az jako druhy nejcastéj$i motivacni fak-

tor.

Nakonec zde mizeme zminit i protipol motivace k dalSimu vzdélavani, kterym jsou barié-
ry. Z kvalitativni ¢asti vyzkumu je evidentni, Ze za nejvétsi bariéru respondenti povazuji
nedostatek ¢asu, coz se opét potvrdilo i v dotaznicich kvantitativniho vyzkumu, pfi¢emz
za bariéry respondenti povazuji i rodinu (napf. péci o rodinného piislusnika), neochotu ze

strany zamé&stnavatele a dojizdéni.

8.1 Doporudeni pro praxi

Neustalé zmény, které probihaji ve statni spravé, zejména pak na pracovistich Utadii prace
ptedpokladaji a vyZzaduji soustavné studium vSech zaméstnancl. Proto je také velmi ne-
zbytné, aby vSichni zaméstnanci, jak vedouci pracovnici, tak 1 fadovi zaméstnanci, vénova-
li vétsi pozornost rozSifovani a upeviiovani svych znalosti a dovednosti. Je ale takeé
v zajmu vedeni spole¢nosti podporovat vzdélavani svych zaméstnanci a to jak v oblasti
firemniho vzdé€lavani, ale i tak v oblasti dal§iho vzdélavani. Velkym piinosem pro organi-
zaci je pak pracovnik, ktery ma vSestranny piehled a ma zajem se vzdélavat i v jinych ob-
lastech nez je jeho pracovni néapli. Je tfeba upozornit na soucasnou nedostatecnou podporu
fadovych zaméstnancil ze strany pifimych nadtizenych, ktefi by méli 1épe vyuZivat néstroje
k motivaci svych podiizenych. Otazkou zistava, zda je mozné vice podporovat pracovni-
ky, ktefi studuji pfi svém zaméstnani, a za jejich Gsili je pfi zdarném ukonceni studia pat-
ficn€ ohodnotit. V povédomi zaméstnanct by také mélo byt, ze studium a jakékoliv zvy-
Sovani jejich kvalifikace by mélo pfispét k upevnéni jejich pozice v dané firm¢. Dale by
bylo vhodné rozsifit znalost zaméstnancti o tom, zda je mozné a jakym zptisobem lze Cer-
pat finan¢ni prostfedky na jejich dal$i vzdélavani. Za velmi dileZzité povazuji také to, aby
zaméstnanci méli moznost se seznamit se vSemi druhy a typy riznych Skoleni, které se

V ramci organizace nabizeji.
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ZAVER

Piedkladana prace si dala za cil zjistit, co motivuje zaméstnance Utadu prace ve Zlinském
kraji k dalsimu vzdélavani. Sebevzdélavani a zdokonalovani se ve svych znalostech by
mélo byt nedilnou soudasti Zivota kazdého jednotlivce. V piipadé zaméstnancti UP souvisi
jejich odborna znalost, ale také i vseobecné vzdélani s kvalitou sluzeb poskytovanou vsem
klientim, ktefi se na tuto organizaci obraceji vétSinou v piipadech jejich neptiznivé zivotni
situace. Vzdélani a dobfe motivovani zaméstnanci jsou hlavnim zdrojem pro uspésné fun-

vvvvv

orientovany na tvorbu zisku, ale na poskytovani vetejné prospésnych sluzeb.

Teoreticka ¢ast této diplomové prace poskytuje uceleny pohled na vzdélavani zaméstnan-
cl, o diivodech k jejich vzdélavani, vzdélavacich aktivitach pro nové 1 stavajici zaméstnan-
ce a postojich zaméstnancti ke vzdélavani. Dalsi dalezitou Casti je nahled na zakladni mo-
tivacni teorie. Posledni kapitola teoretické Casti je vénovana vyznamu motivace, jsou zde

pfedstaveny motivacni faktory, ale také bariéry ve vzdélavani, tzv. brzdici faktory.

V praktické ¢asti této diplomové prace byly provedeny dva vyzkumy, a to kvantitativni a
kvalitativni. V kvantitativnim vyzkumu bylo realizovano dotaznikové Setieni, na zakladé
jehoz vysledkt byla zjistovana mira motivace a jednotlivé motivaéni faktory zaméstnancti
Utadu prace. Druhy kvalitativni vyzkum byl realizovan za uéelem prohloubeni poznatkii
ziskanych z kvantitativniho Setfeni a soucasné¢ jako podpora validity ziskanych dat.
V ramci kvalitativniho vyzkumu byly provedeny a analyzovany polostrukturované rozho-

vory s vybranymi zaméstnanci UP.

Piekvapivé bylo zjisténi, Ze vyznamna ¢ast zaméstnancti Utadu prace nepocituje zadné
pozitivni reakce na svoji snahu vzdélavat se ze strany vedeni organizace. Také znacnd ¢ést
zaméstnancu uvedla, Ze nema zajem o obor, ve kterém pracuje. A pii zjisStovani bariér ve
vzdélavani byl Casto uvadén nedostatek volného €asu, neboli zaneprazdnéni stavajicimi
pracovnimi povinnostmi. Dle mého nézoru byly tyto vySe uvedené data ovlivnény obdo-
bim, kdy bylo provadéno dotaznikové Setfeni. Vyzkum byl realizovan v dob¢ restrukturali-
zace organizace Utadu prace a zejména startu novych systéma pro realizaci a vyplatu da-
vek. PotiZe spojené s rozbéhem téchto systémit ptinesly zvySené naroky na napln a pracov-
ni zatizeni vSech zaméstnancu této organizace, které vedly K nervozit¢ a zmén¢ chovani
jednotlivych zaméstnanctll, coz se dle mého nazoru promitalo také v odpovédich tohoto

vyzkumného Setieni.
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Jako pozitivni vnimam fakt, ze vétSina respondenti si je védoma, ze vzdélavani je dilezi-
tou soucasti jejich profesniho i osobniho zivota. Tito zaméstnanci chtéji pokracovat a maji
motivaci k sebevzdélavani a to i v pfipadech, ze vzdélavani si vyzada nejen ¢asovou na-

rocnost ale také 1 finan¢ni naklady.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Vazend pani / vazeny pane,
jmenuji se Bc. Sarka Kloudova a jsem studentkou 2. roéniku magisterského

kombinovaného studijniho oboru socidlni pedagogiky na Univerzité Tomase Bati ve Zling,

Fakulta humanitnich studii.
Réda bych Vas timto pozéadala o spolupraci pti vypliovani dotazniku. Ziskané informace

budou podkladem pro mou diplomovou praci, ktera se zabyva problematikou motivace

zaméstnancu v oblasti dalsiho vzdélavani.

Pii zpracovani Vami uvedenych informaci budou dodrzeny zésady ochrany osobnich
udajl a bude respektovana Vase anonymita. Vami uvedené informace budou pouZity
pouze pro ucely vyhodnoceni vyzkumného projektu mé diplomové prace.

Dé&kuji za spolupraci

S pozdravem

Be. Sarka Kloudova

1. Jaké je VaSe pohlavi?

[] Muz
] Zena

2. Jaké je VaSe nejvySe dosazené vzdélani?

Zakladni vzdélani
Stredni bez maturity

Stfedni s maturitou

OO o

Vysokoskolské vzdelani



3. Jaka je VaSe vékova kategorie?

[] 18 -29
[] 30-39
[] 40-49
[] 50 - 65
[] 66 a vice

4. Jaky je Vas pracovni pomér?

Hlavni pracovni pomér
Zkraceny pracovni pomé&r

Brigada

OO g

Jiné, prosim dopliite:

5. Jaka je VaSe pracovni pozice? Prosim dopliite:

6. Vyuzivate dalSiho vzdélavani nabizeného zaméstnavatelem?

[] Ano
[] Ne

7. Chtél/a byste se dale vzdélavat v ramci Vasi prace?

[] Ano
[] Ne

8. Bavi ¢i zajima Vas obor Vasi prace?

[] Ano
[] Ne



9. Jste za své vzdélavani ve Vasi praci chvaleni a jinak ohodnoceni? Prosim
oznacte bonusy, které ziskavate (i vice mozZnosti).

Pochvala

Pracovni postup

Finanéni bonus (jednorazovy)
Zvyseni platu

Pracovni volno

Jiné, prosim dopliite:

I I A N A A

Zadné

10. Jaké formy motivace jsou pro Vas vyznamné? Prosim dopliite:
] Profesni vyzva (rozvoj osobnich schopnosti, zuzitkovani odbornych znalos-

ti... )
Moznosti rozvoje (profesni rist, moznost uplatnéni napft. na trhu prace...)
Uznéni za vykon (ze strany kolegli, zamé&stnavatele...)
Prace ve statni sprave
Finan¢ni odména (odména za praci)
Zabava pfti praci (upfednostnéni harmonické pracovni atmosféry...)
Vztahy a spoluprace (kolegialita)
Pracovni prostfedi (uspofddanost, vstficnost pro zmény, absence stresu...)

Rodina

N I 0 B W A O

Jiné, prosim dopliite:




11. Jak byste na uvedené §kile ohodnotili Vasi miru motivace ke vzdélavani? Pro-

sim oznacdte:

-2 siln€ nemotivovan

-1 mirné nemotivovan
-2 -1 0 1 2 0 nevim
1 mirné motivovan

2 siln€ motivovan

12. Jaka vyzva by Vas priméla k dalSimu vzdélavani? Prosim dopliite:

13. Co povazujete za bariéry k pristupu ke vzdélavani?

[] Nedostatek ¢asu
Nedostatek financi
Neochota ze strany zaméstnavatele

Rodina

OO 00

Jiné, prosim uved'te:

14. Myslite si, Ze jste dostatecné finanéné ohodnoceni za vzdélavani ve vasi praci?

[] Ano
[] Ne

15. PomiiZe Vam vzdélavani ke zvySeni vaSeho prijmu?

[] Ano
[] Ne



16. Myslite si, Ze ma vySe platu vliv na Vasi motivaci se vzdélavat?

[] Ano
[] Ne

17. Co je pro Vas nejvyznamnéjsi motivaci k dalSimu vzdélavani? Oznacte prosim
pouze jednu z variant.

Zvyseni platu

Prace ve statni spraveé

Rodina

Touha po spole¢enském uznani
Kariérni postup

Rivalita ze strany kolegii

I I A N A A

Moznosti dalsiho rozvoje

18. Jaky osobni prinos Vam VasSe prace dava? Prosim, rozved’te:




PRILOHA P II: SCENAR POLOSTRUKTUROVANEHO
ROZHOVORU

Napln prace a zijem

1. Co je néplni Vasi prace?

2. Co Vas na Vasi praci bavi a co Vas naopak nebavi?
- Myslite si, Ze néco délate zbytecn&?
- Jste spokojen/a s dosavadnim zam¢&stnanim?

Motivace

3. Vzdélavate se dale?
- Mc¢lo na to néco vliv?
- Maé na to néco vliv?
4. Byl/a jste néim motivovan/a? Jedné se motivaci vnitini (napf. touha po uznani)?
Nebo o motivaci vnéjsi (napt. kariérni postup).
- Ktera motivace u Vas prevazuje?
- Pochazeji podle Vas ditvody se vzdélavat z rodinného prostiedi?
5. Odrézi se n¢jak ve Vasi motivaci pracovni vztahy, prostfedi, ve kterém pracujete a
Vase cile?
6. Jakym zplsobem je Vase vzdélavani pfijimano ze strany spolupracovnikii a rodiny?

Finance

7. Co si myslite, Ze je prostfedek k vy$§imu ohodnoceni?
- Myslite si, Ze tam patii 1 zvySeni platu?
8. Jak si myslite, ze je Vase Usili vzdélavat se a zlepSovat v praci ohodnoceno?
Bariéry
9. Co povazujete za bariéry k ptistupu ke vzdélavani?
- Myslite si, Ze nedostatek ¢asu je vyznamnou bariérou?

- Povazujete finance, resp. jejich nedostatek, za bariéru?



PRILOHA P III: SEZNAMY KODU A KATEGORII
K POLOSTRUKTUROVANEMU ROZHOVORU

Oblast: Napli prace a zajem

Co je naplni vasi prace?

1.

kategorie: rizné ¢innosti vztahujici se k riznym odd¢lenim
- referent trhu prace, projekty pro vzdélavani Z1/2

- vedeni ekonomiky a uc€etnictvi Z2/2

- referent NSD, davky statni socidlni podpory Z3/2

- kancléika UP, vedeni poboéek Vv kraji ZL Z4/2,5

Co Vas na Vasi praci bavi a co Vas naopak nebavi?

1.

kategorie: co bavi - prace s lidmi

- lLidé Z1/6, Z3/6, Z4/9

. kategorie: co bavi - projektova prace

- projekty Z1/7

- data Z2/6

kategorie: divod zajmu o praci s lidmi

- komunikace Z4/9

- Cinorodost, nestereotypnost Z1/7, Z3/6,7

kategorie: co nebavi — nartstani agendy a snizovani poctu pracovniki
- kontrola projekti Z1/8

- objemnost dat Z2/6, Z3/8, Z4/11,12

- snizovani stavil pracovnikl Z3/8

kategorie: divod pro¢ nebavi — zbyte¢na byrokracie a malo ¢asu na podstatnéjsi
- nuda Z1/10

- nedostatek ¢asu na klienta Z3/9

- nedostatek ¢asu na vlastni rozvoj 74/12,13

Myslite si, Ze néco délate zbyte¢ne?

1.

kategorie: byrokracie

- papirovani Z1/13, Z3/13



- duplicita Z22/8, Z3/12
- zbyte¢né nadmérna kontrola, bazirovani na detailech Z4/15, 20; Z1/13

Jste spokojen s dosavadnim zaméstnanim?

1. kategorie: spokojenost se zaméstnanim

- ano Z1/16, Z2/11, Z3/15, Z4/23

- ano, ale s vyhradou (soucasna nefunkénost systémi) Z23/16
Oblast: Motivace
Vzdélavate se dale?
1. kategorie: dalsi vzdélavani - Skoleni, kurzy, zakony

- ano Z1/18, Z2/13, Z3/20, Z4/2
- ano studium VS Z3/20,25, Z134

M¢lo na to vliv néco diive a ma na to vliv néco nyni?

1. kategorie: diive - védét vic, mit prehled
- muzska jeSitnost Z1/20, Z4/35

2. kategorie: diive - pozadované vzdélani na danou funkci
- studium VS Z2/16,17, Z3/25, Z1/34

3. kategorie: nyni - nova legislativa
- zmény zakonu Z2/13, Z3/22, 74/38

4. kategorie: nyni - vyvoj trhu prace
- uplatnéni na trhu prace Z21/23,24, 73/28

5. kategorie: nyni - posunout se dal, mit orientaci

- kariérni postup Z1/27

- mit Sanci vykonavat stejnou praci i do budoucna Z3/28, 7Z4/38
Byl jste né¢im motivovan? Jedna se o motivaci vnitini nebo o motivaci vnéjsi?
1. Kkategorie: motivace

- ano Z1/30, Z2/26, Z3/31, Z4/44

2. kategorie: motivace vnitini



- respekt, uznani Z1/31
- délam to pro sebe Z3/32
- prace m¢ bavi Z4/44

3. kategorie: motivace vnéjsi

- kariérni postup a dal$i uplatnéni Z1/33, Z1/41
- trend doby - mit znalosti Z2/23, Z3/34, Z1/41
- studujici kolegové Z2/26

Pochazeji podle Vas diivody se vzdélavat z rodinného prostiedi?
1. kategorie: vliv rodinného prostiedi
- ano Z1/46, Z2/28, Z3/39, Z4/49
2. kategorie: diivody rodinného prostiedi

- ddraz na vzdélani uz v détstvi Z21/44, Z3/39,
- vzor rodi¢u a sourozencu Z1/43, Z2/28

- drzet krok s détmi Z4/51
Odrazi se n¢jak ve Vasi motivaci pracovni vztahy, pracovni prostiedi, ve kterém pracujete?

1. kategorie: kolektivni vliv

mlady kolektivu Z1/49, Z4/55
dobré pracovni vztahy Z3/43,44

mit vyhodu oproti ostatnim, touha ristu, studia Z1/52, Z2/31, Z4/58
- udrzet si misto Z3/45

Jakym zpiisobem je Vase vzdélavani pfijimano ze strany vedeni spolecnosti?
1. kategorie: podpora a pochopeni ze strany vedeni

- uvolnéni na studium VS nebo kurzy Z1/56,57, Z3/49

- ocenéni letitych zkuSenosti a znalosti Z4/68
2. kategorie: anonymita ze strany vedeni
- studium VS pro sebe bez védomi zaméstnavatele Z2/34
A jakym zplsobem je VaSe vzdélavani pfijimano ze strany rodiny?

1. Kkategorie: podpora rodiny



- ano Z1/58,59, Z4/62,65

- ano, ale na tkor jejich ¢asu Z3/50,51
2. kategorie: nepochopeni rodiny
- ochuzeni o ¢as traveny s rodinou Z235/36
Oblast: Finance

Co si myslite, ze je dnes prostiedek k vy$simu ohodnoceni v praci? Myslite si, ze sem patii

1 zvysSeni platu?
1. kategorie: bonus za praci

- Penézitd odména Z1/62, Z3/56, Z4/74
- Trend snizovani mezd v soucasné dobé 72/40, Z3/57/58
- Nepenézita odména - poukazy Z1/63

2. kategorie: jiné ptednosti
- zabava a radost z prace vzhledem k véku Z4/73,77
Jak si myslite, ze je Vase usili vzdélavat se a zlepSovat se v praci ohodnoceno?
1. kategorie: sniZovani platl
- neohodnoceno finanén¢ Z1/67,69, Z2/43, 7Z3/60
2. kategorie: zaméstnavatel kvituje studium
- ale, ohodnoceno neni Z1/68,69, Z3/49
Oblast: Bariéry
Co povazujete za bariéry k ptistupu ke vzdélavani?

1. kategorie: bariéry

nedostatek Casu: Z1/73, Z2/45, Z3/ 62

pohodlnost lidi, stagnace, lenost Z1/71
nedostatek financi Z1/77

zdravi na prvnim misté Z4/87
2. kategorie: diivod — nedostatek casu

- rodiny s malymi d&tmi Z1/73

- osobni vytiZzeni — malo volna Z4/84



- velké pracovni vytizeni — prace od rana do vecera Z2/45,46, Z3/62/63, Z4/82
Myslite si, Ze nedostatek Casu je vyznamnou bariérou?
1. kategorie: ¢asova bariéra — ano

- vyznamnd Z1/77, Z4/80
- stoprocentni Z2/48

vvvvvv

- nejdulezitéjsi, nejvyznamnéjsi Z3/65
Povazujete finance, resp. jejich nedostatek za bariéru?
1. kategorie: nedostatek financi - ano

- nakladné kurzy (jazykové), Skoleni nehrazené zaméstnavatelem Z3/67-69

- ale, mozno vyuziti podpory zaméstnavatele, statu, nada¢nich fondi Z1/80,81
2. kategorie: nedostatek financi — neni bariéra

- rodinné zazemi Z2/50

- jiné priority — zdravi Z4/87



PRILOHA P IV: TRANSKRIPCE ROZHOVORU

Vzor rozhovortu — rozhovor s respondentem Z1

Rozhovory uskute¢nény ve dnech: 23. 1. 2012, 6. 2. 2012

Respondent Z1: mu¥, 39 let, referent trhu prace, VS

Co je naplni Vasi prace?

Jsem referentem trhu prace a zde konkrétné mam momentalné na starosti projekt ,,Vzdéla-
vejte se pro rast“, takZze podpora zaméstnavateliim, aby se jim podaftilo ptekonat hospodat-
skou recesi, ...takze pro n¢ pomahame zprostfedkovat dotaéni tituly pres OPPL

Co Vis na Vasi praci bavi a co Vas naopak nebavi?

...Hm, tak bavi m¢ urcité to, ze se potkdvam se spoustou zajimavych lidi...vidim spoustu
zajimavych projektt....je to vlastné mnohotvarna ¢innost — to se mi na tom libi. Co mé
nebavi je, ze tyto projekty maji samoziejme i kontrolni ¢ast, no a v kontrolni ¢asti je to
prosté...tam my musime hlidat vylictovani spravné, hledat haléfové polozky...takze to je
trosku, trosku nudnéjsi nebo véc, kterd me vice nebavi teda na tomto povolani.

Miyslite si, Ze néco délate zbyte¢né?

Myslim, ze ani né...moZna nékteré nékteré véci, které jsou spojené s dotaci, s pfijmem
dotace z fondi Evropské Unie jsou az zbyte¢né...zbyte¢né papirovani, prosté baziruje se
tam na barvach hlavickovych...nebo hlavi¢ek a podobné,... ale... prosté to asi tak musi

byt.

Jste spokojen s dosavadnim zaméstnanim?

Ano, jsem.

Vzdélavate se dale?

Ano, vzd€lavam se dal.

Mélo na to néco vliv dFive a ma na to néco vliv nyni?

Tak vliv na to mél urcite... tak trosku muzska jesitnost, ze tady taky tak chcete — chcete
vedeét vic jak tfeba ti ostatni...nebo chcete mit urcité piehled podle toho v jakém kolektivu
délate no a kazdopadné taky je to...protoze pracuji na Ufadé prace a vidim, Ze prosté ten
trh prace se vyviji a myslim si, Ze vzdélani lidé budou mit do budoucna vétsi Sanci se na
tom trhu préce uplatnit. Proto také d€lam program ,,Vzdé¢lavejte se pro rust*.

...a ma na to néco vliv nyni?

No urcité porad to samé...hm...chci se vzdélavat, chci prosté se posunout dal a také

V podstaté pro muj kariérni postup je potieba mit vyssi stupenl vzdélani.

Byl jste nééim motivovan? Jedna se motivaci vnitini (napr. touha po uznani ) ? Nebo
o motivaci vnéjsi (napr. kariérni postup) ?

No tak, jak uz jsem uvedl asi minule, urcité¢ vnitini motivace je silna — jako kazdy muz
trochu jesitny chce citit uznani, chce citit uznani v ocich kolegd....... chcete byt respekto-



vany... prosté¢ v tom pracovnim prostiedi, takze to je urcité¢ jedna ze silnych motivacnich
stranek, kterou mam. No a ta vnéjsi kariérni postup, ano to jsem taky uvedl, v podstaté
kvali tomu jsem zacal studovat vysokou Skolu a vlastné mam za sebou taky bakalarské
studium...je to jedna z podminek mojeho kariérniho postupu v praci.

Ktera motivace u Vas prevaZzuje a proc?

...Hm, fekl bych skoro 50 na 50...ted’ v této chvili, kdy jsem dosahl t¢ minimal-
ni...minimalniho vzdélani, které potfebuji pro svilij kariérni rist...mozna mirn¢€ pievazuje
ta stranka toho vnitiniho — vnitfniho uznani a v podstaté ale to, ze taky to, Ze vidim, nebo
se divam do budoucna a jestli budu jednou chtit opustit i tento sektor a jit do né&jakého ji-
ného ....prosté¢ ¢im vic vzdélany budu tim vic znalosti budu mit a tim spise najdu uplatné-
ni.

Pochazeji podle Vas diivody se vzdélavat z rodinného prostiedi?

No..., u m¢ asi urcité, protoze maminka byla ucitelka, ale...jo jako myslim si, Ze rodinné
prostfedi ma vliv na vzdélavani ...u nas prosté na to byl vzdy kladeny velky diraz...aby
prostfe jsme chodili do Skoly, dobfe se ucili...jo, rodi¢e nam to vstépovali od mala, takze
jo, ur¢it¢ ma vliv.

Odrazi se néjak ve Vasi motivaci pracovni vztahy, pracovni prostredi, ve kterém pra-
cujete a Vase cile?

...Hm, no urcité, jde to i vidét momentalné jsme kolektiv pomérné mladych lidi a vSichni
mame touhu né¢kam postoupit, takze i néjakd vzajemna mirna fevnivost mezi ndmi na pra-
covisti je a to je urcité¢ motivujici a aktivizujici k tomu abyste se prosté dal vzdélavali, pro-
toze chcete mit...nechcete zaostat za t€émi ostatnimi, vy chcete spis ziskat néjakou vyhodu,
kdyz se v budoucnu bude rozhodovat o tom, kdo bude...prosté pijde dal.

Jakym zpiisobem je VaSe vzdélavani prijimano ze strany vedeni spole¢nosti a rodiny?

J& myslim, Ze ze strany vedeni spolecnosti kladn€, moje vedouci mi vzdycky vychazela
vsttic kdyz jsem potieboval uvolnit at’ jsem studovat vysokou Skolu nebo pokud piijdem
s pozadavkem, Ze by jsme radi absolvovali tento ¢i onen vzdélavaci kurz...vzdycky u ni
najdeme pochopeni. V roding s tim také problémy nemam, jsem bezdétny, takZe nemam
z4dné omezeni. Jo, myslim si, Ze z obou dvou stran kladng¢.

Co si myslite, Ze je dnes prostiedek k vy$Simu ohodnoceni?

Myslim si, Ze dnes pro vétSinu lidi jsou to v prvni fadé penize. Je to ta penézitd odmé-
na....je to teda ta penézitd odména a potom néjakym zpiisobem nepenézitd odmeéna...to
jsou ruzné bonusy ve formé néjakych tfeba poukazl na rehabilitace, poukazi na rekreace a
bla bla bla...

....myslite si tedy, Ze tam patii i zvySeni platu?
Ano, myslim si, Ze v soucasné dob¢ v prvni fadé.
Jak si myslite, Ze je VaSe tsili vzdélavat se a zlepSovat se v praci ohodnoceno?

...chm...a...asi v soucasné dob¢ to nepocit'uji, ze by, jsme n&jak byli ohodnoceni za nase
usili vzdé€lavat se...no vim, ze nase vedouci to kvituje, ale Ze by, jsme to n¢jak my pocit'o-
vali, at’ po finan¢ni strdnce nebo né&jakeé jiné tak to se nam nedostava.

Co povazujete za bariéry k pristupu ke vzdélavani?

Hlavni bariéra pfistupu ke vzdélavani si myslim, Ze je pohodlnost lidi a jako prosté i urcita
lenost, urcita stagnace ve stylu Zivota, dalsi velkou bariérou lidi, ktetfi netrpi tou pohodl-



nosti byva bariéra asova. Je to zejména u lidi, ktefi maji rodiny, malé déti... no a u nekte-
rych lidi si dokazu predstavit, ze bariérou miizou byt i finance ke vzdélavani.

Myslite si, Ze nedostatek ¢asu je vyznamnou bariérou?

Ano, ja si myslim, Ze zejména u mych kolegi, ktefi maji déti a vypréavi kolik ¢asu jim musi
veénovat, tak si myslim, ze je to vyznamna bariéra pro n¢.

PovaZujete finance, resp. jejich nedostatek, za bariéru?

Ano, to jsem uz tekl, bariéra to mize byt, ale myslim si, Ze jenom v urcité mensi ¢asti,
protoze kdyz se vzdélavat chcete, existuje spoustu nadacnich fondu, existuji rizné podpo-

ry, at’ ze strany zaméstnavatelll, at’ ze strany statu, kde se prosté da docilit toho, aby finan-
ce na vzdélavani byly.



