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Uvod

V soucasné dob¢ se Casto hovoii o zvySovani efektivity prace, prosazuje se lepsi
vyuzivani lidskych zdroji, zlepSeni vnitropodnikové komunikace a vétsi motivovani
zamé&stnancl. Na vyvoj jednotlivych profesi ma bezpochyby vliv také neustaly vyvoj
spolecnosti, politicka a ekonomicka situace statu. V dasledku rychlého rozvoje novych
technologii, nestabilit¢ pracovniho trhu a celkovému vyvoji ekonomiky je ¢lovék nucen
tieba 1 nékolikrdt za zivot zménit nejenom zaméstnavatele, ale 1 profesi. Hledani
ukoly. N¢kdy neni ani tak problém zaméstnance ziskat, jako si ty schopné, udrzet.
Dobra interni komunikace a nabidka osobniho rozvoje formou podpory dal§iho
vzdélavani pomaha zaméstnance motivovat k odvadéni pozadovanych vykoni. Teprve
jsou-li o vykonatelnosti ukolu pfesvédceni sami zaméstnanci, je mozné podniknout dalsi
kroky k realizaci pozadovaného cile. Rozvoj pracovnich znalosti, dovednosti
a schopnosti se stava stale dulezitéj$i Cinnosti personalistiky ve firmé. Doba, kdy
personalni oddéleni pfijalo nového pracovnika s dolozenym ukoncenym Skolnim
vzdélanim a o jeho dal§i odborny rust se jiz nikdo nestaral, je nendvratn¢ pryc.
O ekonomické a socidlni prospésnosti investic do rozvoje vzdélavani pro jedince, stat
i firmu samotnou, nemuize byt pochyb. Je tudiz v zajmu kazdé spolecnosti podpofit své
zaméstnance pii jejich dalSim vzdelavani. Spokojeni a motivovani lidé ve firmé maji
snahu budovat si lepsi profesni kariéru, jsou odborné zdatnéj$i a podavaji pak

samoziejme lepsi pracovni vykony.

Cilem této diplomové prace je nahlédnout do systému vzdélavani zaméstnanci,
poodhalit jeho charakteristiku a vyuzivani zajmu o zvySovani kvalifikace k motivaci
pracovnikl. Teoretickd c¢ast diplomové prace je proto vénovana vSeobecnym
poznatkim o osobnosti clovéka, zplsobim jeho pracovni motivace a nabidce
vzdélavacich programl pro zaméstnance. V praktické casti jsou popsany vysledky
pruzkumu, provedeného mezi zaméstnanci jedné organizacni slozky statni spravy,
posouzeni vzdélavaci nabidky celni spravy, jako zaméstnavatele a jeji motivacni
strategii. Prizkum mi poskytl data, na jejichZz zdklad€ jsem pak popsal piiklady, jak

vzdélavani zaméstnanct probiha v praxi a potvrdil nize uvedené pracovni hypotézy.



A. Teoreticka c¢ast

1. Clovék a jeho osobnost

1.1 Pojem osobnost, jeji struktura a dynamika

Clovek se od jinych biologickych druhtl, i v ramci svého druhu, odlisuje svym
chovanim a zvlastni, jedineCnou psychikou. Diky této odliSnosti se v komunikaci Casto
setkdvame s pojmem osobnost. Mluvi se naptiklad o historickych osobnostech,
vyznamnych osobnostech, rozpolcenych osobnostech. Tento pojem ma svlj pavod
v latinském slové ,,persona®, coz bylo pivodni oznaceni pro masku. Dnes se pro n¢j
vzilo vice vyznamt, podle jeho pojeti v riznych védach. V psychologii je nejcastéji
definovdna jako organizovany celek biologickych, psychologickych a socidlnich
aspektli, ktery je vlastni pouze jednomu ¢lovéku a odliSuje ho tak od ostatnich lidi.
Osobnost je tedy podle této definice utvéafena spolecnym biologickym vyvojem
organismu, psychickymi procesy uceni a vzdjemnymi vztahy mezi lidmi ve spole¢nosti.
Je to tedy typicky obraz daného jedince a projevuje se navenek jeho chovanim. Dulezité
je také rozliSovani pojmul osobnost a osoba. ,,Na rozdil od pojmu osoba, ktery vyjadiuje
konkrétni lidské byti, clovéka jako konkrétniho tvora, vyjadiuje pojem osobnost

¢loveka, jako €loveka, tj. jeho esencidlni, ontologickou podstatu. !

Zkouméni duse cloveéka se lidstvo vénuje od nepaméti. Dnes se jim podrobné
zabyva psychologie osobnosti. Tento védni obor je velmi Siroky a ptfedstavuje jedno
podobnosti a odliSnosti mezi lidmi a jejich vysvétlenim, zajima se o individuélni rozdily
v schopnostech, rozumovych pfedpokladech, zajmech, hodnotach, vlastnostech. Studuje
jedince jako celek a zkouma strukturu a dynamiku jeho osobnosti. Psychologie
osobnosti také hledd odpovéd na otazky, jak u €loveéka probihd jeho dusevni ¢innost,
zkouma zakonitosti jeho dusevniho vyvoje a ptispiva k pochopeni individuality ¢loveka.
Proménlivost a jedinecnost lidské duse znesnadiiuji védcim jeji Gplné pochopeni.
Zkoumat néco tak nestalého, co se zdanlive skladda z Cisté subjektivnich vjemu a pocitl

a je zaroven plné vnitinich rozpori a protikladii je nepochybné velmi obtizné.

! HYHLIK, F., NAKONECNY, M. Mald encyklopedie soucasné psychologie. Praha: Stitni pedagogické nakladatelstvi, 1973,
s.103



Uz pfi narozeni si dit€ s sebou pfinasi svilj vrozeny, jedinecny a neopakovatelny zaklad.
Pfinasi si svou fyzickou, citovou a mentalni konstituci a je ovlivnéno vlastnimi
zkuSenostmi, které¢ ziskalo béhem téhotenstvi a porodu. Jeho dalsi vyvoj pak stale
ovlivituje mnozstvi udélosti a osob, se kterymi piijde do kontaktu. Zakladnim faktorem
utvareni lidské osobnosti jsou rizné formy uceni. Jsou tu ale také vztahy matky a otce
k ditéti, hmotna situace rodiny, vztah rodiny ke spole¢nosti a jeji kultufe, sourozenci,

nabozenstvi, celkova politicka a hospodaiska situace a dalsi faktory. !

Pokust o to, jak nejptesnéji definovat osobnost existuje celd fada. Napiiklad
H. J. Eysenck povaZuje osobnost za ,,pomérné stalou jednotu charakteru, temperamentu,
intelektu a téla, coZ umoziuje jeji jedine¢nou adaptaci na prostiedi. G. W. Allport
formuloval osobnost jako ,,dynamickou organizaci takovych psychofyzickych systému
uvniti individua, které determinuji jeho jedine¢né pfizpisobeni svému okoli.“ W. Stern
podal definici: ,,0sobnosti rozumime takové existovani, které vzdor mnohosti ¢asti
vytvafi redlnou, svéraznou jednotu, jez jako takova pfes mnohost dil¢ich funkci
napliuje jednotnou zacilenou samocinnost.“ Podle J. B. Watsona jde o ,konecny
produkt systému zvykl.“ Mohl bych samoziejmé pokracovat jesté dalSimi ptiklady, ale
jako ukazka, ze je skutecné nesnadné presné vystihnout co vSechno ma tento pojem
obsahnout, to neni nutné. Uz ve tficatych letech minulého stoleti bylo publikovéano vice

nez padesat riznych definici osobnosti. Dnes jich bude jist¢ jest¢ mnohokrat vice. 2

Psychologové rozeznéavaji rizné slozky osobnostni struktury. Pojem struktura
osobnosti vyjadiuje jeji vnitini stavbu nebo vnitini uspofadani, kdy celek osobnosti je
tvofen souhrnem jejich jednotlivych ¢asti. V psychologii se rozliSuje nékolik rliznych
modell (napt. Freudiiv, Jungliv, Rogersiiv), které se vzajemné 1i8i ptistupem k popisu
této struktury. Nejc€astéji se v psychologické literatufe vyskytuje ¢lenéni podle téchto
slozek:

charakter,

postoje,

temperament,

schopnosti a inteligence.

! WITTEMANN, A. S. Inteligence duse. Praha: Pragma, 2000, s. 11, 140

2 HYHLIK, F., NAKONECNY, M. Mald encyklopedie soucasné psychologie. Praha: Statni pedagogické nakladatelstvi, 1973,
s. 103-104



Nejprve tedy néco o charakteru cloveéka. Termin pochazi z feckého ,,charassein‘
- vytisknout, vyryt a oznacuji se jim vlastnosti, které souvisi s moralkou jedince. Blizsi
vysvétleni pojmu, podava napiiklad K. Jaspers takto: ,,charakter poklddame za zvlastni
zpusob, jimz se ¢lovek vyjadiuje, pohybuje, za zpusob prozivani situaci, reagovani na
n¢, za zpusob, jak miluje, jak se stava zarlivym, jak vede sviij zivot, jaké ma potieby,
ktera touha je mu vlastni, které cile si vytyCuje, jak a jaké idedly vytvari, které¢ hodnoty
ho vedou, co ¢ini, jak jedna.* ! Charakter urcuje miru souladu jednani ¢lovéka s obecné
piijimanou moralkou spole¢nosti. S moralnimi zdsadami se ¢loveék nenarodi, ziskava je
postupné v priabéhu zivota predev§im od rodici, sourozenci a blizkych osob. Jejich
zdrojem jsou Vv neposledni fadé také Skola, sportovni kluby a dalsi instituce, se kterymi
jedinec postupné piichazi do styku. Podstatou charakteru je pojeti sebe sama a svédomi.
Jadrem jsou vlastnosti vyjadiujici vztah clovéka k préci, jinym lidem, spolecnosti
a svétu. Charakter jedince je provazan s jeho postoji. D4 se fici, ze postojem clovek

navenek prezentuje sviyj charakter.

K postojiim se da strucné fici, Ze se jedna o sklon reagovat ustalenym zptisobem
na osoby, situace a pfedméty. Jsou soucasti struktury osobnosti a souvisi se sklony
a zajmy. ,,Postoje ¢loveéka byvaji vymezovany jako trvalé¢ soustavy pozitivnich nebo
negativnich hodnoceni, emocionalniho citéni a tendenci jednat pro nebo proti vzhledem

ke spoletenskym objektiim.* 2

Také postojim se Clove€k uci. Predchazi jim proces

poznavani a maji ti1 zakladni atributy:

- vzdy se vztahuji k néjakému objektu nebo subjektu,

- hodnoti tento subjekt (pozitivné, negativng, neutralng),

- maji urCitou intenzitu (intenzita postoje se projevuje v usili, sjakym je postoj
prosazovan a obhajovan).

Postoj je stanovisko, které ¢lovek zaujal. Mohou byt rizného druhu: Kladné, zaporné,

stabilni, labilni... V kazdém postoji se rozliSuje stranka kognitivni (hodnotici), stranka

emociondlni (citovd), stranka konativni (tendence jednat urCitym zpiisobem). Ze

vzajemného podilu téchto slozek pii rozhodovani v ur€ité situaci Ize vycist, jak moc

je o spravnosti zaujatého postoje jedinec vnitiné piesvédc¢en. Nakonec i predsudek je

jistym druhem postoje. Zjednodusené fe€eno, zname-li dobfe postoje urc€it¢ho cloveéka

! HYHLIK, F., NAKONECNY, M. Mald encyklopedie soucasné psychologie. Praha: Stitni pedagogické nakladatelstvi, 1973,
S. 48-49
2 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 1988, s. 57-58
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a posoudime-li spravné vliv okolniho prostiedi na jeho psychiku, mizeme pomérné
s velkou jistotou piedvidat jeho chovani a zplsob rozhodovéani v urcitych zivotnich
situacich. Velky vyznam pro praxi fizeni lidskych zdroji ma znalost takzvanych
kooperativnich postoji. Jsou to individualni postoje ke vzajemné spolupraci, kooperaci.
Jejich vyzkumem se u nas zabyval J. Janousek. Ze zavért jeho vyzkumu vyplyva, ze
,mira projevu kooperativniho postoje je vdzana na skutecné probihajici kooperaci,
piicemz dochazi k vzajemnému ovliviiovani a rozvoj piiznivéjSich postojii vici sobé
navzajem podporuje vzajemnou diivéru a otevienost komunikace a poskytuje stabilné;si
zékladnu pro pokracovani kooperace bez ohledu na nartstani ¢i ubyvani spole¢nych

o e 1
cilu.*

Pojmem temperament oznacujeme soubor vlastnosti vztahujicich se k citovému
(emocionalnimu nebo afektivnimu) reagovani, které je pro daného jedince
charakteristické. Navenek se tedy projevuje vzruSivosti ¢lovéka na rizné vngjsi
podnéty. Temperamentové vlastnosti jsou, na rozdil od charakteru a postoje vrozené
a neni tedy snadné je zménit. Nejzndméjsi typologie temperamentu, spocivajici
vrozdéleni lidi podle jejich sklonu k pfevladajicim néaladam, je pfipisovana
starofeckému lékati Hippokratovi. Jeho teorie je zaloZena na nazoru, Ze kazdou osobu
lze charakterizovat jako urCitou smés Ctyi zékladnich télesnych $tav, jejichz vzajemny
pomeér je hlavnim faktorem pro jeho reakci na podnéty. Hippokrates rozliSuje:

- choleriky, ktefi se snadno siln€¢ vzrusi a maji sklon k vybusnym, avSak kratce
pretrvavajicim citovym reakcim,

- flegmatiky, ktefi se citové vzrusi nesnadno a maji sklon k citové vyvazenosti, n€kdy
ptechazejici az v Ihostejnost,

- sangviniky, jejichZ citové vzruSeni je povrchni a prchavé, bez dlouhodobych
nasledku,

- melancholiky, vyznacujici se silnymi, hlubokymi emocemi, ladénymi ke smutku

a skli¢enosti. 2

C. G. Jung zvolil jiny pfistup a Kroztfidéni druhti temperamentu pouzil
zéavislosti na vztahu k okolnimu svétu. Rozdélil jim jedince na introverty a extroverty.

Introvert je ¢loveék Zijici predev§im svym vnitinim Zivotem, avSak velmi vnimavy ke

! HOSKOVEC, J., HOSKOVCOVA, S. Malé déjiny ceské a stredoevropské psychologie. Praha: Portal, 2000, s. 139
2 HELUS, Z. Psychologie pro stiedni $koly. Praha: Fortuna, 2003 s. 34-35
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svému okoli, pfemyslivy, empaticky pozorovatel, rozvazny ve svém jedndni a opatrny
ve svych citech a sklony k ml€enlivosti. Ve spolecnosti preferuje mensi skupinky.
Extrovert je clovék Zzijici navenek, povrchni a spontanni, snadno komunikuje, jedna
rozhodné a rychle az zbrkle, po citové strance je velmi otevieny, ale jeho city jsou
vétsSinou povrchni. Ke spokojenosti pottebuje byt v centru déni a pozornosti, tudiz mu

.y . Y wr v r c1r 1
vyhovuji skupiny s vét§im mnozstvim lidi.

Dalsim pojmem ze struktury osobnosti jsou schopnosti. Schopnostmi
oznacujeme ty vlastnosti osobnosti, které jedinci umoziuji se naucit a uspeésné
realizovat jakoukoliv ¢innost. Schopnosti maji svlij vrozeny zaklad, oznaovany jako
vlohy, které se daji vlastni iniciativou dale rozvijet. Mezi lidmi existuji rozdily jak
v tom, co umi a co vi, tak také v tom, ¢emu jsou schopni se naucit. Kazdy ¢lovék ma
vétsSinou schopnosti obecné a schopnosti specidlni. Pokud jedinec dosahuje v urcité
oblasti nadprimérnych vysledki, oznacuji se tyto vlohy jako nadani nebo talent. Vlohy,
nékoho vsak mohou jeho schopnosti znamenat naopak limit, ktery mu vykon uréitych
povolani znemoznuje. Z funkéniho hlediska se schopnosti daji rozdélit na:

- smyslové (smysl pro rovnovahu, pozornost, hodnoceni vzdalenosti, vidéni pohybu),
- pohybové (pohybova koordinace, sila, manualni dovednosti, obratnost),
- umélecké (hudebni sluch),

- intelektové (pamét, schopnost poznavani, uceni).

Dalsi podstatnou slozkou osobnosti je inteligence. Inteligence je zaroven jedna
z nejsledovanégjSich kategorii schopnosti. Lze ji charakterizovat jako dédi¢nou,
vrozenou a ziskanou slozku intelektu. Jako vnitini dispozici k mysleni, schopnost
k chapani a feSeni problémd. J. Piaget povazuje inteligenci za ,,schopnost adaptace na
proménlivé podminky.“ 2 Miru inteligence lze zjistit pomoci psychologického Setfeni
a vyjadfuje se znamym terminem inteligen¢ni kvocient — IQ. Inteligenéni kvocient je
ur¢en pomérem takzvaného mentéalniho véku, ktery tvoii roven ziskanych znalosti, ke
skute¢nému fyzickému veéku, nasobeny stem. Jeho méfeni se provadi pomoci specialné
vytvoienych psychologickych testli. O skutecnych vypovidacich schopnostech téchto

méteni se ale mezi odborniky stale vedou spory.

! NAKONECNY, M. Uvod do psychologie. Praha: Academia, 2003, s. 287
2 http://www.metakognice.cz/dist.text-1-obecna_psychologie.pdf, s. 24
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Ditlezitou soucasti pfi poznavani osobnosti je také jeji dynamika. , Kazda
osobnost je chapana jako dynamicka struktura, tedy jako systém, jehoz Cinnost je
ovladdna wvnitinimi silami (dispozicemi), které se ustavuji jako dusledky interakce
tohoto systému s organismem na jedné a s vn&j$im prostfedim na druhé strang.* !
Pojem dynamika v psychologii vyjadiuje souhrn vnitinich sil, které hybaji osobnosti
jedince ve smyslu jeho chovani. Za tento ,,motor osobnosti®, jak je nékdy nazyvan, jsou
povazovany zejména tii aspekty:

- motiv,
- konflikt,

- stres.

Motiv je vnitini pfi¢ina chovani, ktera stoji za motiva¢nimi stavy a procesy jako
iniciujici Cinitel. ,,Motivace souvisi velmi uzce s osobnosti. Jediny motiv nebo konflikt
mezi dvéma motivy nékdy umozni pochopit celé¢ Zivotni obdobi urcité¢ho cloveka.
Neuspokojeni dilezitych motivii vede k porucham celé osobnosti.“ ? Motivaci

a motiva¢nim Cinitelim je dale vénovana samostatna kapitola.

Dalsim aspektem dynamiky osobnosti je konflikt. Konflikt je povaZzovan za
jeden z nejvyznamnéjsich Ciniteli dynamiky osobnosti. RozliSuji se konflikty vnitini
a vngj$i. Vnitini se tykaji vlastnich neslucitelnych tendenci a boje wvnitinich
protikladnych sil (naptiklad moralky a pudd). Vngjsi konflikty jsou zaleZitosti

vzajemnych rozporl mezi lidmi pfi jejich socidlnim kontaktu.

K dalS$im ¢initelim dynamiky osobnosti neoddélitelné patii také stres. Stres je
obecné chapan jako télesné nebo duSevni pfetizeni, tisen nebo tlak, které je prozivano
velmi negativng, takzvany distres, nebo je spojeno s pozitivnimi emocemi, pak se
oznacuje jako eustres. Té€lesny stres je vétSinou spojen s fyzickym urazem, psychicky
s naro¢nou zivotni situaci. Nicmén¢ 1 ryze psychicky stres mlize byt provazen télesnymi

zménami.

! NAKONECNY, M. Uvod do psychologie. Praha: Academia, 2003, s. 119
2 k¢ AN, P. Psychologie osobnosti. Praha: Orbis, 1973, s. 17



1.2 Socializace osobnosti

Socializaci rozumime utvaieni spolecenské stranky osobnosti. Socializace
osobnosti je proces, v némz si ¢loveék osvojuje urcity systém poznatkii, norem a hodnot,
které mu umoziuji zallenit se do spoleénosti. Clovék se tedy uéi spoleénosti
uznavanym hodnotam a také se snazi zbavit téch neuznavanych. Nuti ho k tomu tlak
okolniho socialniho prostiedi. Socializace je celozivotnim procesem. Mulze probihat
nahodné a bezdécné, naptiklad napodobovanim imponujicich vzora, nebo také zamérné
a fizeng, prostiednictvim vychovy. Socializaci a vzdé€lavanim se utvaii i profesni
kompetence c¢loveka, tedy schopnost jednotlivee uspét v pracovnim procesu.
Dle odborné literatury lze stru¢né rozlisit zhruba Sest hlavnich bodi socializa¢niho
procesu. Tyto body tvoii sled vyvojovych ukoll, které musi ¢lovék v urcité fazi svého

zivota zvladnout. Postupné se ¢lovek uci:

- zékladni hygienické a kulturni navyky,

- matefsky jazyk a dal$i formy socidlni komunikace,

- ziskava orientaci v Case a prostoru a zakladni poznatky o ptirodé a spole¢nosti,
- prizpisobuje se svym socialnim a generovym rolim,

- ziskava orientaci v zakladnich spolecenskych normach a hodnotach,

- udi se pfiméetené sebekontrole a regulaci svého chovani.

Hlavnim cilem socializace je naudit ¢lovéka zit s druhymi lidmi, naucit ho s nimi
komunikovat a spolupracovat. Bez téchto znalosti je jedinec ze spolecnosti vyloucen.
Zakladnim vychodiskem tohoto procesu je socialni kontakt, tedy vzdjemnd interakce
nejméné dvou osob, kterd se postupné rozsifuje. Toto vristani cloveka do spolecnosti

a jeho zacletiovani do kulturniho systému ovliviiuji rizné vlivy. K t€ém hlavnim patfi:

- vlivy malych socidlnich skupin,
- vlivy SirSich socialnich skupin,

- vliv kultury a prostiedi.

Vliv vnéjsiho prostiedi a spolecenské kultury na socializaci je obrovsky. Kultura
Vv sociologickém pojeti zahrnuje zplsoby chovani, sdilené normy, hodnoty, tradice,

ritudly a dalsi prvky, které jsou charakteristické pro urcité socialni nebo etnické

! KOHOUTEK, R. Socidlni psychologie. Bro: Institut mezioborovych studii Brmo, 2004, s. 5-6
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skupiny. Z malych spolecenskych skupin je nejtésnéji se socializaci spjata rodina.
Rodina je prvnim socidlnim prostiedim, které na dit¢ plisobi, a proto pro n¢j predstavuje
velky vzor chovéani a zdklad pro pozd¢jsi profesni kariéru. Socializace probihd
nepretrzité. Pfi bézném setkani s lidmi na ulici, hrou s vrstevniky, plisobenim masovych
komunikacénich prostfedkd, ¢etbou knih a Casopisi. Cely tento dlouhy proces usnadiiuje
pochopeni vyznamu hodnot a norem dané spolecnosti a jeji reakci na nase chovani.
Dulezitym socializa¢nim Cinitelem je i stat ve smyslu a zptsobu spravy veiejnych
zélezitosti. Stat funguje jako vyznamny faktor napiiklad v oblasti zdravotni a socidlni
péce, urcuje délku zakladni Skolni dochdzky, moznosti studia, minimalni vék pro vstup
do manzelstvi, odchodu do dichodu a zasahuje i do pracovni sféry stanovenim délky
pracovni doby a miry pracovniho zatizeni pro mladistvé, télesné postizené ¢i t€hotné

. 1
zeny.

Protoze velka ¢ast zivota cloveka probihd ve spolecnosti a ve spolupraci s jinymi
lidmi, odrdzi se to také na vlivu téchto rliznych socidlnich skupin na jedince.
,»Kazdodenni Zivot je ptehravani socialnich roli, pro nézZ musi byt ¢lovek pfipraven, aby
neselhal v oc¢ekavanich, kterd na n¢j kladou ostatni a ktera mu umoznuji, aby nasel
smysl oby&ejného Zivota slozeného pievazné jen z oby&ejnych epizod.“ ? Od narozeni
je ¢lovek nezavisle na své vili ¢lenem né&jaké socialni skupiny. Téméf kazdy ma rodinu,
je ob&anem uréitého statu, piislusnikem néjakého naroda. Casem je piidélen do nékteré
Skolni tfidy a jesté pozdé€ji se stava ¢lenem pracovniho kolektivu. Kazda spolecnost je
sloZzena z fady vz4jemné vice ¢i méné propojenych seskupeni a vyvoj osobnosti ¢loveka
je zavisly na Grovni a kvalitach skupin, jejichZ se stava €lenem. Pfislusnost ¢lovéka
K urcité skupiné se odrazi v jeho mysleni, v jeho citovych vztazich k ostatnim lidem,
1 kdyZ si to vétSinou ani neuvédomuje. Extrémnim piikladem vlivu skupiny na
jednotlivee mize byt kastovni systém hojné praktikovany tieba v Indii. Pfislusnosti ke
skuping si clovek také uspokojuje rizné potieby. Zavisi to v§ak do zna¢né miry na jeho
uloze nebo roli ve skupin€ a na vztahu ostatnich ¢lenli skupiny. Piislusnost ¢lovéka
k urcité skupiné¢ muize puasobit na jeho pocit seberealizace. Vyznamnou vlastnosti

socialnich skupin je také jejich vliv na jedincovo sebepoznani a sebehodnoceni.

! SEKOT, A. Sociologie v kostce. Brno: Paido, 2002, s. 26-28
2 NAKONECNY, M. Uvod do psychologie. Praha: Academia, 2003, s. 119

-10 -



Sebehodnoceni (tedy vytvafeni ndzoru na sebe sama), vyjma sebepozorovani
(introspekce), jedinec dosahuje také pravé pomoci informaci, které o sobé ziskava ve
své socialni skupiné. Tyto informace pak ¢lovéku poméhaji ke stanoveni jeho realného
zivotniho cile a jsou dilezitym clankem pro vypracovani strategie osobniho rozvoje.
,Vyznam sebepoznani a sebekritiky spociva také v tom, Ze od né&j je jiz jen kracek
k sebezdokonaleni. Lidé, ktefi znaji jak své piednosti, tak i své nedostatky, mohou tyto
nedostatky snaze odstraiiovat. I kdyz sebezdokonalovani nemusi byt vzdy snadné,
dalezité je, aby si ¢lovek vytycil 1 v této oblasti n¢jaky cil a usiloval o jeho dosazeni.

Sebezdokonalovani je proces, ktery neni nikdy ukongen.* *

Pied kazdym zivotnim
rozhodnutim je proto tieba se nad sebou zamyslet, vyhodnotit své moznosti, osobni

ptedpoklady a vytvofit si jasnou pfedstavu o tom, ¢eho chcei vlastné dosdhnout.

1.3  Osobnost ¢lovéka a jeho pracovni uplatnéni

Osobnost ¢loveéka se da jednoduse rozdélit na dveé casti, viditelnou a skrytou,
nebo také vnéjsi a vnitini. Vnéjsi stranku osobnosti je mozno pozorovat piimo na jeho
chovani a jednani. Tu vnitini — prozivani, miiZzeme posuzovat pouze na zaklad¢ sdéleni
¢loveéka o sobé a z jeho vyrazovych projevi. Zplisoby chovani se spolu s myslenim pfi
celoZivotnim vyvoji ¢lovéka méni. Odrazi se v nich adaptace jeho individua na okolni
prostiedi. V chovani rozliSuje psychologie tfi zédkladni typy:

- instinktivni chovani - je podminéno vrozenymi nebo dédi¢nymi reflexy a probiha
automaticky, nezavisle na vuli jedince,
- navykové chovéni - tréninkem nacvicené jednani, které je ovSem zvladnuto tak

dokonale, ze ho uz nase védomi kontroluje jen minimalné,

- volni (imysIné) - védomé, nezautomatizované chovani.

Zpusoby chovani jedince, jsou dulezitym zdrojem informaci pii poznévani
osobnosti a jejich znalosti si vytvafime moznost vyuzit jednotlivé vlastnosti
v pracovni praxi, napiiklad pfi motivaci zaméstnancli. Pravé pii praci se nejlépe

projevuji zékladni lidské vlastnosti, schopnosti, dovednosti, vztahy k druhym lidem,

! VIZDAL, F. Psychologie Fizeni. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2007, s. 45
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smysl pro odpovédnost, sebevzdélavaci snahy a podobng. Porozumét smyslu lidského
jednani mé velky vyznam pro kazdou firmu, protoze nositelem veskeré produktivity
1 prosperity podniku jsou pravé jeho zaméstnanci. Kazdy clovék je ovSem
komplikovana bytost, ktera pfenasi do vysledkti své prace celou svou osobnost. Jeho
jednani je ovladano jak umyslnymi, tak nevédomymi procesy a vrozenymi impulzy.
Vyuzivat proto psychologickych védomosti ke zdatilému fizeni lidi ve firmé, je vice nez
7adouci. Uspé$nost takového pocéinani je pak vyjadfena potiebnym pracovnim
vykonem. Tento vykon je vSak ovliviiovan mnoha faktory. K vnitinim pfedpokladim
patii hlavn¢ télesné a dusSevni schopnosti pracovnika, jeho kvalifikaéni uroven,
motivace, mordlni profil a zdravotni stav. Vnéjsi faktory vykonu zévisi na stupni
technologie vyroby, systému fizeni, organizaci prace, odménovani nebo také uspotradani
pracovniho prostiedi. Clovék navic v podniku funguje nejen sam za sebe, jako

jednotlivec, ale také jako ¢ast pracovniho kolektivu.

Resenim problémd, kol a otazek tykajicich se uplatnéni ¢lovéka v pracovnim
procesu se podrobné zabyva jedna z psychologickych disciplin - psychologie prace.
Tato védni disciplina se da rozdé¢lit do tfi hlavnich proudt. Jeden se orientuje na
vzajemné vztahy lidi na pracovisti, jako jsou napiiklad:

- vytvéfeni hierarchie fizeni,

- teSeni konfliktd na pracovisti,

- sladéni vz4jemnych pracovnich ukold,

- tvorba ptiznivého socidlniho a emocionalniho klimatu.

Druhy je zaméfen zejména na problematiku:

- vybéru vhodnych pracovnikil na konkrétni pracovni zatazeni,

- hodnoceni jejich vykonu,

- odménovani a udrzovani jejich vysoké pracovni efektivity.

V pracovnim procesu lidem psychologie také poméha ujasnit, ¢eho by chtéli pii
pracovnim uplatnéni a vibec v Zivoté dosahnout. Tteti proud psychologie prace pak
pomaha s feseni vhodnych konstrukei pracovnich ptistroji a nastroji a hledd odpovédi

v otéazkach vztahu &lovek - stroj. *

! HELUS, Z. Psychologie pro stiedni skoly. Praha: Fortuna, 2003, s. 26
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2. Teorie motivace

2.1 Obecné teorie motivace

Pojem motivace vychazi z latinského slova ,movere* — hybat, pohybovat.
Je obecnym oznacenim pro vSechny hnaci sily, které vedou k urcitému jednéani. Podle
psychologického slovniku P. Hartla je motivace pojmem znaén€ nejednotnym. Existuje
mnozstvi déleni podle rtiznych kritérii. RozliSuji se motivace primarni, coz jsou vrozené
biologické potteby, sekundarni, tedy nauc¢ené sklony k chovani, ale také motivace vné&jsi
(zavislost na dobé, pritomnosti ¢i absenci rGznych lidi) a vnitini (vychazejici
z organizmu jedince - napiiklad hladina hormont, hlad, zizenn a podobné). Motivace
jako proces se sklada zjednotlivych pii¢in — motivi. Dulezité pii zkoumani je
nezaménovat motivy a motivaci. Motivy jsou dispozice, motivace je proces, ktery

. . . . . r W M 4 1
se realizuje druhem vztahu mezi dispozici a podnétovou situaci.

K pojeti motivace existuji rozdilné pfistupy. V literatufe se také vyskytuje cela
fada rozdilnych definic. Shoduji se vS§ak v tom, Ze kazdé lidské jednani probiha jistym
zpusobem, s urCitou intenzitou a sméfuje k dosazeni né¢jakého cile. N. Ach naptiklad
prohlasuje, ze: ,,motivace zahrnuje celek téch védomych a nevédomych psychonomnich
faktori, na jejichz zakladé se uskute&iiuje naSe chténi a jednani“ ? Podle tohoto
pfistupu je ¢lovék tedy schopen si své motivy jasné¢ uvédomovat a premyslet o nich.
Dokéze kriticky promyslet jednotliva puzeni k ur¢itému jednéani v souvislosti s dalSimi
existujicimi motivy, dokadze predstirat motivy neexistujici nebo maskovat motivy
spolecensky nezadouci. Pokud chceme porozumét druhym lidem a jejich jednani,
musime se zajimat o divody, které je ktomuto chovani vedou a také

0 podnéty, které ho vyvolaly.

Znatny vyznam procesu motivace pro lidskou spolecnost doklddd mnozstvi
nashromazdénych psychologickych poznatki v této oblasti. Teorie motivace nam
pomahaji pochopit chovani lidi. Pomahaji objasnit, pro¢ se Clovek chova tak jak se

chova, vysvétlit intenzitu jeho Cinnosti a miru vytrvalosti. Motivace je hnaci silou

! HARTL, P. Psychologicky slovnik. Praha: Ceska Typografie, 1993, s. 110
2 HYHLIK, F., NAKONECNY, M. Mald encyklopedie soucasné psychologie. Praha: Stitni pedagogické nakladatelstvi, 1973, s. 76
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vyvoje a zmény. Ovliviiuje smér chovani a jednani clovéka a tvoii zdklad pro
rozhodovaci proces. To motivace urcuje, jak bude cloveék jednat. Poznani téchto
hybnych sil ndm proto dava velkou Sanci jejich vyuziti v praxi. Dobfe motivovany
jedinec cCasto pracuje vic, nez je jeho povinnosti a dokdze si poradit Snaro¢nymi
pfekazkami. Naopak osoba motivovand nedostatené nebo naopak piemotivovana,
pracuje Casto ve stresu, ktery nepfispiva k hladkému pribéhu cinnosti a zvySuje

chybovost.

Problematikou motivace se u nds velmi podrobné zabyvali psychologové
M. Homola, ktery dlouhou dobu pusobil na Filosofické fakulté¢ Univerzity Palackého
v Olomouci a M. Nakonec¢ny, byvaly vedouci katedry andragogiky a personalniho fizeni
Filosofické fakulty Univerzity Karlovy v Praze, ktery v soucasné dobé& piednasi
psychologii na Jiho¢eské univerzité v Ceskych Budg&jovicich. Homola vychazi ve své
praci z predpokladu, ze zkoumani motivace ma ustfedni vyznam pro pochopeni
osobnosti. Podal piehled hlavnich stanovisek k problematice a poukazal na jejich
uplatnéni v oblasti vychovy a pracovni cinnosti. Vychodiskem motivace podle
Nakonec¢ného je jisty vnitfni stav osobnosti — vychozi motivaéni napéti, smétujici
k dal$imu vnitinimu stavu — uspokojeni. Pro tuto teorii pfedklada dvé vychozi roviny:
- potieby organismu jako biologické jednotky,
- potieby osobnosti, respektive osoby jako socialni jednotky.
Hlavni funkci motivace je ucelovy vybér tendenci plsobicich na jedince (vyberu si
prochazku misto cesty autem). Zdrojem motivace, nékdy se oznaCuje také jako
motivacni Cinitel, mohou tedy byt rtizné jevy. Motivovat ¢lovéka mohou jeho potieby,
idedly, zajmy, cile, navyky, postoje, emoce nebo pudy. Motivem se mize stat také
urcitd dovednost nebo spolecenskd hodnota. VSechny motivy je tfeba chapat ve vztahu
k celku osobnosti a k jejim vztahtim k okolnimu prostfedi. Kazdy ¢lovék ma svij
vlastni, charakteristicky a relativné staly zebficek motivi, ktery se oznacuje jako
motivacni systém. Motivacni systém osobnosti se vytvafi v pribéhu celého Zivota
jedince a neni zcela bez rozpord. V chovani kazdé osoby se proto mohou projevovat

4

ast je vénovana nékterym zndmym motivacnim teoriim
1

znacné vykyvy. Nasledujici

a jejich specifickym ptistuptim.

! HOSKOVEC, J., HOSKOVCOVA, S. Malé déjiny ceské a stiedoevropské psychologie. Praha: Portal, 2000, s. 79-86
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Teorie Maslowova se zabyva motivaci z hlediska vnitinich potieb jedince.
Potfebou se rozumi pocitovany nedostatek nebo nadbytek urcitych faktort lidské
existence. Tato znama teorie se fadi mezi tzv. humanistické modely a vychazi
Z obecného principu, Ze vSechny lidské potieby lze hierarchicky uspoifadat a vytvofit
Z nich jakousi pyramidu. Lidské potieby a touhy jsou v podstaté velmi rtznorodé
a neomezené. Kazdy ¢loveék jich ma neustale spoustu a jejich rozsah vychazi od potieb
zékladnich (fyziologickych), pfes potieby socidlni, az k potfebam spolecenskym.
Vseobecné plati Zze, ma-li zacit pasobit dana uroven jako motivacni faktor, museji byt
napfed uspokojeny vSechny potieby, které ji v hierarchii piedchazeji. Vzhledem
k rozdilnym postojium a povahovym rysum lidi, ptisobi motivaéni faktory na kazdého
jednotlivee individualné a neni to tedy striktni dogma. Nejvys$si potiebou podle
Maslowa je seberealizace, kterd spociva vtouze cCloveka stat se dokonalejsi
a hodnotnéjsi bytosti. Definice jednotlivych pater v pyramid€ je vyobrazena na obrazku
nize. Maslowovou teorii se inspirovala celd fada dalSich autorii, naptiklad James,
Mathews, Allport, Alderfer, ktefi jeho pyramidu modifikovali, ptipadné ¢lenili na jiné
kategorie. Covey napiiklad rozliSuje Ctyfi zakladni formy lidskych potieb - fyzické,
socialni, mentédlni a duchovni, ve kterych je nutno harmonicky uspokojovat vSechny
potfeby. Spravny vedouci pracovnik by mél proto umét najit v procesu fizeni prvky,
které uspokojuji potieby jeho podiizeného a vedou k jeho vyssi motivaci a loajalité.
Maslowova teorie miize pomoct manaZeriim nejen pii motivaci zaméstnanct, ale také

pi ziskavani potencialnich zakazniki. !

Obrazek ¢. 1 Maslowova pyramida hierarchie potieb

Potfeba sebereallzace
(rozvoj osobnosti)

PotFeba uznani
(sebelcta, uznani, status)
Spolecenské potfeby
(pocit soundlezitosti, laska)

Potfeba bezpeénosti
(ochrana, bezpedi)

Fyziologické potFeby
(hlad, Zizen)

Zdroj: http://zrcadlo.blogspot.com/2008/06/maslowova-pyramida.html

! FORET, M., PROCHAZKA, P., URBANEK, T. Marketing — zéklady a principy. Brno: Computer Press, 2005, s, 71-72
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Teorie Atkinsonova souvisi s motivaci vykonovou a aspiraci jedince. Aspiraci
rozumime turoven vlastniho vykonu, kterou jedinec ocekava na zdkladé vlastni
zkusenosti z ptredchoziho vykonu v podobné situaci. Neboli ¢lovék ma tendenci stanovit
si v riznych oblastech zivota cile v urCité roviné, zejména podle toho, jak obtizny se
ukol jevi jemu samotnému. ,,Atkinsonova teorie vznikla na zadklad¢ pozorovani reakce
studentl na uspéch, respektive na neuspéch. Lidé s vysokou potiebou dosahovat,
povazuji uspeéch za Cest. Jini, s nizsi potfebou dosahovat, vénuji spiSe pozornost tomu,
jak se vyhnout netispéchu. Atkinson postuluje, Ze motivace je funkci ocekavani tispéchu
a ocekdvani nezdaru. Je-li oCekévani uspéchu véEtsi nez ocekavani neuspéchu, tak
se &innosti uskuteéni.“ ! Podle rozdilu mezi odekavanym a dosazenym vysledkem pak
¢lovek posuzuje svilj vykon jako spéch ¢i selhani. K nejsilngjsi tendenci jednani vede,
podle Atkinsona, stfedni pravdépodobnost tUspéchu. Vyuzit téchto vlastnosti
V motivacni strategii Ize tim, ze uspokojeni potieb jedince je spojeno s dosahovanim

jeho aspira¢nich cild.

Teorie Freudova vychazi z pudového modelu. Podle n&j vSechny sily, které
ovliviuji lidské chovani, se nakonec vztahuji pouze ke dvéma zdkladnim formam
energie — ,,libidozni a agresivni. Zakladnim hybatelem je, dle této teorie, prevazné
pocit nebo pud slasti (eros) a pud smrti (thanathos), pficemz oba pracuji spole¢né.

Nésledovnici této pudové teorie pozdéji nahrazuji pud smrti, pudem sebezachovy. 2

2.2 Pracovni motivace a motivacni Cinitelé

Motivovéani podfizenych zaméstnancli mé urCit€ své pevné misto v fidicich
innostech. Uspé$né fizeni se bez zamérného ovliviiovani pracovnikil ze strany
nadfizeného neobejde. ,,Motivovanim rozumime podnécovadni motivace zvnéjsku,
exogenni aktivaci né¢jakého motivu.* ® Da se fici, ze pracovni motivace je orientovana
dvéma zdkladnimi sméry. Jeden smér piedstavuje motivace zaméfend na zvySovani
vykonu zaméstnancl, druhy na zvySovani jejich loajality. Jedna ze znaméjSich teorii

motivace pracovniho jednani, nazvana X a Y, jejimZ autorem je americky psycholog

! VIZDAL, F. Psychologie Fizeni. Brno: Institut mezioborovych studii Brmo, 2007, s. 12
2 KERN, H., MEHL, CH., NOLZ, H., PETER, M., WINTERSPERGER, R., Piehled psychologie. Praha: Portal, 2000, s. 70-71
3 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji fizeni. Praha: Management Press, 1992, s. 211
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D. McGregor, vychazi ze dvou protikladnych pfedstav o chovani ¢lovéka v pracovnim
procesu. Podle teorie X je Cloveék od pfirody tvor liny, nesamostatny, ma vrozenou
nechut’ k praci a proto je ticba ho neustale k praci nutit a kontrolovat. Jinak se bude
snazit pracovnim povinnostem vyhybat. Teorie Y ptedstavuje princip opacny. Podle ni
odménou za vykondvanou praci jsou ziskané tviir¢i moznosti, pocit uzitecnosti
a projevena duvéra. Neni proto nutné¢ ho kontrolovat, staci ponechat mu velkou miru

samostatnosti k praci.

Velmi tizce s principem teorie X a Y souvisi teorie ,,cukru a bice®, zalozena na
u¢eni B. F. Skinnera. Vychodisko vtomto principu tvoii klasické mechanismy
podmifiovani. Zadouci jednani se dosahuje pomoci odmény (cukru), nezadouci je
trestano (bic). Jenomze jak se ¢lovek a jeho osobnost v priubéhu zivota neustale vyviji,
meéni se také jeho motivacni febficek a piistup k praci. Tato hodnotova orientace jedince
ukazuje, co clovék ve svém Zivoté upfednostiiuje. Hodnotou miize byt prace, rodina,
déti, vlastni zdravi, spoleenské povinnosti, vySe materidlni odmény atd. OvSem ne
vSechno co n¢kdy pusobilo motivaén€, musi nutné¢ fungovat i pozdé¢ji. Podle vzité
predstavy chodi lidé do prace jen kvili penézim. Hlavnim diavodem k préci
samoziejme je zajistit si existencni jistotu a urcity socidlni standard. Pracovni motivace
je v8ak prece jen rtznorod¢jsi. V trznim prostfedi jde vlastné o vzdjemny obchod.
Zamgéstnavatel si kupuje od svého zaméstnance co nejlepsi sluzby a zaméstnanec za to
pozaduje co nejlepsi odménu. Velmi dualezité je vytvoreni vyvazeného, spravedlivého,
motivujictho a oboustranné vyhodného kompromisu pii odménovani za vykonanou
praci. Tento pohled na véc vyznamné rozpracoval J. S. Adams ve své teorii rovnovahy
(né€kde je oznacovana také jako teorie spravedlnosti). Podle této teorie si pracovnici
porovnavaji, co do prace vkladaji s tim, co od ni ziskavaji. Za vklad lidé povazuji
napriiklad:

- svij Cas,

- usili,

- loajalitu,

- schopnosti a dovednosti.
Za zisk pokladaji tieba:

- mzdu,

- jistotu,
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- uznani,

- pocit rozvoje a rustu.

Pokud maji zaméstnanci pocit, ze jejich vklad neni patiicné vyvazen ziskem, stavaji
se demotivovanymi a hledaji zlepSeni, nebo snizuji své vklady do prace. Podle teorie
rovnovahy se pracovni vstupy a vystupy scitaji. Miizeme tedy snadno jednu méné
uspokojivou ¢ast nahradit pfictenim druhé. Vnimani vstupid a vystupt je vétSinou
individualni, a to podle toho, jakou ma zaméstnanec hodnotovou orientaci. Vedouci tak
ma k dispozici Sirokou Skalu moznosti, jak motivovat své podfizené, vzdyt kromé
odmén hmotnych, existuji i moznosti nehmotné, které také mohou putsobit silné

. v v 1
motivacne.

V praxi je problému pracovni motivace a maximalniho vyuziti lidskych zdroja
v podniku vénovana stale vétsi pozornost. Pracovni Cinnost se také stava predmétem
studia. Souvisi to se vzrustajicimi ndklady na pracovni silu. ZvySend pozornost je
vénovéana zejména technikdm pro vybér zaméstnanci, jejich piipravé, vyuce pro praci
S modernimi technologiemi, praci v extrémnich podminkich se zifetelem na ochranu
zdravi pracovnikli. Toto usili je vyznamnym prvkem fizeni lidskych zdroju, jenz

ovliviiuje 1 budouci pracovni vykon jedince.

Pracovni vykon je pak jednim =z kritérii pro hodnoceni pracovnika
a ekonomickym ukazatelem efektivity. S pracovnim vykonem tzce souvisi také
vykonova motivace. Vykonova motivace zasahuje hluboko do osobnosti a je v principu
zaloZzena na touze lidi dosdhnout uspéchu, obdivu, potifebé ucinit néco vyjimecného,
co by mohlo byt okolim vnimano jako Gsp&$ny vykon. Projevuje se hlavné v pfistupu
Clovéka k plnéni ukold. Motivace k vykonu zvySuje snahu lidi uplatnit ziskané
schopnosti na co nejvyssi trovni. A to zejména v aktivitach, podle kterych se dobie
hodnoti GispéSnost nebo netspésnost. Napiiklad vSeobecné se vi, ze ¢lovek ve vypjatych
zivotnich situacich je schopen dosdhnout neobycejné vysokého, prakticky az
nemozného vykonu. Vykonovou motivaci charakterizuji dvé zékladni, protikladné
tendence ¢lovéka:

- potieba dosahnout Gspéchu,

- potieba vyhnout se neuspéchu.

! NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji fizeni. Praha: Management Press, 1992, s. 89-99
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Vpted nés tedy zZenou nase ambice dosdhnout v préci jisté dokonalosti, zatimco obavy
Z neuspéchu nds pii praci brzdi. Mira zastoupeni téchto slozek je dana dispozi¢né a tvori
trvaly znak osobnosti. Intenzitu vykonové motivace lze vyc€ist z poméru téchto dvou

zékladnich tendenci podle vzorce:

vykonova motivace = potfeba uspéchu : potfeba vyhnout se netispéchu

Pokud pievazuje potieba uspéchu, mizeme Cekat aktivitu jedince orientovanou na
uspéch. Naopak prevazuje-li potieba vyhnout se neuspéchu, lze pocitat spise
S pasivitou, kviilli obavam z porazky. Uspéch se tak stava ufinnym motivacnim

faktorem. Oviem i netsp&ch miize poslouzit jako dobry podnét pro dalsi praci. !

Podle zpisobu odméniovani zaméstnanci miizeme pracovni motivaci rozd¢€lit na
dve zakladni skupiny:
- hmotnou,
- nehmotnou.
Hmotnou pracovni motivaci mizeme souhrnn€ pojmenovat tu, jejimz zékladem
je néktery z druhi finanéni odmény. Z hmotnych vyhod je pro zaméstnance
nejdulezitéj$i mzda. Mzda se vétSinou sklada z pevné Castky - fixniho platu a pohyblivé
castky, odmén nebo prémii. Pevna cCast platu Casto slouzi jako pauSalni platba za
odpracovany ¢as, pohyblivad pak jako bonus podle vysledkl prace jednotlivce nebo
celého pracovniho tymu. Odmeény piedstavuji velmi Casty a efektivni zplisob motivace.
K nejCastéji pouzivanym typim patii odmeény vykonnostni, které se poskytuji podle
pfedem stanovenych kritérii. Je v§ak mozné pouZit i systém opacny a aplikovat penézité
sankce za nesplnéni ukolu. OvSem cCasty ndzor, Ze pracovni motivace vychazejici
Z individualnich vykonovych odmén je nejefektivnéjsi, neni Uplné€ pravdivy. ,,Spravné
nastavené individudlni odmény jsou v fad¢é oblasti prospéSné, jejich pouZiti je vSak
omezeno na ur€ité druhy pracovnich mist. Nevhodné pouZiti individualni odmény brani
Casto tymové praci a spolupraci, vytvaii rivalitu a podporuje kratkodoby horizont

uvazovani.« 2

! BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 1988, s. 78-79
2 KORBEL, P. Inspirace: Obsah lepsi nez nazev. EKONOM ¢. 6, 8. - 14. 2. 2007, s. 53
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Kromé vykonnostnich odmén se pouzivaji také odmény vérnostni, ty se
poskytuji za délku doby odpracované v podniku a také jednorazové, vyplacené
mimotadné, za dosazeni vynikajicich vysledkli. Mezi nastroje hmotné motivace, které
ma zaméstnavatel k dispozici, vSak patii také ptispévek na stravovani, osobni ptiplatek,
podily na zisku nebo zaméstnanecké akcie, prispévky na dopravu, ubytovani, kulturu
a rekreaci, pouzivani sluzebniho automobilu, pocitace nebo telefonu i pro soukromé
ucely. Dale tfeba naturdlni nalezitosti nebo poskytovani cestovnich ndhrad, slevy pii
nakupu firemnich produktli, poskytovani pujcek, naborovy ptispévek, ptispévek pii

odchodu do dichodu a podobné.

Nehmotna motivace piimo nesouvisi s finanéni odmeénou, ale také velkym dilem
pusobi na jedndni pracovnikll. Pracovni aktivitu ovliviiuje nespocet okolnosti. V prvni
fad¢ je to zajem o praci. Praice by méla zaméstnance bavit. Dalsim ¢initelem jsou
dosazené pracovni vysledky a s tim souvisejici Uspéch, pozitivni mezilidské vztahy
s nadfizenymi i ostatnimi zaméstnanci, mira stresu a uzkosti. Tyto faktory by mély byt
vyrovnané, nebot’ tfeba chybéjici stres vede k rutiné a ten nadmérny zaméstnance zase
prilis psychicky vycCerpava. Vyuzit pfi fizeni lze také spojeni emoce s motivaci. Zietelné
je to zejména u takovych emoci, jako je strach, nebo hnév. Strach ¢lovéka motivuje

ptedevsim k tniku z nebezpecné situace, hnév k agresi vici jeho zdroji.

V fidici praxi plsobi i organizacni faktory jako druh nehmotné motivace.
Zejména se bude jednat o:
- spravné vymezeni odpovédnosti,
- vhodné delegovani pravomoci,
- kladeni pfimétenych pozadavka,
- vcasné informovani,

- udélovani pochval a uznani.

Delegovani pravomoci a z toho vyplyvajici pocit odpovédnosti je silnou moralni
pobidkou. Plsobi zde nejvice védomi, ze poskytnuta odpovédnost, musi byt splnéna.
Kladeni pfiméfenych pozadavki je také ¢astym motivacnim prvkem. Pokud je zadany
ukol nizky, nebo také hodné prevySuje schopnosti pracovnika, vyvolava nizsi aktivitu,
neZz ukol na hranici schopnosti. Motiva¢ni ¢inky ma také v€asné informovani o novych

ukolech a vysledcich téch splnénych. Zaméstnance je moZzné motivovat 1 nabidkou
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poskytovani urcitych sluzeb, které pifimo nesouviseji se zastdvanou pracovni pozici,
jako je firemni Skolka nebo =zajisténi hlidani déti, poskytovani studijniho volna,
ozdravné pobyty, dopliikova dovolend, bezplatna Iékaiskd nebo pravni pomoc,

spolecensky vyznam prace, image firmy, moznosti a podminky pracovniho oddechu. !

Mira téchto motivacnich Cinitelll ovSem hodné zavisi na vysledné kvalité téchto
sluzeb. Pokud bude naptiklad zaméstnavatel v ramci svého motivacniho programu
poskytovat zaméstnanciim bezplatné obédy, ale jejich kvalita bude Spatna, spiSe si tim
uskodi. Motivace je také vzdy velmi individudlni a je nutné vzit v uvahu, ze to co
motivuje jednoho zaméstnance, nemusi motivovat jiného. K nehmotné motivaci, se daji
vyuzit i vlastnosti osobnosti jako jsou tieba zvédavost, pfedsevzeti, radost z aspéchu
nebo vile néco dokdzat. V z4jmu dosazeni co nejvétSsiho motivaéniho efektu je proto
mozné pouzit systém tzv. volitelnych zaméstnaneckych vyhod. Pracovnik si pak sdm
mize vybrat z nckolika nabidek tu, kterd je pro néj osobné nejpfitazlive;si.
K nevyhodam takového volitelného systému vSak patfi jeho vysSi administrativni
naroc¢nost. Motivovat zaméstnance k pozadovanému chovéni lze také jinym ptistupem
nez je odménovani. Motivace trestem nebo hrozbou patii do negativniho motiva¢niho
repertoaru. Hrozba sankci ptsobi nejlépe tehdy, chceme-li uréitému chovani zabranit.
,Hrozbou rozumime prohlaseni zdméru jednoho ucastnika konfliktniho stfetu o tom,
7ze druhému bude nebo muize byt zpisobeno néco pro ného nepiijemného.* 2 Pro
dosazeni stanoveného cile, je vSak pozitivni motivace postavend na poskytovani

odmény ucinngj$i nez hrozba trestem.

2.3 Moznosti vyuziti poznatkli o0 motivaci v praxi

Vyuzitim poznatkii o motivaci v praci se minulosti zabyvala celd fada védci.
Vzdyt prace je pro Clovéka vyznamnym ¢initelem v jeho existenci. V mnohych
oblastech mu do Zivota zasahuje, ovliviiuje jeho status ve spolecnosti a spolupodili se na
vytvateni jeho identity. Rozhodovani jednotlivce o jeho budouci pracovni kariéte

predstavuje nutnost nalezeni souladu mezi prvky jeho osobnosti, trhu prace a nabidky

! REHOR, A. Zdiklady teorie a praxe fizeni. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2004, s. 85-86
2 KRIVOHLAVY, J. Konflikty mezi lidmi. Praha: Portal, 2002, s. 176
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vzdélavani. Znamena to predevs§im slazeni zajml a mozZnosti ¢loveka se spoleCenskymi
potfebami a pozadavky vybraného povoldni. Price méa samoziejmé i velky
psychologicky rozmér. Muze pfindset uspokojeni z dosazeného vysledku, mize byt
zdrojem seberealizace, ale také muze davat Clovéku pocit frustrace. Podany vykon
je vysledkem motivace, dovednosti a schopnosti jednotlivych zaméstnancti. Oddélené
nemuze uspét ani jedno. Pfi vybéru nového zaméstnance je dilezité se zaméfit na to,
zda je adept schopen dé€lat to, co od n¢j jeho pracovni zarazeni vyzaduje. A to jak po
fyzické tak 1 po psychické strance. Fyzické pozadavky na pracovni misto byvaji
zvngjsku zretelngj$i. Nektery druh prace prosté nejde vykonavat s né¢jakym zdravotnim
omezenim. Pozadavky psychické a socialni se vztahuji ke schopnostem, védomostem
a navykiim uchazece. Ke spravnému posouzeni psychické zplsobilosti pracovnika na
danou pracovni pozici je vhodné znat také jeho motivacni orientaci: orientaci na praci,
profesi, rodinu, zajmové aktivity, hodnotovou orientaci, postoje, aspirace, kratkodobé
i dlouhodobé Zzivotni cile. Také u pozadované kvalifikace se nelze spoléhat jen na
momentalné dosazené Skolni vzdélani, piipadné na zkuSenosti a dovednosti uvedené
Vv pfijimacim dotazniku. Obecna inteligence jeSt€ neni zarukou optimalniho vykonu.
Nezanedbatelnd je také oblast socidlnich naroki na zaméstnance. Ta je urcena jeho
pracovni pozici, velikosti firmy, jeji organiza¢ni strukturou a povahou vzajemnych
vztahli v zdvod¢. Nejdilezitéjsi jsou napiiklad schopnost tymové prace, schopnost
komunikace na pozadované urovni, schopnost pfijmout odpovédnost za druhé osoby

(spolupracovniky, podfizené). !

Vétsina spolecnosti, alespont téch vétsSich, mé& vytvofeny ur€ity model
motiva¢niho programu. Nastaveni motivace ve firmé by mélo vychéazet z faktu, Ze
zameéstnanci maji rozdilné potieby a podnikaji rizné kroky, aby své potteby uspokojili.
Tyto kroky by v8ak mély byt v souladu se zajmy, potiebami a cili organizace. Re§enim
vSech téchto faktorti se zabyva pravé motivacni program organizace. Tento plan se
odviji od momentélniho stavu finan¢niho rozpoc¢tu firmy a mél by byt zaméfen na
optimalni vyuziti pracovni sily v souladu s uspokojovanim potieb zaméstnancti a jejich
rozvojem. Motiva¢ni program musi byt pro zaméstnance srozumitelny a sledovat zda je
pro né zadouci a odpovida jejich aktualni motivaci. Motiva¢ni zaméfeni jednotlivct je

podle Bedrnové, Nového a kol. ,,ddno individualnimi potfebami a dal$imi motiva¢nimi

! BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 1988, s. 69-76
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zdroji, které se u jedince prosazuji vzdy v uritém konkrétnim okamziku. Aktudlni

motivacni tendence zpisobuji, ze nékteré prvky okolniho prostiedi jsou u daného

clovéka v centru jeho pozornosti, zatimco jiné registruje jen zcela okrajove. !

Odborniky doporuc¢ovany model motivacniho programu pro zaméstnance by mél mit

nékolik urovni zamétenych na jednotlivé prvky motivacnich aspektti. Naptiklad to miize

byt:

- odména za velmi dobie vykonanou praci (mimoiadna-finan¢ni, vécna, pochvala
pied tymem, postup v kariérni hierarchii),

- odmeéna za odslouzenou dobu (zvySeni platu, ziskani symbolické odmény nebo daru,
osobni pod€kovani od vysokého nadfizeného),

- opatfeni za uCelem udrzeni zameéstnanci (Skoleni, staze, pruznd pracovni doba,
beziro¢na pljcka, penzijni ptipojisténi s piispévkem zaméstnavatele, jednoznaéné
stanovend pravidla kariérniho rtstu),

- opatfeni za icelem zmirnéni negativnich dopadt prace (delsi dovolend, rehabilitacni
pobyty, vitaminovy program),

- systtm pro individudlni motivaci (poskytovani specidlnich vyhod dulezitym

zaméstnanciim, sluzebni automobil pro soukromé ucely).

Motivace zaméstnanci k u€eni a zvySovani vlastniho potencidlu tvoii velmi
vyznamny prvek ve vzdélavacim procesu. Metod jak nejlépe motivovat zaméstnance
ke zvySovani kvalifikace lze v literatufe najit mnoho. Podle psychologa A. Adlera
je ale k motivaci nejlepsi vyuzit charakterovych vlastnosti osobnosti. Zejména pak
pocitu ménécennosti. ,,Adlertiv pfistup pfedpoklada, Ze lidsky Zivot a vyvoj jedince je
ovladan dvéma hlavnimi silami:

- pocitem spolecenstvi, ktery je predpokladem touhy po moci,

. ;o . , r 2
- pocitem ménécennosti, ktery vede ke snaze vyrovnat se ostatnim.

V praxi se osvédCilo také plné hrazeni ndkladli na vzdélavani firmou, kde
je pracovnik zaméstnan. Vhodné je také organizovat kursy a Skoleni né¢kde v blizkosti

sidla firmy, nikoliv vSak pfimo v podniku, protoZe Uc€astnici kursu pak mohou byt

! BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 1988, s. 180
2 HOSKOVEC, J., HOSKOVCOVA, S. Malé déjiny ceské a stredoevropské psychologie. Praha: Portal, 2000, s. 134
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vyruSovani pracovnimi povinnostmi. Je také velmi dulezité, aby zaméstnanec
po absolvovani néjakého skoleni, dostal Sanci pak také nabyté znalosti nalezit¢ uplatnit,

aby zbyte¢né nedoslo ke ztraté jeho davéry k dalSimu vzdelavani.

O wvyuziti jednotlivych motivacnich prvkd pro zlepSeni vykonu zaméstnanci
veédél své uz Tomas Bata, ktery prohlasoval, ze z kazdého délnika by se m¢l stat
spolupodnikatel. Naptiklad ucasti na zisku své délniky presvédcil, aby pro néj pracovali
tak, jako by to byla jejich firma. Zaméstnanci dostali velkou nezavislost, ale zaroven
méli 1 odpovédnost za vykonanou praci. Da se fici, Ze je to pfimo ucebnicova ukazka
vyuziti pracovni motivace. Bat’a také vytvofil také dal§i genidlni systém: postavil pro
délniky domky, restaurace, obchody. Tim jim, kromé& sluSné¢ho vydélku, déaval pocit,
ze pro n¢ déld maximum i z hlediska socidlniho citéni. Délnici relativné usetfili
a utracené penize se vraceli zpét k firm¢. Navic penize si mohli ukladat v Batou
spravovanych kampelickach. Tyto volné penize pak slouzily firmé jednak k dalSimu
financovani vyroby jako bezlirocny provozni uvér, jednak k dal§im investicim
do rozvoje a vzdelavani jeho zaméstnanct a tim také k dal$imu zvySovani ziskt firmy.
V dnes$ni dobé by se jeho strategie mohla pfirovnat k takzvanému socialnimu
marketingu. Ten zahrnuje Usili zménit chovani jednotlivei smérem, ktery je pro
spole¢nost zadouci. Pomoci aplikace marketingovych a motivacnich technik se da velmi
dobte upozornit na potteby komunity, jeji problémy a zaméfit tak pozornost na jejich
feSeni. ,,Marketing, jako samostatna disciplina, totiZ nabizi u¢innou sadu konceptd,
které je mozné vyuzit také v socidlni a vzdélavaci oblasti. Naptiklad tam, kde se zda byt
tradicni vychovny pfistup pfili§ pomaly, nabizi socidlni marketing aktivnéjsi
a vykonnéjsi nastroje, jejichz cilem je vytvofit dobrovolné zmény v chovéani vyménou
za urCit¢ vyhody. Diky vyuziti téchto stimul se usnadiiuje propagace zmény

k lepsimu.* *

! KOTLER, P. Marketing v otdzkdch a odpovédich. Brno: CP Books, 2005, s. 117
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3. Moznosti vzdélavani zaméstnancu

3.1 Zakladni charakteristiky celoZivotniho vzdélavani

Kazdy cloveék se, at chce nebo ne, u¢i v pribéhu celého Zivota. Pojem
celozivotni uceni je v soucasnosti velmi frekventovany a aktudlni. ,,UCeni vSeobecné
je chéapano jako proces prizplsobovani se biologicky vyznamnym zméndm v zivotnich
situacich, ktery je zalozen na vyuzivani individualni zkuSenosti, tedy jako aktivity
zalozené na individudlni paméti.* ! Skolni dochazka je v Ceské republice povinna
po zakonem stanovenou dobu a pravo na vzdé¢lani je zaruceno ustavou. V ¢l. 33 Listiny
zékladnich prav a svobod se pfimo tika, ze ,,obané maji pravo na bezplatné vzdélani
v zakladnich a stfednich Skolach, podle schopnosti obcana a moznosti spolecnosti téz
na vysokych Skolach. 2 Stale vice se také ukazuje, ze vedouci postaveni ve svété
zaujmou ty spolecnosti, které budou mit nejlépe pfipravenou pracovni silu a budou tedy
vladnout velkym vzdélanostnim potencidlem. Uloha vzdélavani tedy stile roste.

Vzdélani nabyté v mladi vS§ak nemuze stacit pro uspé$né viazeni jedince do zivota.

Nejen nase spolecnost proto zacina uptednostiiovat koncepci celozivotniho uceni
sdruzujici pocatecni i dalsi vzdélavani do vzajemné propojeného celku, umoziujiciho
piiméfenou prostupnost vSech slozek vzdé€lavaci soustavy. ,,Vzdélavani dospélych,
respektive dal§i vzdélavani, je komplexnim systémem instituciondlné organizovanych
a individuélnich vzdélavacich aktivit. Ty jsou bud’ druhou cestou pro ziskani vzdélani,
nebo nahrazuji, dopliuji, inovuji nebo jinak obohacuji vzdélani dospélych osob, které si
zamérné rozvijeji znalosti a dovednosti, hodnotové postoje, zajmy a jiné osobni
a socidlni kvality, potiebné pro plnohodnotnou praci i mimopracovni Zivot.* 3 Pojem
,»vzdélavani je postupné nahrazovan pojmem ,uceni®, ktery lépe zohlediiuje diiraz
na aktivni pfistup jedince. Tomuto trendu se piizptisobila také vzdélavaci politika statu.
Vzdélavaci politikou se obecné rozumi principy, priority a metody rozhodovani
o vzdélavacich subjektech. Jejim prostfednictvim stat urcuje strategické cile rozvoje

vzdélavani, legislativni ramec vzdélavani, zpusob financovani a ovlivituje podminky

! NAKONECNY, M. Uvod do psychologie. Praha: Academia, 2003, s. 65
2 Zakon &. 2/1993 Sb., Listina zakladnich prav a svobod, v platném znéni, ¢l. 33

3 Skolstvi na kfizovatce. Vyrocni zprdva o stavu a rozvoji vychovné vzdélavaci soustavy v letech 1997-1998, Praha: MSMT CR
a Ustav pro informace ve vzdélavani, 1998, s. 206
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¢innosti vzdélavacich zatizeni podle piijatych kritérii. Potfeba celozivotniho u¢eni ma
kofeny v rychlosti vyvoje spoleCnosti a je vyvolana také pozadavky ekonomiky.
Zejména jeji neustdlou potfebou inovovat vyrobky a sluzby, zvySovat produktivitu,
kvalitu a efektivnost, a tim zlepSovat konkurenceschopnost. Nezbytnost celozivotniho
uceni také podporuji transfery ve struktuie zaméstnanosti, zmény v obsahu prace
a snaha lidi zlepSovat své vzdélani z vlastni iniciativy, at’ uz kvili kariérnimu postupu
V zaméstnani nebo pro rozvijeni svych zélib. Obecné také plati, ze ¢im vyssi stupen

dokonceného vzdélani, tim snazsi je uplatnéni na trhu prace.

Z. Palan ve svém vykladovém slovniku celozivotni vzdélavani vymezil jako
,»obecny pojem pro vzdélavani dospélé populace zahrnujici veskeré vzdélavaci aktivity,
realizované jako fadné Skolské vzdelavani dospélych (ziskdvani stupné vzdélani) nebo
jako dal8i vzdélavani a vzdelavani senior. Proces cilevédomého a systematického
zprosttedkovani, osvojovani a upeviiovani schopnosti, znalosti, dovednosti, navyku,
hodnotovych postojti i spoleCenskych forem jednéni a chovani osob, jez ukoncily Skolni

TN vr ;o . , 1
vzdélani a pfipravu na povolani a vstoupily na trh prace.

Z takového vymezeni
je zfejmé, ze se nejednd o prodluzovani tradi¢ni podoby skolniho vzdélavani, nebot’ se

realizuje i mimo Skolskou soustavu. Jde pifedevsim o proces osobnostniho rozvoje.

CelozZivotni vzdélavani zahrnuje jak formdlni vzdélavani, realizované
ve skolach, tak neformalni vzdélavani, realizované nejriznéjSimi ustavy, jako jsou
kulturni, duchovni, télovychovné, vyrobni, zajmové a dal$i instituce. Podle vyse
uvedené definice lze celozivotni vzdélavani rozdélit do tii skupin:

- vzdélavani vedouci k dosaZeni urcitého stupné vzdélani (jedna se vétSinou studium
dospélych ve vSech druzich stitnich i nestatnich stfednich, vysSich odbornych
a vysokych skol, jako tzv. druhd Sance pro ty, kdo se z jakychkoliv divodi
ve Skolach nevzdélavali diive),

- dalsi profesni vzdélavani (patii sem jednak povinné i nepovinné kvalifikacni
a rekvalifikacni kurzy zaméstnanct nebo z4jemct a uchazect o zaméstnani),

- ostatni soucasti vzdélavani dospélych (jde naptiklad o nesystematické zajmové

vzdélavani, obCanské vzdélavani, vzdélavani seniorti apod.).

! PALAN, Z. Lidské zdroje vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 237
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Vzdélavani dospélych — tedy potenciondlnich zaméstnanct, nebot dospéli
obvykle byvaji ucastniky trhu prace, i kdyZ jsou tieba do¢asné nezaméstnani, je sttedem
z4jmu andragogiky. ,,Andragogika je véda o vychoveé dospélych, vzdélavani dospélych
a péci o dospélé, respektujici vSestranné zvlastnosti dospélé populace a zabyvajici se jeji
personalizaci, socializaci a akulturaci.“ * Do jeji piisobnosti patti tedy také rizné typy
vzdélavani dospélych ve firméach a jinych organizacich, jako jsou pracovni Skoleni,
rekvalifikace, nejrtiznéjsi druhy vycviku a pracovni piipravy, seminaie, kurzy, vyuka
jazykl a podobné. Vzdélavani zaméstnanct se tedy netykd pouze studia pti zaméstnani,
ale jedna se o nejriznéjsi dil¢i druhy profesniho vzdélavani v podnicich i mimo né,

o z4jmové vzdélavani dospélych, univerzity tietiho véku a podobné.

Idea celozivotniho udeni a vzdélavani spojuje andragogiku s pedagogikou.
Zajem o vzdelavani lidi v pribéhu celého zivota maji obé védy. Odlisuji se vsak
druhem subjektl prochazejicich vzdélavanim a také zptisobem jeho realizace. Pti vyuce
dospélych je potteba zvolit jiné organizacni opatieni a uspofaddani vyuky, nez ty, které
se pouzivaji pfi vyuce zakl v klasickych Skolnich tfidach. Je potieba vzit predev§im
v avahu rozdily V charakteristice dospélych, jako jsou jejich predchozi studijni
zkuSenosti, jejich praxe s vyukovym tématem a oproti détem i odliSna motivace k uceni.
Dospélého je totiz nutné piesvédcit, Ze piinos ze vzdélavani ma pro néj vetsi hodnotu

neZ vynaloZené naklady. 2

V praxi se uplatiuje mnoho vyukovych metod, zpiisobii a organizac¢nich forem
pro vzdélavani dospélych. Pro jejich uspotadani lze pouzit nejriznéjsi kritéria.
Za rozSifené je v andragogice povaZovano tfidéni podle charakteru vzajemného
plsobeni vzdélavatel-vzdélavany a zplisobu jejich kontaktu. Hlavni vyukové metody lze
podle charakteru interakce rozc¢lenit:

- metody monologicke,
- metody dialogické,
- metody problémové,

- metody vycvikové.

! PALAN, Z. Lidské zdroje vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 16
2 PRUCHA, J. Piehled pedagogiky: iivod do studia oboru. Praha: Portal, 2000, s. 98

-27-



Charakteristickym znakem monologickych metod je jednosmémé pilisobeni
informaci od vzdélavatele na vzdélavané. Typickym ptikladem pouziti této metody
je prednéska nebo vyklad. Vyhodou této metody je uspora Casu, moznost vzdélavat
velky pocet ucastnikli a objem podanych informaci. Za nevyhodu se povazuje nizka
aktivita vzdélavanych a Spatnd zpétna vazba. Obé tyto nevyhody lze sice vyloucit
pouzitim metod dialogickych, jejichz zdkladem je vzdjemny rozhovor mezi ucastniky
vzdélavaciho procesu. Jejich rozsahlému vyuziti vSak brani jejich znacna Casova
naro¢nost takové akce a také omezeni poctu ucastnikli v zdjmu udrzeni vysoké kvality
vyuky. S podobnymi nevyhodami se potykaji také metody vycvikové, jejichz hlavni
naplni je praktické osvojovani dovednosti formou praktického tréninku. Problémové
vyukové metody se od vySe jmenovanych odliSuji pfedevSim tim, Ze do vztahu mezi
vyucujictho a posluchace je vlozena simulovand problémova situace nebo uloha.
Smyslem vyuky je najit k této situaci co nejlepsi feSeni. Nejlépe se v praxi osvédcilo
feSeni pripadovych studii (metoda situacni), vypracovavani projektd (metody
projektové) a hrani roli (metoda inscenacni). Velkou vyhodou problémovych metod
je opét vysoka aktivita vzdélavanych. Pouziva se predevSim pii uceni pravidel

;o ;1
rozhodovani a hodnoceni.

Organizacni forma je nastroj realizace vyukového procesu. Podle vyse
uvedeného kritéria vzdjemného kontaktu mezi vzdélavatelem a vzdéldvanym miizeme
rozdélit organizacni formy:

- vyuku s pfimym kontaktem,

- vyuku s nepfimym kontaktem.

Ptikladem vyuky s ptimym kontaktem vzdélavatel-vzdélavany jsou Skoleni, prednasky,
besedy, kursy, seminafe. Tedy takové akce, kde se vzdé€lavatel i vzdélavany sejdou
fyzicky na jednom misté, at’ uz v u¢ebné nebo tfeba rovnou na pracovisti. Na opa¢ném
konci spektra stoji forma snepfimym kontaktem. Vzdélavani pak probiha
zprostifedkované formou distancéni vyuky nebo prostfednictvim elektronickych médii:

- rozhlasu,

- televize,

- internetu.

L JEDLICKOVA, 1. Uvod do andragogiky. Bmo: Institut mezioborovych studii Brno, 2006, s. 22-28
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Typickym ptikladem je tfeba popularni e-learning, jehoz nejvétsi prednosti je,
ze umoziuje vzdélavani nezévisle na misté a Casu. Vhodnou formou vzd€lavani
dospélych je fizené samostudium. Jeho efektivnost je vSak podminéna dodrzovanim
urCitych zasad. Mezi ty hlavni patii odpovédnost, soustavnost, koncentrace,

T . 1
individudlnost a systémovost.

Potieba celozivotniho vzdélavani je mezindrodnim trendem. I zde se da
pozorovat urCity vyvoj. Potvrzuji to tfi vyznamné mezinarodni dokumenty
o celozivotnim vzdélavani. Prvni z nich ,Learning: The treasure within“ - Uceni:
dosazitelné bohatstvi. Je zprava UNESCO z roku 1996 o analyze vzdélavani
Vv celosvétovém méfitku. Komisi pfijatd predstava celozivotniho vzdélavani spociva
ve Ctyfech zakladnich bodech:

- ucit se védét,

- ucit se konat,

- ucit se spoluziti,

- ucit se byt.

Dokument vyzyva vSechny obCany k aktivni ucasti ve vzdélavacim procesu a také
schvaluje potiebu formalniho uznani vSech dovednosti nabytych béhem pracovniho
zivota. Je zde konstatovéano, Ze vzdélani je prostfedkem seberealizace. Zaméstnavatelim

. g . y )
se zde doporucuje podpora zvySovani kvalifikace zaméstnanci.

»Lifelong learning for all“ — Celozivotni uceni pro vSechny. Je dokumentem
Organizace pro ekonomickou spolupraci a rozvoj (OECD), ktery také referuje
o dulezitosti celozivotniho vzdé&lavani. Konstatuje se zde, Ze uspéch realizace
celozivotniho vzdé€lavani se v budoucnu stane dilezitou soucasti udrzeni zaméstnanosti,
hospodatského rozvoje, demokracie a socidlni soudrznosti. Podstatny je také vyvoj
pohledu na vzdélavani. Posun od pojmu z Sedesatych let ,.cyklické vzd€lavani‘
k dnesnimu ,,celozivotnimu uceni.“ Cyklické vzdé€lavani bylo charakteristické
rozloZzenim vzdélavani do oddélenych etap v Zivoté jedince, které se stfidaji s jinymi
aktivitami. Jednalo se tedy o pferuSovany proces. Posun novym smérem znamenal
pojem ,,celozivotni vzdélavani®, pod nimzZ se rozumi pokracovani védomého uceni bez

jakéhokoliv pferusovani. Zatim poslednim krokem je nahrazeni -celoZivotniho

! PALAN, Z. Lidské zdroje vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 189
2 MUHLPACHR, P. Problémy soucasné spolecnosti. Brmo: Institut mezioborovych studii Brno, 2001, s. 97-98
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vzdelavani ,,celozivotnim u¢enim®, coz ma zduraznit aktivni ptistup jedince samotného.
Soucasna definice podle OECD charakterizuje celozivotni uceni jako ,,proces, ktery
stimuluje a zplnomociuje jednotlivce k ziskavani vSech znalosti, hodnot, dovednosti
a porozuméni, které potiebuje v prub&hu zivota, K jejich pouzivani se sebedivérou,
kreativitou a uspokojenim ve viech rolich, okolnostech a prostiedich.“ * Ugeni v tomto
pojeti tedy neni spojeno s formalni vychovou. U¢it se lidé mohou nejen v ucebnich
ttidach, ale také na pracovisti, sledovanim televize, v konverzaci, hranim her a celou

fadou dal$ich forem lidské ¢innosti.

»White Paper on education and training™ - Bild kniha o vzd¢lavani, je tieti
vyznamna listina o vzdélavani. Jedna se o dokument Evropské unie k problematice
celozivotniho uceni a vzdélavani dospélych. V tomto materidlu jsou zdlraznovany
spoleCenské, ekonomické politické souvislosti vychovy a vzdélavani a je zde také
formulovano sméfovani k ucici se spole¢nosti. UCici se spoleCnost je nastinéna jako
spole¢nost budoucnosti, v niz je pfistup ke vzdélavani otevien a zajiStén vSem bez
jakékoliv diskriminace, obcané jsou ke vzdéldvani motivovani a podporovani vSemi
vefejnymi institucemi a pokrok jednotlivce ve vzdélavani je spolecnosti uznavan jako
zékladni hodnota. Je zde tedy jednoznacné zdiraznéna zodpoveédnost jedince za vlastni
rozvoj a také potfeba uznani jeho odbornych dovednosti bez ohledu na to, jak byly
dosazeny. Ceska verze tohoto dokumentu je sice s odstupem &asu &asto kritizovéna
za svoji nekoncepcnost, nicméné to neznamend, Ze myslenka celozivotniho vzdélavani

je realizovana na zakladg chybnych vychodisek. 2

Na vzdélavaci sluzby jsou vynakladany stale vétsi prostfedky, proto je dilezitou
a zaroven problematickou soucasti kazdého realizovaného vzdélavaciho programu také
vyhodnoceni vysledkl, ucinnosti a efektivity vzdélavani, aby se mohla vyhodnotit
uziteCnost téchto ndkladi. Efektivita vzdélavani stanovuje pomér mezi piinosem
vzdélavaci akce a vynaloZzenymi naklady. Zatimco vynalozené finance se daji stanovit
velmi piesn€ napiiklad pomoci ,,matice ndkladi na vzdélavaci vstupy®, ucinek nebo
efekt vzdélavani se stanovuje jen obtizné. Obvykle se provadi porovnanim vysledki
vstupnich a vystupnich testd, rozhovory, dotazniky zpétné vazby, kontrolnimi

analyzami, nebo individudlnim hodnocenim jednotlivych ucastnikli, coZ nemusi byt

! JEDLICKOVA, 1. Uvod do andragogiky. Bmo: Institut mezioborovych studii Brno, 2006, s. 15
2 MUHLPACHR, P. Problémy soucasné spolecnosti. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2001, s. 99-112
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vzdy dostatecné objektivni. ,,Zakladnim problémem pfi zjisStovani efektivity vzdélavani
neni jen to, ze je efekt vzdelavani obtizné méfitelny, nybrz i skuteCnost, ze vliv
vzdélavani se projevuje s velkym zpozdénim. AvSak ¢im vic ¢asu uplyne od vzdé€lavani,
tim je obtizn¢j$i prokazat, ze zvySeni kvality ¢i kvantity pracovniho vykonu

. o N1z s ro o ’ v s o v v v 1
je dasledkem vzdélavani a neni vysledkem ptsobeni dalSich vlivl, véetné Casu.*

3.2 Uloha ufadi prace a soukromych agentur ve vzdélavani

Utady prace jsou statni instituce ziizované s cilem pomoci ob&antim pii nalezeni
vhodného zaméstnani. Za timto uUcelem poskytuji, mimo jiné, také informace
o moznostech dal§iho vzdélavani pro zaméstnance a zajiSt'uji realizaci tohoto procesu.
Utady prace, podle platného zakona o zaméstnanosti, poskytuji pomoc a podporu
jedincim ve vztahu k trhu prace a plni funkci koordinatora pfi realizaci statni politiky
zaméstnanosti a rozvoje lidskych zdroji. Statni politiku zaméstnanosti vytvari stat
a podileji se na ni dalsi subjekty ¢inné na trhu prace, zejména zamé&stnavatelé, odborové
organizace, jednotky uzemni samospravy a dal$i profesni organizace a sdruZeni osob
jako je naptiklad svaz zdravotné postizenych. V ramci Ufadi prace funguji informacni
a poradenskd stiediska, jejichz pracovnici nabizeji pomoc zejména lidem, kteti maji
ur€ité problémy s adaptabilitou v pracovni oblasti. Informacni a poradenska stiediska
disponuji rozsahlymi informacemi o typech skol, ucilist’, nabizenych oborech a jejich
naroc¢nosti. Dale o nabidkach zaméstnavateli a hlavné o vyvoji situace na trhu prace.
Cilem tohoto poradenstvi je poskytnuti specializovanych informaci potifebnych
k ziskani orientace pfi hledani pracovniho uplatnéni. Poradenské sluzby jsou
poskytovany jak formou individudlni rady ¢i konzultace, tak i formou skupinové
prednasky & nazomné exkurze v piislusném podniku. Cerstvé absolventy $kol, zaky,
mladistvé, piipadné jejich zastupce pak mohou zajimat informace pro volbu sméru
dalsiho vzdélani nebo profesni ptipravy s ptihlédnutim na jejich zajmy, schopnosti
a zpusobilost. Také pro zaméstnance jsou pfipraveny informace o moznostech dalsiho
kvalifikaéniho ristu nebo o podminkach a moznostech pfipadné zmény povolani.
A v neposledni fadé pro ty kdo Skolu z n¢jakého divodu nedokondili, jsou k dispozici

materialy o jinych moznostech ziskani n€jaké kvalifikace. 2

! VIZDAL, F. Psychologie Fizeni. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2007, s. 218
2 http://portal.mpsv.cz/sz/obcane/poradstrediska
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V prib¢chu svého Zivota se také kazdy mize dostat do situace, Ze jeho profese jiz
neni na trhu prace piili§ vyzadovana a jeho kariéra tak piedcasné konci pravé na ufadu
prace. Jednou z cest, jak v této situaci najit nové zameéstnani, je rekvalifikace.
Rekvalifikaci se rozumi jak ziskdni nové kvalifikace tak i1 zvySeni, rozsifeni nebo
prohloubeni dosavadni kvalifikace, v¢etné jejiho udrzovani nebo obnovovani. Cilem
je ziskani novych teoretickych znalosti a praktickych dovednosti v ramci profesniho
vzdélavani. Nejraznéjsi rekvalifikacni kurzy organizuji jak soukroma zatizeni
s akreditovanym vzdélavacim programem, tak i samotné ufady prace v ramci statni
politiky zaméstnanosti. Formy a podminky rekvalifikace uchazecli o zaméstnani,
zdjemcl 0 zaméstndni a zaméstnanci stanovi ministerstvo prace a socialnich véci
vyhlaSkou. Vyhodou takové ,statni* rekvalifikace je, Ze ji za uchazeCe zaplati Gfad
prace a navic je mozné ziskat i piispévek na thradu prokézanych nakladi spojenych
s rekvalifikaci a podporu v nezaméstnanosti ve vysi 60% primérného mési¢niho Cistého
vydélku nebo vymeétovaciho zakladu po celou dobu konani rekvalifikace. Aktualni
ptehled kurzli dal§iho profesniho vzdélavani se da najit kromé& nabidek a prezentaci
regionalniho ufadu prace také napiiklad na webovych strankach www.eu-dat.cz,
pfipadn¢ na www.istp.cz. Na tomto integrovaném systému typovych pozic, neboli
podrobné ¢lenénych povolanich, 1ze nalézt kromé uzite¢nych informaci o tom, co které
povolani obnasi, také databazi akci dalSiho profesniho vzdélavani — DAT CZ. Tato
databaze pomaha lidem, ktefi si chtéji doplnit nebo rozsitit kvalifikaci, najit vhodnou

iz ’ . e , . 1
vzdélavaci akci nebo seminaf ve zvoleném regionu.

Transformace na trzni hospodafstvi s sebou pfinesla i moznost vyuzit vysokou
poptavku po vzdélavani dospélych k podnikani v tomto oboru. Po upravé prislusné
legislativy se od statem poskytovanych bezplatnych poradenskych a rekvalifikaénich
sluzeb pro zajiSténi co nejvyssi miry zaméstnanosti oddé€lila nabidka komer¢nich
vzdélavacich subjektt, ,,agentur®, jejichz zakladni ¢innosti je poskytovani vzdélavacich
sluzeb. Vytvofil se tak prostor pro vznik vzdélavaciho trhu a poptdvka po dal§im
vzdélavani je uspokojovana prave jeho prostfednictvim. Vzdélavaci poptavka je vlastné
jakymsi ,,jednostrannym projevem vile jednotlivce (¢i podniku) kultivovat vzdélavanim
svoji osobnost, vznikajici na zaklad¢ vzdélavaci potteby. Vzdélavaci poptavka je

ovliviiovana predeviim poptavkou na trhu prace a dale spoledenskymi podminkami.* 2

! Zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti
2 PALAN, Z. Lidské zdroje vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 233
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Co se tyka nabidky tohoto specifického trhu, tak v Ceské republice vzniklo
a funguje mnoho soukromych agentur Sriznym profilem, strategiemi a obchodni
politikou, poskytujicich své sluzby jednotliveim i podnikiim. Zorientovat se v jejich
nabidce nebyva vzdycky jednoduché. Vzdélavacich kurzt je na trhu velké mnoZstvi
a pti jejich vybéru je potieba si zejména ujasnit, kterou oblast vzdélani zaméstnanci
nebo samotny zaméstnavatel pottebuje a kolik je ochotny do vzdé€lani investovat casu
a pen¢z. Na trhu se také prirozené objevila celd tfada vzdélavacich subjektt, které
nesplnuji vSechny kladené pozadavky. Velkym pomocnikem pii vybéru vhodného
vzd¢lavatele, proto mohou byt napiiklad reference od jinych firem ¢i dlouhodobé
zkuSenosti agentury v organizovani kurzli nebo zaruka renomovaného garanta. Dilezité
pfi vybéru vhodné agentury také je, aby dodrzovala bezpecnostni pravidla, platnou
legislativu a ur€ité etické normy. S vybérem zajemci urc¢ité¢ miiZze pomoct také Clenstvi

v n¢kterém z profesnich sdruzeni, které zarucuji jisty standard v oboru.

Pro soukromé vzdélavaci agentury je zivotné dulezité prosadit se a prosperovat
na trhu. Proto se také na vzdélavacim, jako na kazdém jiném trhu vyuzivaji klasické
marketingové nastroje. Jejich cilem je nabizet, informovat a poskytovat zdjemcim
o vzdélavani patficné sluzby. Velka konkurence tak v kone¢ném disledku vede ke
zkvalitnéni a rozsifeni nabizeného sortimentu. Znamena to ovSem nutnost vedle pfani
a potieb zdkaznikli monitorovat i spoleCensky zadouci trendy a vyvoj potieb celé
spole¢nosti. Obtiznost predpovidat tento vyvoj a jeho nasledny vliv na trh prace se tak
stavaji problematickym mistem pii vyvoji a realizaci vzdélavacich projekti. Vzdélavaci
programy agentur se nejen musi prizplsobovat pozadavkim zakaznikl, ale také
zménam v ekonomice, technice ¢i legislativé. Tyto zmény se totiz promitaji do cile
1 obsahového zaméfeni vzdélavani zaméstnanci. Mezi nabizenymi vzdélavacimi
produkty lze nalézt a zvolit bud’ firemni kurz na zakazku, usity na miru pfesné¢ podle
pozadavku zakaznika, nebo otevieny profesni kurz, ktery je postaven ve vSeobecnéjsi
roving. Jejich nabidka je u vSech agentur vicemén¢ podobnd. U téchto otevienych kurzi
lze shrnout standardni nabidku vzdélavacich agentur do nckolika zakladnich okruht,
kterou tvofi:

- manazerské kurzy,
- pocitacové a IT kurzy,
- kurzy zaméfené na obchod, marketing a komunikaci,

- kurzy z oblasti ucetnictvi, financi, administrativy,
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- kurzy zamétené na personalistiku a osobnostni rozvoj,
- kurzy z oblasti prava a legislativy,

- technické kurzy a skoleni. !

3.3 Vnitropodnikové vzd€lavani a profesni rozvoj zaméstnanct

Cilena vychova zaméstnanci je vSude soucasti strategie lidskych zdroji. Firmy
maji k této problematice individudlni pfistup, Sjehoz pouzitim umistuji své
zaméstnance tak, aby si vytvofily dostatek budoucich kvalifikovanych odbornik.
Pokud chceme, aby bylo vzdélavani zaméstnancti efektivni a zarucovalo navratnost
vlozenych prostiedkd, musi byt systematické a vychazet z celkové firemni strategie.
Podle Vodaka a Kucharc¢ikové jsou vyhody propracovaného systematického vzdélavani
zaméstnancli nepochybné a takovéto fizené vzdélavani vykazuje o mnoho lepsi
vysledky oproti vzd&lavani nesystémovému. ¢ P¥istup zaméstnanct ke vzd&lavani se ve
firm¢ v zadném piipadé nesmi stat privilegiem, ale ani formou natlaku nebo trestu.
Prostfedky vynaklddané na vzdélavani a odborny rozvoj zaméstnanci by mély byt
chépany jako investice, jejiz navratnost spoc¢iva v ziskani vyhody oproti konkurenci.
Kazda firma by se proto méla snazit vybudovat vlastni model dal§iho vzdélavani
zaméstnancll Sity na miru jeji organizacni struktufe, protoZze neexistuje Zadné
univerzalni feSeni. Co vyhovuje jedné organizaci, nemusi vyhovovat jiné. Pii
vypracovavani planu takového vnitropodnikového vzdélavani je nutné si ujasnit né€kolik
zasadnich otazek. Ceho chci dosahnout? Jaké kroky musim udélat? Jak mam zagit?
Kde a kdy zatnu? Koho se bude vzdélavani tykat a koho tento proces ovlivni?
Vzdélavani zaméstnanci se zpravidla bude skladat z nékolika stupni. VétSinou se jedna
0 odbornou pfipravu, rekvalifikaci, zvySovani kvalifikace a vychovu pracovniki.
Pti vzdélavani zaméstnanci se dobfe uplatnuje piistup aktivniho socidlniho uceni
fungujiciho na principu ziskdvani zkuSenosti v pribéhu vlastni praxe. Dulezitou
podminkou tUspéchu je neustdld prace na vlastnim rozvoji a to predevSim v ramci

socialnich kontakti ve svém pracovnim kolektivu. 3

! http://www.podnikatel.cz
2 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnanci, Praha: GRADA Publishing, 2007, s. 66
3 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 1988, s. 23
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Zakonik prace uklada zaméstnavatelim dokonce povinnost pecovat o odborny
rozvoj zameéstnancl. Takovouto ,,péci“ se dle ustanoveni zakoniku prace rozumi
zejména:

- ,,zaskoleni a zaucCeni,
- odborna praxe absolventu $kol,
- prohlubovani kvalifikace,

“ sy . 1
- zvySovani kvalifikace.*

Zaméstnancim, kteti vstupuji do pracovniho poméru bez kvalifikace, ma tedy
zamg&stnavatel umoznit alespon ziskani urcité odbornosti zaskolenim nebo zaucenim.
Je to ostatn¢ 1 v jeho vlastnim zajmu. Totéz plati i v pfipad¢ absolventli stfednich
a vysokych skol. I v jejich ptipad¢ uklada zdkon zaméstnavateli umoznit jim ziskani
praktickych zkuSenosti a dovednosti potfebnych pro vykon prace, prostfednictvim
priméiené délky odborné praxe. Odborna praxe se povazuje za vykon prace, za ktery
ptislusi zaméstnanci mzda nebo plat. Veskeré ndklady (mzda, pojisténi apod.) vSak
misto zaméstnavatele hradi ufad prace. Zakonik prace rovnéz rozliSuje a odlisné také

upravuje pojmy ,,prohlubovani kvalifikace™ a ,,zvySovani kvalifikace*.

Prohlubovanim kvalifikace se rozumi pribézné dopliiovani kvalifikace jiz
ziskané, kterym se neméni jeji podstata a které umoziuje zaméstnanci vykon sjednané
prace. Za prohlubovéani kvalifikace se povazuje také jeji udrZovani a obnovovani.
Zamgéstnanec je dokonce povinen si svoji kvalifikaci k vykonu sjednané prace
prohlubovat. Z této ipravy vyplyva, ze ucast na Skoleni mize zaméstnavatel i nafidit
a jejim odmitnutim by se pracovnik dopustil poruseni pracovni kazng&. Ucast na $koleni
nebo jinych formach pfipravy anebo studiu za ucelem prohloubeni kvalifikace se
povazuje za vykon préace, za ktery pfislu§i zaméstnanci mzda nebo plat. Néaklady
vynalozené na prohlubovani kvalifikace hradi zaméstnavatel, ale na nakladech se mize
podilet i zaméstnanec, pozaduje-li, aby mohl absolvovat finanéné naro¢néjsi formu

prohlubovani kvalifikace.

ZvySenim kvalifikace se oproti prohlubovani rozumi zména hodnoty kvalifikace.

Jedna se tedy o odlisny pfipad. ZvySovanim ma zaméstnanec potiebnou kvalifikaci

! Zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 227
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teprve ziskat nebo jiz ziskanou rozsifit. Rozumi se tim studium, vzdélavani, skoleni,
nebo jina forma pfipravy k dosazeni vyssiho stupné vzdélani, jestlize jsou v souladu
s potiebami zaméstnavatele. Pokud naptiklad zaméstnavatel na urcité pracovni misto
pozaduje vysokou Skolu a zaméstnanec ma stfedoSkolské vzdé€lani, maji moznost
se dohodnout na jejim doplnéni. Pii zvySovani kvalifikace je tedy potieba vzajemna
dohoda. Pokud kviili tomuto studiu zaméstnanec zameska ¢ast pracovni doby, nalezi mu
ze zakona pouze pracovni volno s nahradou mzdy nebo platu ve vysi pramérného
vydé€lku. Tato pravni tprava poskytuje zamestnavateliim moznost jejiho vyuziti ve svém
motivacnim pldnu. Zaméstnavatel mize zajemcim o zvySovani kvalifikace nabidnout
napftiklad poskytnuti plné mzdy pfi studiu, uhrazeni naklada spojenych se studiem nebo
poskytnout pracovni Ulevy. Za timto Ucelem se obvykle sjednava tzv. kvalifikacni
dohoda. Touto dohodou se zaméstnavatel zavazuje umoznit zvySeni kvalifikace
poskytovanim zminénych ulev a po jejim dosazeni této kvalifikace vyuzivat.
Zaméstnanec se zavazuje setrvat v pracovnim poméru po dohodnutou dobu (zdkon
stanovi maximalni délku pét let) nebo uhradit ndklady zaméstnavatele se zvySovanim
kvalifikace spojené. Kvalifika¢ni dohoda se uzavira pisemné a musi obsahovat:

- druh kvalifikace a zptsob jejiho zvySeni nebo prohloubent,

- dobu, po kterou se zaméstnanec zavazuje setrvat u zaméstnavatele v zaméstnani po

ukonceni zvySeni nebo prohloubeni kvalifikace,
- druhy nakladi a celkovou ¢astku nakladi, kterou bude zaméstnanec povinen uhradit
zameéstnavateli, pokud nesplni sviij zavazek setrvat v zaméstnani.

V piipadé neplnéni téchto zakonem stanovenych formalit je dohoda neplatna. *

Jednim z dilezitych krokli pfi planovani kazdého vzdélavani je vzdy volba
pouzitych metod. Tyto metody lze u vzdélavani zaméstnancl rozdé€lit, podle mista
vykonu vzdélavani, na dvé hlavni skupiny:

- vzdélavani mimo firmu,

- vzdélavani ve firmeé.

Vzdélavani mimo firmu je, jak uz vyplyva znazvu, vyuka zameéstnancl

pofaddana a zabezpecovana mimo vlastni organizaci. Je nejbéznégjsi pii Skoleni riznych

specialistt a manazerd. Tento zpasob je v souladu s obecnou tendenci zabezpeceni

! Zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, Hlava II.
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nékterych Cinnosti, které piimo nesouviseji s organizaci vyroby najatou externi instituci
(tzv. outsourcing). Vhodnym ptikladem této metody je také treba klasické dopliiovani

Skolniho vzdé€lani, tzv. studium pii zaméstnani.

Vzdélavani ve firm¢ zahrnuje vzdélavaci Cinnosti realizované v podnicich.
Rozsah aktivit pojima jak metody pouzivané pro ,,vzd€lavani na pracovisti®, tak metody
pouzivané pro ,,vzdéldvani mimo pracovisté“. Vzdélavani je potfadano bud’ podnikem
samotnym, nebo externim vzd€lavacim subjektem pomoci ,kurzu na miru“ podle
pozadavku podniku. Mezi nejpouzivanéjsi metody vzdélavani na pracovisti patii
naptiklad pracovni porady, zaskoleni nového pracovnika, rotace na pracovisti, asistence
pii plnéni pracovniho ukolu, prace pod piimym dohledem. Vzdélavani tedy probiha
pfimo v pracovnim procesu. Opakem je vzdélavani mimo pracovisté. Pouziva se tam,
kde by pfitomnost vzdélavaného na jeho pracovisti pusobila rusivé. Mezi metodami
pouzivanymi pro vzdélavani mimo pracovisté lze jmenovat rozebirdni piipadovych
studii, demonstrovani, workshop, brainstorming, simulace a zejména piednésky,

skoleni, seminafte. *

Jednou z forem nabizeného vzdéldvani zaméstnanci mimo pracovisté, ktera
u nas zatim nema dlouhou tradici, je napiiklad ,,teambuilding*“. Slovo teambuilding
pochazi z anglickych slov ,,team* = tym a ,,building = budovani. Dohromady tedy néco
jako tvorba ¢€i rozvoj tymu, stmelovani tymu nebo budovani tymové spoluprace apod.
Jednd se vétSinou o jakousi aktivitu, pfi které maji zaméstnanci moznost se poznat
v jiném svétle, z jiného thlu pohledu. Setkaji se spolupracovnici, kteti se doposud znali
jen z kancelare, z porad ¢i obchodnich jednani nebo dokonce spolu dosud komunikovali
pouze telefonicky nebo elektronicky. Jednd se o jakysi netradi¢ni zplsob, kde se
uplatiiuje tzv. metoda zazitkoveho vzdélavani. Vyuzivavaji se nejriznéjsi interaktivni
metody, jako je hrani her, feSeni modelovych situaci, feSeni nejriiznéjSich uloh.
Umoziuje to lidem v tymu si 1épe uvédomit svou roli v tymu a tato zjiSténi pak
aplikovat a rozvijet v bézném pracovnim vztahu. Hlavnim cilem teambuildingu
je stmelit pracovniky dohromady, pomoct jim vzajemné utuzit jejich vztahy, naucit

je spolupracovat, fesit krizové situace, rozvijet kreativitu a komunikacni schopnosti.

! PALAN, Z. Lidské zdroje vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 238-239
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Usporadani vzdélavaciho seminafe vzdy znamend pro zadavatele urCitou
finan¢ni zatéz. Obvykle totiz byva spojeno s prondjmem salu, zajistovanim obcerstveni
a ubytovani. Dnes se ovSem daji podobné akce uskuteciiovat také z kancelafe nebo
i z domova. S pomoci moderni informac¢ni techniky a internetu se daji snadno poradat
videokonference nebo takzvané webové seminaie. U téchto virtualnich vzdélavacich
akci maji Ucastnici k dispozici videotelefon, mikrofon, chat, funguje zde elektronicka
tabule a sdilet 1ze také nejriizngjsi softwarové prezentaéni aplikace. Uspora nakladt pti
pouziti tohoto typu vzdélavani je obrovska. Pti zruSenych sluzebnich cestach se uSetti
za ubytovani, stravné, dopravu a také Cas straveny na cestach do Skolicich zatizeni.

Objektivné je ale tieba pfiznat, Ze ne vzdy lze tento postup pouzit.

S podporou financovani vzdélavani zaméstnanct proto piichazi stat i Evropska
unie. Pro obdobi 2007-2013 schvalil Evropsky parlament navrh ,,Akéniho programu
v oblasti celozivotniho vzdélavani“. Jeho cilem je podporovat zvySovani kvality
celozivotniho uceni v ramci Evropské unie prostfednictvim vzdjemné spoluprace
Clenskych zemi, studijni vymény jednotlivcl, inovacnich projekti a dalSich néstrojh.
Akeni program také podporuje pokracovani a nové verze jiz bézicich programu jako
jsou kuptikladu Comenius, Erasmus, Grundtvig, Jeann Monet a Leonardo da Vinci.
Tento posledné jmenovany pokryvd oblast dalSiho odborného vzdélavani statnich
zamé&stnancl, predev§im formou zahrani¢nich staZzi. Podminkou pro zafazeni uchazece
do tohoto programu je ovSem vybornd komunikacni znalost ptislusného svétového

jazyka. !

! http://www.msmt.cz
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4, Systém prace se zaméstnanci

4.1 Socialni interakce a komunikace ve firmé

Kazdé zaméstnani ma urcité charakteristické znaky, ze kterych vyplyvaji
pracovni pozadavky na konkrétniho zaméstnance. Tyto pozadavky pak slouzi jako
objektivni kritéria pfi posuzovani a vybéru zaméstnancli na danou pracovni pozici.
Z této pracovni pozice se odvozuje pracovni role, ktera tvoii standard ocekavaného
chovani. Pracovni role je jakousi objektivni normou, ale ma také sviij subjektivni obsah.
Ten vyplyva z toho, jakou vlastni pfedstavu o dan¢ konkrétni pracovni roli maji:

- samotny zam¢stnanec,

- jeho spolupracovnici,

- Tidici pracovnici,

- vngjsi okoli (naptiklad zakaznici).

Své osobni predpoklady pro danou pracovni roli vS§ak mnohdy lidé nedokédzou spravné
posoudit. Kazdodenni v§edni prace, anebo i §patné vztahy na pracovisti, jim pak miizou
zpusobovat frustraci a vzit motivaci i chut’ k dalsi tvotfivé praci. Takto demotivovany
¢lovek pak nema snahu déle pracovat na svém osobnim rozvoji. Vliv socialniho faktoru
na rozvoj a motivaci zaméstnanct popsal ve vysledcich svych vyzkumu uz ve tficatych
letech minulého stoleti G. E. Mayo. Mayo pii svych experimentech v americkém
Hawthornu (odtud vyplyva jejich nazev- hawthornské experimenty) objevil, zZe pracovni
skupiny vzniklé v provozech mohou vyvijet vyznamny vliv na chovani svych
jednotlivych clenti, a pouhé uvédoméni si privilegovanosti skupiny miize vést
ke zlepSovani jejiho pracovniho vykonu. Na zikladé téchto experimentii vzniklo hnuti
nazvané¢ ,human relations”, které znamenalo pokus postavit pracovni motivaci

na zlidsténi vztaht ve firmé. *

Mezi lidmi na pracovisti je mozné rozliSovat fadu riznych druhti téchto
vzajemnych vztahl. Je tu zejména vztah nadfizeného ke sluzebné podiizenému, vztah
lidi na stejné trovni pracovniho zatazeni, ale také funkéni vztahy lidi ve firmé a mimo
ni (napf. vztah je mezi zaméstnancem a zdkaznikem). Nejvétsi roli vSak hraji ty vztahy,

které bezprostiedné ovlivituji vzajemnou spolupraci. Fungujici socialni interakce

! NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji fizeni. Praha: Management Press, 1992, s. 61
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a komunikace na pracovisti je zdkladnim ptedpokladem pro vyvazeni téchto vztaht.
Socidlni interakci se nazyva proces vzdjemného pusobeni a vzdjemného ovliviiovani
jednotlivei nebo skupin pii jejich kontaktu. Uspé$na spoluprace, soutézeni, konkurence
a vubec pribeh vSech aktivit v pracovnich skupinach, tak hodné zavisi na tom,

jak se dokazou jednotlivci mezi sebou domluvit — vzajemné komunikovat.

Slovo komunikace vychazi z latinského ,,communicare” coz znamena: ulinit
spolecnym. Socialni komunikace je nejviditelnéjSim projevem vzajemnych
Komunikace se da roz¢lenit podle mnoha riznych kritérii, mize byt naptiklad piima
nebo nepfimd, jednostrannd nebo oboustrannd, soukroma nebo masova. Nejvyspélejsi
moznost, ze vSech druhii komunikace, nejpfesnéji vystihnout predmét sdéleni, avsSak
ma malou schopnost vyjadieni emoci. Tento nedostatek je vSak snizen doplnénim prvkl
komunikace neverbalni. Tato mimoslovni komunikace se nékdy oznacuje jako
»re€ téla® a ma nckolik podob. Mezi nejvyznamnéj$i druhy mimoslovniho sdélovani
patii:

- proxemika - sdélovani ptiblizenim nebo oddalenim od druhého,

- haptika - sd¢lovani bezprosttednim kontaktem (podanim ruky, pohlazenim),

- posturika - sdélovanim fyzickym postojem, postavenim koncetin, hlavy, téla,
- kinetika - bezdé¢né pohyby rukou,

- gestika - kulturn¢ stanovené pohyby o polohy, napiiklad kyvnuti na souhlas,

- mimika - sd€lovani pomoci vyrazu obliceje,

- pohledy - fe¢ o¢i (dlouhy pohled, mrkani).

V kazdé firm¢€ je dobrd komunikace zakladem jejiho UspéSného fungovani.
Firemni komunikace je jednim z podstatnych nastroji fizeni. Jejim prostiednictvim
se uskutecniuji veskeré zékladni Cinnosti jako fizeni, motivovani, vedeni, vzdélavani...
,Firemni komunikaci mtizeme definovat jako specificky druh socialni komunikace
realizovany uvniti firmy a ovliviwyjici vztahy mezi lidmi v organizaci i vztahy mezi
firmou a jejim okolim, nebo jako systém propojujici organizaci, jeji zaméstnance na

viech trovnich organizaéni struktury.“ ! Z této definice plyne, e viechny komunika&ni

! TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing , 2004, s. 111
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procesy ve firmé¢ mohou podporovat a urychlovat, ale také brzdit nebo dokonce
1 znemoznit efektivitu vyroby, organizace a fizeni. Podcenéni dulezitosti vytvoreni
kvalitniho firemniho komunika¢niho systému muze mit fatdlni nésledky. Rychlost
a presnost predavanych informaci a zplsoby jejich vyuziti, jsou pro
konkurenceschopnost firmy mnohdy dilezitéjsi nez jejich vlastni obsah. Dobra
komunikace je také nejlepSim néstrojem pro pfedchazeni konfliktiim a pro pozitivni
ovlivitovani pracovnikti pomoci v¢asné informovanosti. Pokud totiz zaméstnanci nemaji
potiebné informace k dispozici, stavd se takova situace podhoubim pro vznik
zbyte¢nych 1zi a polopravd, které vznikaji zkreslovanim fakt za ptispéni firemni ,,tiché
posty*. Pfitom feSeni mize byt velmi jednoduché a levné. I dnes se totiz, za splnéni
uréitych podminek, jako nejefektivnéjsi zdroj informaci pro zaméstnance jevi vhodné

umisténé nasténky.

K zékladnim typim socialni komunikace patii komunikace formalni
a komunikace neformalni. Obdobna diferenciace se pouziva i pfi komunikaci ve firmé.
M. Tureckiovd uvadi, Ze ,,formalni firemni komunikace dopliiuje mocenské propojeni
firmy dané jeji vnitini hierarchii a spolu neformdlni firemni komunikaci umoziuje
a posiluje (nebo také oslabuje) informaéni a vztahové propojeni organizace* ! Pomoci
formalni komunikace se tedy provadi zejména mocenské a fidici tkoly ve firmé.
Neformalni komunikace pomaha spiSe udrZzovat vztahy na pracovisti. Podoba firemni
komunikace vyplyva z individudlni strategie konkrétni spole¢nosti. Mlize mit podobu
jak tstni, pisemnou, elektronickou, vizualni - jako jsou fotografie, schémata, grafy,
tabulky, tak formu konkrétnich ¢inti - jednani zaméstnancii v urcitych pracovnich rolich,

pfesné podle hesla ,,vedouci jde ptikladem®.

K hlavnim zéasadam kvalitni komunikace patfi aktivni naslouchéni, kladeni
otazek, poskytovani a pfijimani zpétné vazby, zpracovani namitek, zvladani konfliktd
a také pribézné feSeni problémi. Podle sméru Sifeni informace se rozliSuji komunikacni
toky:

- vertikalni,

- horizontalni.

! TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing , 2004, s. 123
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Vertikalni se dale rozliSuji na toky vedouci smérem nahoru, kdy informace
putuji od zamé&stnanct (rozhovory se zaméstnanci, systém podavani navrhi, prazkum
postojii zaméstnancll) a toky vedouci smérem dolii. V tom piipadé informace putuji od
managementu ke sluzebné podfizenym (vnitini sdéleni, nasténky, vyrocni zpravy,
podnikovy casopis). Horizontdlni komunikacni toky prochézeji na stejné urovni
v hierarchii firmy. Nejcastéjsi problémy ve firemni komunikaci vznikaji pravé
kvili nerespektovani této mnohosmérnosti, ve zbytecném zahlcovani informacnich
kanala, tendenci ignorovat nepiijemné informace a v preceiovani formalnich

komunika&nich néstroji.

4.2  Pojem pracovni spokojenost a jeji funkce pfi rozvoji osobnosti

Prace je jednou z nejdilezit&jsich lidskych ¢innosti. Clovék do ni promita své
schopnosti a dovednosti, ale také své postoje a nazory. Vstupem do pracovniho procesu
jedinec zacind svou profesni kariéru. Ta zahrnuje ziskdvani novych védomosti,
zkuSenosti, nabyvani dalSich dovednosti a nasledny rist, vyvoj a zrani jeho osobnosti.
Podle Bedrnové, Nového a kol. ,,vyznamnym piedpokladem toho, ze pracovnik bude
chtit délat to, co od n¢&j jeho pracovni zatazeni objektivné vyZzaduje, je jeho pracovni

motivace, jeho pracovni ochota.* 2

Pracovni ochota a pracovni spokojenost souvisi s celkovou spokojenosti
zamé&stnance. To znamena s radosti, kterou mu prace pfinasi a s pocitem uZzitecnosti,
uspésnosti a jeho zdjmem o vykonavanou praci. Nebude-li mit zaméstnanec zajem na
kladném vysledku, jeho osobni aktivita poklesne a zaméfi se pouze na nezbytné
¢innosti. VétSina lidi vSak pfece jen citi potiebu se v praci také realizovat a jejich
pozornost je upfena k predstavé ,,piijemné prace, kdy svych schopnosti mohou vyuzit
ptitazlivym zpisobem, v pfivétivém prostiedi a ve spolupréci se sympatickymi kolegy.
Pracovni aktivita pak neni vniméana jako ztraceny Cas nebo doba urend k ldmani

rekordi v prostfedi plném soupeit. Badanim v této oblasti se zabyvali, mimo jiné

! PALAN, Z. Lidské zdroje vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 100-101
2 BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 1988, s. 77
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J. R. Hackman a G. R. Oldham. Hackman a Oldham vypracovali model, ktery
predpoklada, ze pracovni spokojenost ovliviiuje pét zakladnich faktori:

- zmeéna pozadavku pracovni situace,

- identifikace s ukolem,

- dualezitost ukolu,

- autonomie pracovnika,

- zpétna informace o vysledcich prace.

Potiebé osobniho rozvoje se podle jejich modelu piipisuje zdsadni vyznam pii vytvareni
pocitu pracovni spokojenosti. ,,Ne nadarmo je jednim z cill pii fizeni podniku upraveni
vztahi k zam&stnancim v socialni oblasti a zajisténi osobniho rozvoje pracovnikia *

A s touto problematikou neoddélitelné¢ souvisi také pojmy jako firemni kultura,

pracovni prostiedi, pracovni podminky, vztah k praci, kterym se podrobné&ji vénuji déle.

Firemni kultura. Kazda firma ma svou vnitini a vnéj$i podobu. Tu vngjsi
pfedstavuje napohled formou ,image“- zamémé o sobé vytvofeného obrazu.
Prostfednictvim takového obrazu je potom vnimdn nejen zaméstnanci, ale Sirokou
vetejnosti. P. Brose a J. Hentze pod pojmem podnikova kultura chapou ,typické
jednani, uvazovani a vystupovani ¢lent firmy. Tvofi jednotu spole¢nych hodnotovych
predstav, norem, vzorct jednani a projevuje se navenek jako forma spole¢enského styku
mezi spolupracovniky a ve spoleéné¢ udrZzovanych zvycich, obycejich, pravidlech
a materialnim vybaveni.“ ? Firemni kultura tedy podle vySe zminéné definice uréuje
zékladni cile, zdsady a metody managementu. Z tohoto divodu je také povazovana
za jeden z nejdulezitéjsich nastrojl fizeni. Znamena to, ze vedeni podniku vytvoti urcité
vzory chovéni a jejich vyzadovanim si pak zjednoduSuje a zrychluje rozhodovani
a fidici procesy. Existence a mira vyzadovani takovychto pravidel je ¢asto divodem
proc si nektefi jedinci tu kterou pracovni instituci zvoli, respektive nezvoli, protoze jim
nevyhovuji piili§ tésné normy. Typickym piikladem organizace se silnou a stalou
firemni kulturou, vyznacujici se pfisnymi pravidly jsou bezpecnostni sbory - policie,
armdada, celni sprava, hasici, vézenska a justi¢ni strdz, ptipadné firmy s narocnou nebo
rizikovou technologii vyroby, jako jsou tfeba jaderné elektrarny nebo specialni
zdravotnicka pracoviSté. Nékomu naopak tyto ptfisnd, stdld a vyzadovana pravidla

mohou vyhovovat, nebot’ vyménnou za né ziska jakousi socialni a kariérni jistotu.

! FORET, M., PROCHAZKA, P., URBANEK, T. Marketing — zdklady a principy. Brno: Computer Press, 2005, s. 21
2 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 1988, s. 466-467
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Budovani firemni kultury je dlouhodobé a velmi citliva zalezitost. Ziskanou reputaci
snadno zni¢i, pokud se pracovnik, pfipadné zékaznik v podniku setkd s nezijmem
a lhostejnosti nebo zjisti, ze se zde neplni dané sliby a dohody. Jako zdroj informaci,
ktery vypovidd o stavu firemni kultury, se daji kromé jiz zminéného chovani
zaméstnancu (nejviditelnéji projevi pfi vyvolani nestandardni nebo konfliktni situace),
vyuzit prakticky veskeré dostupné firemni doklady a korespondence. Mohou to byt
dokumenty, v nich jsou nastinény hlavni cile firmy (zakladaci listiny), finan¢ni plany
a zpravy, organizatni ftad podniku, marketingové plany, systém hodnoceni
zaméstnancl, vykonnostni normy, pracovni néplné€ a jiné interni smérnice. Dulezitym
ukazatelem je také vykaz nemocnosti, Grazovosti a fluktuace v podniku. Vsechny tyto
informace pak v koneéném dusledku umoznuji posoudit a zhodnotit Groven dané
firemni kultury. *

ree
1

Pracovni prostiedi. Pojem ,prostfedi“ je pojmem vSeobecné znadmym
a uzivanym. Pouzivd se vrlznych vyznamech jak ve védach spolecenskych,
tak pfirodnich. V zékladu se jednd o prostor, predméty a jevy kolem nés. ,,Prostfedi
Clovéka zahrnuje vedle materidlniho také duchovni systém. Prostfedi jako urcity
vymezeny prostor obsahuje podnéty nezbytné pro rozvoj osobnosti. Kazdé prostredi,
ve kterém Zijeme, nas v urCité mife poznamenava a ovliviuje®. 2 Pracovisté je také
jakymsi prostfedim. A to velmi vyznamnym, protoZe zde Clove€k stravi téméf tietinu
dne. Pracovni prosttedi vytvaii c¢lovéku podminky pro jeho préaci. Sklada se
Z prostorovych, materidlnich a socidlnich podminek. Pro praci potiebuje pracovnik
nutné svoje pracovni misto, zajiSténi piirozenych svételnych, tepelnych podminek,
ochranu pfed hlukem a dilezitym prvkem je také vytvofeni dobrého pracovniho
kolektivu, ve kterém nevznikaji zbyte€né konflikty. Na pracovisti se vSak Clovek také
uci, ziskava zde velkou c¢ast svych védomosti, dovednosti, zkuSenosti a navykt.
Musi se proto se svym pracovnim prostiedim szit nebo vyrovnat. Muze tak ucinit
dvéma zplisoby. Bud’ se sdm pfizplisobuje podminkam, v nichZ pracuje, pak se mluvi
o pasivni adaptaci, nebo se snazi tyto podminky ménit podle vlastnich potieb tim,

ze do nich zasahuje — tzv. aktivni adaptace.

! VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 76
2 KRAUS, B. POLACKOVA, V. et al. Clovék prostredi vychova. Brno: Paido, 2001, s. 99-101
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Pracovni podminky. Pracovni podminky pfedstavuji soubor vlivl, které
na Clovéka plisobi v pracovnim procesu. Na celkové pracovni spokojenosti se podili
velkou mérou. Soucasti pracovnich podminek je jednak uz zminéné pracovni prostredi
a jednak sluzby poskytované pracovnikiim, péce o zaméstnance, pracovni doba, doba
odpocinku, postaveni a image podniku vzhledem k vnéjsimu okoli a v neposledni fadé
také socialné-psychologické podminky, vztahy mezi lidmi a vztahy k nadfizenym.
Vyznamnym faktorem majici vliv na pracovni spokojenost je pracovni skupina.
Jeji slozeni, uroven a typy spolupracovnikl, se kterymi se jedinec nejvice styka.
Vyznamnym cinitelem je také vzdalenost pracovisté od mista bydlist¢, umisténi
pracoviste v klidné nebo rusné atmosféie, zachovalost budov, technické vybaveni,
hygienicka a esteticka uroven pracovisté. Rozhodujici vliv na spokojenost v praci vSak
ma Casto bezprostredni nadiizeny. Osobnost nadtizeného, jeho rozhodnuti, nedomyslené
pfemisténi pracovnika mezi riznymi pracovnimi prostiedimi, miizou mit zaporny dopad

: y , . . . 1
na psychiku zaméstnance a tim na jeho pracovni spokojenost.

Vztah K praci. Vztah k praci je bezprostiedné uréovan zejména témito faktory:
pracovni jistotou, pfilezitosti k pracovnimu postupu, vedenim, bezprostiednim
nadfizenym, mzdou, charakterem prace, Grovni spoluprace a porozuméni v pracovni
skupin€, komunikaci v podniku, mozZnosti odborného rustu, pracovnimi podminkami,
jejich narocnosti, jejich dopadem na zdravi, bezpecnosti prace a celkovou pracovni
pohodou. Také spolupracovnici mohou byt Cinitelem pozitivnim 1 negativnim. Pfi
naboru pracovnikll na urcity druh €innosti je tfeba vzit v tivahu 1 charakter budouciho
zamé&stnance. Napiiklad na pracovisté, kde prevlada monotoénni prace a vyZaduje
se vysoka mira soustfedéni a vytrvalosti, neni vhodné pfid¢elit vybusného cholerika.
A naopak c¢loveéka vytrvalého, ale pomalejsiho (flegmatika), bychom neméli poslat
na praci vyzadujici rychlou pfizplsobivost a distributivni pozornost. Oba by se na
pracovisti necitili dobfe, coz by se negativné odrazilo na jejich vztahu k praci. Na
zacatku kariéry by mél také kazdy zaméstnanec v jakékoliv profesy predpokladat, ze mu
bude pfidélena méné narocna, kvalifikovana a také méné placend prace. A pokud se
osveédC¢i, mel by mit zaruku postupu smérem k praci zajimavejsi a narocnéjsi. Pokud
tedy zaméstnanec setrvava dlouhodobé na své pozici, se bud’ v kariérnim febii¢ku nema

kam posunout, nebo se pfili§ neosveédcil, pfipadné mu vyhovuje délat stale totéz.

! PALAN, Z. Lidské zdroje vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 164
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4.3 Podpora EU pii realizaci vzdélavani zaméstnanct

Zaméstnavatelem se rozumi ,,pravnické nebo fyzické osoby, které zaméstnavaji
fyzickou osobu v pracovnépravnim vztahu.“ ! Zaméstnavatelé jsou diilezitym subjektem
na vzdélavacim trhu a siln€ ovliviuji také vzdélavaci politiku statu. Je to dano tim, Ze:

- deklaruji své pozadavky na typy vzdélavacich produktl, na profil, kvalitu a skute¢né
znalosti a dovednosti absolventi skol,
- sami umoziuji a realizuji vzdélavani lidi, prostfednictvim vlastni politiky rozvoje

pracovniku ve firmé.

Po nasem vstupu do Evropské unie v roce 2004, jsme se stali nedilnou soucasti
celoevropského integracniho procesu, ktery probihd nejen Vv roviné politické,
ekonomické, kulturni a socidlni, ale také v roviné¢ vzdelavani. V rdmci evropskych
spoleCenstvi se postupné buduje praxe, kdy se vzijemné uznavaji vysledky
vzdélavaciho procesu absolvovaného v jiné Clenské zemi. Zakladem této strategie
je vytvofeni obecné uznavaného systému pro srovnavani. Dé&je se tak napiiklad na
vysokych Skolach pomoci zavedeni kredit,, jejichz prostfednictvim lze stanovit
a porovnavat obtiznost absolvovaného programu, nebo vytvofenim specidlnich
certifikanich instituci, které vyzaduji plnéni uznavanych zkuSebnich standardd.
Evropské dimenze vzdélavani zastfeSuje dlouhodobou podporu, a to jak nemateridlni
(studijni staze, vymeénné pobyty studentil, vyména zkuSenosti, osvéta, propagace), tak
materidlni (dotace, Gplné financovani vybraného vzdélavaciho programu).

Vzdélavaci program je ,,organizovany sled vzdélavacich akei.* 2 Vzdé&lavacim
projektem se pak souhrnné oznacuji rizné dokumenty, které vymezuji obsah, koncepci
a cile vzd&lavani v uréité oblasti, oboru, stupni nebo druhu $koly. Urovei a zaméfeni
vzdélavacich programii poskytuje informaci o celkovém fungovani vzdélavaciho
systému. Zajemci o absolvovani n¢kterého z programil, podporovanych Evropskou unii,
muzou jejich aktualni seznam najit na webovych stankach Evropské unie, Ministerstva
skolstvi mladeZe a télovychovy CR, Ministerstva prace a socialni véci CR nebo

na vyhrazené adrese www.strukturalni-fondy.cz. O né¢kterych operacnich programech,

! Zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 7
2 PALAN, Z. Lidské zdroje vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 235
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které jsou urCeny piedevSim pro vzdélavani zaméstnancli, bych se tady rad zminil

trochu podrobngji.

Operacni program ,,Vzdélavani pro konkurenceschopnost* je tematickym
programem, pod jehoz zastitou 1ze z Evropského socidlniho fondu do roku 2013 ¢erpat
finan¢ni prostiedky na vzde€lavani zaméstnancti. Tento program je zaméfen na oblast
rozvoje lidskych zdroji s dirazem na podporu celozivotniho uceni. Hlavnim cilem
tohoto programu je rozvoj vzd€lani ve spoleCnosti, prostiednictvim modernizace
vzdé¢lavacich systémi a jejich propojeni do uceleného systému celozivotniho uceni.
Dale si program klade za cil také zlepSeni podminek ve vyzkumu a vyvoji. Finan¢ni
prostfedky je tedy mozné Cerpat jak na modernizaci Skolnich zatfizeni, tak 1 na podporu
a dostupnost nasledného vzdélavani pro ty, ktefi citi potiebu doplnit si v svoji profesni
kvalifikaci. Program Vzdé¢lavani pro konkurenceschopnost ma c¢tyfi nejdalezité)si
sméry:

,»10zvoj a zkvalitnovani pocatecniho vzdélavani s dlirazem na zlepSeni klicovych
kompetenci absolventii pro zvyseni jejich uplatnitelnosti na trhu prace a zvyseni
motivace k dal$imu vzdélavani,

- inovace v oblasti terciarniho vzdélavani smérem k propojeni s vyzkumnou
a vyvojovou cCinnosti, vétsi flexibilité a kreativiteé absolventli uplatnitelnych ve
znalostni ekonomice, k zatraktivnéni podminek pro vyzkum a vyvoj a k vytvoreni
komplexnich a efektivnich nastroji, které by podporovaly inovacni proces jako
celek,

- posileni adaptability a flexibility lidskych zdroji jako =zékladniho faktoru
konkurenceschopnosti ekonomiky a udrZitelného rozvoje CR prostiednictvim
podpory dalSiho vzdélavani jak na strané nabidky, tak poptavky,

- vytvofeni moderniho, kvalitniho a efektivniho systému celoZivotniho uceni
prostiednictvim rozvoje systému pocate¢niho, tercidrniho a dalSiho vzd€lavani

véetné propojeni téchto jednotlivych &asti systému celoZivotniho uéeni.” *

Operacni program ,,Lidské zdroje a zaméstnanost“ taktéz spada mezi vicecilové
tematické programy a je zaméfeny na snizovani nezaméstnanosti prostiednictvim

aktivni politiky na trhu prace, profesniho vzdélavani, dale na zaclefiovani socidlné

! Informagni letak Operaéniho programu ,,Vzdélavani pro konkurenceschopnost® dostupny na www.strukturalni-fondy.cz
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vylou¢enych obyvatel zpét do spoleCnosti, zvySovani kvality vefejné spravy
a mezinarodni spolupréaci v téchto oblastech. Program se d¢li do Sesti oddili, které
logicky vymezuji typ projektu, ktery mize byt podpoten. Tyto paterni celky tvofi:

- adaptabilita,

- aktivni politika trhu prace,

- socialni integrace a rovné piilezitosti,

- vefejnd sprava a vefejné sluzby,

- Mmezinarodni spolupréce,

- technickd pomoc.

Adaptabilita zahrnuje profesni vzdélavani podporované zaméstnavateli, tvorbu
novych vzd¢lavacich programil pro zaméstnance vcetné piipravy podnikovych lektorti
a instruktorti, uplatnovani pruznych forem organizace prace. Aktivni politika trhu prace
se tyka rekvalifikaci, zprostfedkovani zaméstnani, zajisténi odborné praxe a rozvoje
specialnich doskolovacich programl pro pracovniky diagnostickych pracovist’ sluzeb
zaméstnanosti. Dale také tvorby, realizace a rozsiteni specifickych Skolicich programi
pro spolec¢enskou i pracovni integraci uchazect o zaméstnani. Socidlni integrace a rovné
prilezitosti mé za kol zejména zabezpeceni dostupnosti socidlnich sluzeb, vzdélavacich
programt, kurzi a odborného vzd€lavani pro socidlné vyloucené. V neposledni fadé
také podporu poradenskych programii k jejich aktivizaci a motivaci pii hledani
zaméstnani, zptistupnéni nabidky dalSiho vzdé¢lavani, rekvalifikace a zvySovani
kvalifikace pro zeny po matefské dovolené a rozvoj distancnich forem vzdélavani.
Vefejna sprava a vefejné sluzby usnadnuji zefektivnéni fizeni lidskych zdroji
ve vefejné spraveé, véetné vzdélavani jejich zaméstnanci, politikd, zastupitell tzemnich
samospravnych celkli, metodikii a Skoliteld pro vefejnou spravu. Mezinarodni
spoluprace napomahda vyméné zkuSenosti, sdileni ziskané praxe mezi jednotlivymi
Clenskymi staty a pomaha vzniku tematickych siti zaméfenych na feSeni specifickych
problému apod. Technickd pomoc zahrnuje financovani aktivit spojenych s fizenim
programu, vybérem a monitorovanim projektl, zpracovanim studii a analyz, propagaci

o o A Y Yoo 1
programtl, podporou a pomoci pfi €erpani finan¢nich prostredkil z programu.

! http://www.strukturalni-fondy.cz/Programy-2007-2013
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Program ,,Vzdélavejte se!* je dalSim projektem Ministerstva prace
a socialnich véci CR na podporu vzdélavani zamé&stnanci. Mohou ho vyuzit firmy
v obtizné ekonomické situaci. Jde o jeden =z aktualnich nastroju aktivni politiky
zamé&stnanosti. Tento ¢asov€é omezeny, protikrizovy projekt si klade za cil pomoci
zamg&stnavatelim, kteti se v souvislosti s nynéj$i hospodaiskou recesi nachazeji
v obtizné ekonomické situaci a nejsou piechodné schopni svym zaméstnancim
pridélovat praci. Dotace z tohoto programu je urcena na pieklenuti kratkodobého
vypadku poptavky po jejich sluzbach nebo vyrobcich a ma zamezit hromadnému
propousténi zaméstnancli. Zaméstnavatel svym zaméstnanciim, pro které momentalné
nema vyuziti, nemusi dat vypovéd, ale mize je zafadit do n€kterého z poradanych
Skolicich programli. Néklady na mzdy a cestovni ndhrady zaméstnancl, kteti se
vzd¢lavacich kurzi O¢astni, hradi ministerstvo prace a socialnich véci. Moznosti
vzdélavat své zaméstnance misto jejich propusténi vyuzilo v prvni fazi tohoto projektu,
podle informaci Ministerstva prace a socidlnich véci CR, uZ vic nez devét set podnik.
Zaméstnanci se nejCastéji vzdélavali v odbornych znalostech, vypocetni technice

. C oo y . 1
a také absolvovali rizné manazerské kurzy.

! http://www.esfcr.cz
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B. Prakticka ¢ast

5. Prizkum vzdélavaci nabidky a motivace ke

vzdélavani mezi zaméstnanci Celni spravy CR

5.1 Projekt prizkumu

Cil prizkumu

Cilem mého prizkumu bylo zmapovat, popsat a sociologickym Setfenim pomoci
jednoduchého dotazniku posoudit, srovnat a celkové zhodnotit, jakd je mezi
zameéstnanci ve vefejném sektoru motivace k osobnimu rozvoji prosttednictvim dal§iho
vzdélavani, jak jejich vzdélavani probihd v praxi a jaky postoj ke svému dal§imu
vzdélavani zaméstnanci zaujimaji. Tento maly prizkum si nijak ne€ini narok na uplnost
v postihnuti takto rozsahlé problematiky. Zaméfil jsem se pouze na malou ¢ast vnimani
vzdélavani jako jednoho z nastroji osobniho rozvoje ¢lovéka. Zejména jsem si polozil
n¢kolik zékladnich otazek:

,Podporuje zamé&stnavatel dal$i vzdélavani svych zaméstnancl a je tedy vzdélavani
zameéstnancl jednim z jeho néstrojii motivace zaméstnanci?*
»Zménil se oproti minulosti pfistup zaméstnavatele ke vzdéldvani zaméstnanci

a je nabidka jeho vzdélavacich programi v soucasné dobé& vétsi nebo mensi?*

,J€ podpora dal$iho vzd€lavani zaméstnancli alespont jednou z péti, zaméstnanci

nejcastéji pozitivné hodnocenych druhti pracovni motivace?

Piedpokladal jsem, Ze na zaklad¢ analyzy vysledkl prizkumu se mi potvrdi tyto

nasledujici hypotézy:

- vzdélavani zaméstnanci zameéstnavatel podporuje a je jednim zjeho nastroji
motivace zaméstnancu,

- soucasna nabidka dal$iho vzdélavani ze strany zaméstnavatele je oproti minulosti
Sirsi a bohatsi,

- podpora vzdélavani zaméstnancii je jednou z péti nejcastéji pozitivné hodnocenych

druht pracovni motivace ze strany zaméstnanctl.
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Charakteristika vybérového souboru

Prizkum byl proveden u zaméstnavatele ve vefejném statnim sektoru. Jedna
se o jeden organizaéni celek Celni spravy Ceské republiky. Respondenty byli
zaméstnanci Celni Ufadu v Bfeclavi na rGznych pracovnich pozicich. A to jak
ve sluzebnim poméru, tak i civilni zaméstnanci v pracovnim poméru. Velikost
vybérového souboru byla limitovana poctem zaméstnanct vybraného ufadu. Prizkumu

se nakonec zucastnilo celkem 74 respondenti.

Charakteristika metod zpracovani empirické ¢asti prace

1) Studium dostupnych internich dokumentii a pisemnych materialti. Studiem
vydanych sluzebnich piedpisi a dalSich internich aktii vztahujicich se k problematice
vzdélavani zaméstnanct celni spravy, jsem zjistoval systém fizeni organizace,
aktualni nabidku vzdé€lavacich programi a jejich zabezpe€eni ze strany zaméstnavatele.
Poté jsem pomoci metody obsahové analyzy téchto pramenti vyvodil logické

a deduktivni zavéry.

2) Rozhovor. Pomoci osobniho rozhovoru s vybranymi sluzebnimi funkcionafi,
jsem sbiral informace o pohledu vedeni k problematice vzdélavani v celni spraveé

a souhlas s provedenim vlastniho prizkumu.

3) Sbér dat. Pro zjiSténi vlastnich dat jsem pouzil jednu ze zakladnich technik
sbéru informaci — dotaznikové Setfeni. Tuto pisemnou formu jsem zvolil s pfihlédnutim
k Casové naro¢nosti a mozné neobjektivité Ustni formy dotazovani. Dotaznik jsem
sestavoval podle zasad uvedenych v metodologické literatuie, s ohledem na sledovanou
problematiku. Pfi jeho tvorbé jsem se inspiroval dotaznikem pouzitym V projektu
nazvaném ,,Zmény na trhu prace a perspektivy vzdélanosti v CR%, realizovaném v roce
2006 Vysokou skolou banskou - Technickou univerzitou Ostrava ve spolupraci

s vyzkumnou agenturou SC&C. *

! dostupné na http://knowledge.vsb.cz
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Prizkumny dotaznik byl respondentim rozdan formou tisténého formulate
s zadosti o vyplnéni. Respondenti byli informovani, Ze vyplnéni dotaznikl je anonymni
a data neslouzi k hodnoceni jednotlivce, ale k posouzeni celého sledovaného souboru.
Snazil jsem se také vyhnout kontaktu podfizeny s nadfizenym a pro zvySeni pocitu
diskrétnosti mohli respondenti vyplnény dotaznik vhodit do pfipravené zalepené
schranky. Zaméstnanci vypliovali dotaznik dobrovolné podle svého vlastniho uvazeni

a presvédceni.

4) Zpracovani a analyza ziskanych dat a informaci. Dotaznik obsahoval dvacet
jednoduchych otazek. Uvodni &tyfi otazky dotazniku jsou demografické, slouZi
k obecnému zmapovani zkoumaného vzorku (v€k, pohlavi, vzdélani, délka praxe).
Druha cast je formulovdna tak, aby zjiSt€né informace umoZznily zhodnotit jistou
skupinu k danému tématu. Otazky byli orientované na spokojenost v zaméstnani,
finan¢ni ohodnoceni, zhodnoceni moznosti dal§tho vzdélavani a profesniho rastu.
Ale v dotazniku se vyskytuji také otazky, zda by zménili své povolani za jiné a také
jaké jsou nejcastéjsi divody, pro¢ lidé nepokracuji ve vzdélavani. Otazky nabizely
vétSinou vybér z danych moznosti, ptipadné skalovou stupnici 1 az 10. Dvé otazky byly
oteviené a mély za cil moznost doplnit dotaznikem nenabidnutou volbu. Pfesné znéni

pouzitého dotazniku je uvedeno v pfiloze €. 1 této diplomové prace.

5) Statistické vyhodnoceni vysledkii a potvrzeni nebo vyvraceni hypotézy.
Pro vyhodnoceni jsem zvolil procentuédlni ¢etnost odpovedi a vysledky u jednotlivych
otazek, jsem zobrazil pomoci tabulek a grafli, ve kterych jsou uvedeny pocty a procenta
zastoupeni jednotlivych jevi pro cely zkoumany soubor. Ziskané vysledky prizkumu

jsou popsany v samostatné kapitole diplomové prace s pfipojenym komentarem.

5.2 Organizaéni struktura Celni spravy CR a jeji vzdélavaci nabidka

Celni sprava Ceské republiky je bezpe¢nostnim sborem, ktery plni nékolik
zékladnich tkoll. Jedna se zejména o spravu spotiebnich dani, vybér cla z dovazeného
zbozi, spravu poplatkii a vykon nékterych kontrolnich ¢innosti. Organizacni strukturu
celnich organti tvofi: Generalni feditelstvi cel, celni feditelstvi a celni Ufady. Celni

sprava tedy pouziva trojstupiiovy systém fizeni. Generalni feditelstvi cel ma celostatni
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{izemni piisobnost. Je pfimo podfizeno Ministerstvu financi CR a zajistuje ¢innosti
stanovené zakonem o celni sprave, celnim zakonem, mezinarodnimi smlouvami,
a dal$imi pravnimi piedpisy souvisejicimi s vykonem jeho plisobnosti. Druhym
stupném fizeni celnich organti jsou celni feditelstvi. Celni feditelstvi zejména tidi
a koordinuje ¢innost podfizenych celnich Gfada a prezkoumava jejich rozhodnuti.
Nejnize v hierarchii stoji celni afady. Celni ufady vykonavaji ¢innosti uvedené v §5

zékona o celni sprave, ¢innosti podle celniho zdkona a dalSich pravnich piedpist. !

Organizaéni tad Celni spravy Ceské republiky upravuje vnitfni organiza¢ni
strukturu celnich organti, plsobnost jejich utvard, zékladni pravomoci a odpovédnost
sluzebnich funkcionaiti a vedoucich zaméstnancti. Vnitini strukturu tvofi:

- organizacni Utvary (sekce, odbory, odd¢€leni, pobocky),

- jiné formy organiza¢niho uspotadani (referaty, expozitury).

O odborny rozvoj a vzdélani zaméstnancl celni spravy pecuje samostatné¢ oddé¢leni
Generalniho feditelstvi cel — Institut vzdélavani. Institut vzdélavani zajiStuje zejména
pfipravu vlastnich vzdélavacich projektl, odborné posuzuje vzdélavaci projekty
zpracované jinymi organizanimi Utvary a v jejich ramci koordinuje, popt. organizuje
jednotlivé vzdélavaci Cinnosti. Podili se na zabezpeceni lektorského obsazeni téchto
akci a metodicky usmérnuje Cinnost lektord z fad zaméstnanci celni spravy. Institut
vzdélavani dale vytvari metodiku vyuky a provadi kontrolni a hospitaéni ¢innost. Toto
odd¢leni také zajist'uje soucinnost a spolupraci s jinymi subjekty, zejména vzdélavacimi
zafizenimi. Za ucelem materidlniho a technického zajiSténi zvySovani kvalifikace
a odborné pfipravenosti svych zaméstnanctli, provozuje celni sprava né€kolik vlastnich
Skolicich zafizeni. Tato stfediska jsou vybavena didaktickou technikou, uéebnimi
pomuckami a dal§imi materialy potfebnymi pro zajisténi hladkého pribéhu vyukového

procesu. 2

Systém profesniho vzdélavani a odborné ptipravy zaméstnancl celni spravy se
fidi zakladnimi pravnimi pfedpisy a vnitinimi akty, které upravuji jednotlivé druhy
pracovnépravnich vztahli. Jedna se zejména o zékonik prace, zdkon o sluzebnim poméru

pfislusnikii bezpecnostnich sborli, zdkon o sluzbé statnich zaméstnancii ve spravnich

! Zakon ¢. 185/2004 Sb., o Celni spravé Ceské republiky
z Organizaéni fad Celni spravy Ceské republiky k 1. 7. 2009
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tfadech (tzv. sluzebni zékon) a zikon o Celni spravé Ceské republiky. Kvalifikace
a dalsi vzdélavani se také tidi ,,Pravidly pro vzdélavani zaméstnanci ve spravnich
Gfadech, které tvoii piilohu Usneseni vlady CR & 1542/2005. Profesni ptiprava
zaméstnanct celni spravy se uskutecnuje na principech:

- rovnych podminek pro vSechny zaméstnance,

- celozivotniho vzdélavani - zajistuje tedy podminky pro soustavné vzdélavani

a zdokonalovani znalosti,
- respektuje ptislusné pravni predpisy a usneseni vlady souvisejici se vzdélavanim

zameéstnancl ve spravnich uradech.

Profesni vzdélavani u celni spravy zacind nastupni instruktazi, kterd je povinnou
ptipravou vSech nové ptijatych zaméstnancii a vyplyva z vySe uvedenych norem. Jejim
ucelem je seznameni novych zaméstnanct se zdkladnimi pravnimi pfedpisy a vnitinimi
akty fizeni. Postupné na sebe navazuji dalsi moduly, které se realizuji za uc¢elem ziskani
ptisluSného stupné odborného vzdélani. ,,Strukturu profesni pfipravy tvofi:

- odborna pfiprava,
- sluzebni ptiprava,

~ roMr 1
- vSeobecna piiprava.*

Odborna ptiprava se déli na zékladni a specidlni. Ta zakladni je organizovana
jako prezencni studium formou ,,zdkladniho celniho kurzu®. Hlavnim cilem je ziskani
zakladni odborné zplsobilosti a slozeni sluzebni zkousky. Jeji vykonani je zdkonnym
pfedpokladem pro ptevedeni celnika do sluzebniho poméru na dobu neurcitou.
Specialni odborna ptiprava je realizovana za ucelem dalSiho prohlubovani odbornosti.
Muze mit jak podobu specializaéniho kurzu, tak jinych vzdélavacich aktivit. V ramci
takzvanych ,,certifikovanych specializanich kurz(“ se organizuji vzdélavaci akce
tematicky zamétfené na agendu celni a danovou, agendu mobilniho dohledu, agendu
patrani nebo na jinou oblast podle specializace zaméstnancl. Jednd se zpravidla
o odborny celni kurz, ptipravu k vykondni vyssi celni zkousky a pfipravu k ziskani
odborné celni atestace. ZkouSkou po absolvovani uvedenych programi je ovéfovan
vys$i stupent odborné zptisobilosti, organizacni a fidici dovednosti, nebo stupeit odborné

zpusobilosti k vykondvani vysoce specializovanych, popt. expertnich ¢innosti v ramci

! Stuzebni predpis Celni spravy CR ¢.2/2008, Kvalifikace a profesni priprava zaméstnancii Celni spravy CR, &l. 9
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statni spravy. Vyssi celni zkousky 1 odborné celni atestace jsou organizovany jako plné
individudlni studium doplnéné konzultacemi. Odborna celni atestace se navic ukoncuje
zpracovanim pisemné prace a jeji obhajobou, piicemz téma pisemné prace musi
odpovidat charakteru obsahového zaméteni vzdélavaciho projektu. ,,Ostatnimi odborné
vzdélavacimi aktivitami® jsou oznacovany jednordazové kratkodobé akce neukoncované
7adnou zkouskou, které vétdinou zajistuje externi firma. Ulelem téchto akci je
napiiklad sezndmeni zaméstnancti s novymi pocitaCovymi programy, pii¢emz $koleni
provadi spole¢nost, jez ptislusny software dodava. Metody vyuky jsou pro tyto typy

vzd&lavani spoletné: prednasky, prezentace, vyklad, piiklady z praxe. *

Sluzebni ptipravou ziskavaji celnici znalosti, dovednosti a navyky pottebné pro
vykon sluzby. V praxi se jedna se zejména o prakticky nacvik a provérky zakonného
pouziti zbrané a donucovacich prostredku, cviéné stelby, takticka piiprava, sebeobrana

a také udrzovani fyzické kondice celnikd.

Zakladem vSeobecné piipravy je uz zminéné vstupni vzdélavani urcené
k seznameni s pravnimi normami a specifickou problematikou daného spravniho Gradu
a také osvojeni si vlastnich ¢innosti tak, aby po absolvovani tohoto vzdélavani ziskali
ucelené znalosti o fungovani statni spravy. Dal§im druhem vSeobecné piipravy
je zajiStovani jazykového vzdélavani. Jazykova ptiprava je realizovana podle ,,Systému
jazykové kvalifikace zaméstnancii ve spravnich Uradech,* ktery se vztahuje na vybrana
mista, jez vyzaduji aktivni pouZzivani ciziho jazyka pro vykon vyjmenovanych ¢innosti.
Splnéni téchto jazykovych pozadavkl se prokazuje slozenim standardizované jazykové
zkousky. Specialnim druhem vSeobecné ptipravy je takzvané manazerské vzdélavani,
jehoz hlavnim cilem je ,,poskytovat ur€enym zaméstnanctim ucelené znalosti modernich
nastroju fizeni a pfipravovat je k jejich zavadéni v ménicim se prostfedi celni spravy
a prohlubovat jejich manazerské dovednosti v zajmu zvySovani vykonnosti utvart,
V jejichz Cele stoji®. 2
Takto by se dal stru¢né shrnout systém profesni pfipravy zaméstnancii Celni
spravy CR, tak jak je prezentovan jejimi internimi pfedpisy. ProtoZe jsem jiZ $estnéct let

pfislusnikem celni spravy, mnohé z téchto vzdélavacich akci jsem také sdm absolvoval.

! Sluzebni predpis Celni spravy CR &.2/2008, Kvalifikace a profesni priprava zaméstnancii Celni spravy CR
2 Sluzebni predpis Celni spravy CR &.22/2007, Manazerskd piiprava zamésmancii Celni spravy CR, &l. 2
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Vedle povinné zakladni ptipravy jsem prosel také fadu specialnich odbornych kurzii
¢i Skoleni, coz mohu dolozit alesponi ukdzkou osvédceni o absolvovani vyssi celni
zkousky (ptiloha diplomové prace ¢. 2). Mohu proto i z vlastni zkuSenosti potvrdit,
ze se jednd o velmi kvalitni odborné vzdélavaci programy, které jsou navic stale
inovovany, rozsifovany a pfizpisobovany novym potifebam a pfinaseji tak neustale fadu

cennych informaci, bez nichZ se zaméstnanec v celni spraveé rozhodné neobejde.

5.3  Vysledky prizkumu mezi zaméstnanci

Struktura, vék a vzdélani respondenti

Prizkumu zacastnilo celkem 74 respondentt, z toho 48 muzd a 26 Zen. Pomér
muzi/zeny byl zhruba 2:1, coz odpovida celkovému poméru zaméstnanci ufadu.
Nejpocetnéjsi zastoupeni podle v€ku méla skupina ve véku mezi 30 a 40 lety (47
dotazanych) a mezi 40 a 50 lety (18 dotdzanych). Ostatni vékové kategorie spolecné
tvorily pouhych 12%. Délku praxe v soucasném zaméstnani uvedlo: méné nez 10let —
10 dotdzanych, do 20let — 52 dotazanych, nad 30 — 12 dotazanych. Rozdéleni
respondenttl podle dosazeného vzdélani vyslo nasledovné: vyucen(a) SOU — 3 osoby,
uplné stiedni s maturitou — 44 osob, vysokoskolské — 27 osob. Procentualni vysledky
demografickych udaji zkoumaného souboru jsou znazornény v grafech na obrazcich

Cislo 2 - 5.

Obrazek ¢. 2 Graf rozdé€leni respondentii podle pohlavi

atdufi

Bieny

Zdroj: vlastni
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Obrazek ¢. 3 Graf rozdé€leni respondentli podle véku

19 3%

o18- 30 let
@m31-40 let
041-50 let
051-60 let

W51 a wice

Zdroj: vlastni

Obrazek €. 4 Graf rozdéleni respondentii podle délky praxe u celni spravy

ateng nef 5 let
m5-10 let
O11-20 let
021-30 let

WYice nef 30 let

Zdroj: vlastni

Obrazek ¢. 5 Graf rozdé€leni respondentt podle dosazeného vzdélani

4%

aviyucen(a)-S0OU

mUplné stfedni s maturitou

Oviysokoskolske

Zdroj: vlastni
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Hypotéza €. 1:
- vzdélavani zaméstnanci zaméstnavatel podporuje a je jednim zjeho néstroji

motivace zameéstnancu.

Pro ovéteni hypotézy, zda celni sprava jako zaméstnavatel podporuje dalsi
vzdélavani svych zaméstnanci a vzdélavani je jednim z jeho ndstroji pracovni
motivace zaméstnancii, jsem v dotazniku pouzil Ctyfi otazky. V prvnich dvou piipadech
meli zaméstnanci vybrat z moznosti spiSe ano, urCité ano, spise ne, urcité ne, nevim.
Vysledky jednotlivych otdzek jsou popsany nize. Ve druhych dvou doplikovych
otazkach méli pomoci Skalové stupnice 1-10 vybrat, zda jsou se vzdélavaci nabidkou
spokojeni a kolikrat se jiz nékterého vzdélavaciho programu zucastnili. Odpovédi
respondentl se v téchto piipadech pfili§ neliSily. Osmdesat Sest procent respondentt
Vv tomto piipadé zvolilo primérnou znamku 5, pro spokojenost se vzdélavaci nabidkou
a osmdesat osm procent uvedlo, ze jiz zGc¢astnilo péti az Sesti nabizenych kurz. Méné

nez tfi uvedli pouze Ctyfi procenta, zejména sluzebné mladsi kolegové.

Otazka: ,, Podporuje Vas zaméstnavatel dalsi vzdelavani zaméstnancu?

Na tuto otazku se mi dostalo vcelku jednozna¢né odpovédi. Devadesat Ctyti
procent zacastnénych uvedlo, ze zaméstnavatel podporuje dalsi vzdélavani. Z toho 38%

to vi urcité, 56% si mysli, Ze spiSe ano.

Obrazek ¢. 6 Graf podpora dalsiho vzdélavani zaméstnavatelem

50
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20 Opocet respondentd
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0 - T T T T 1

Spise Urcité Spise Uréité Mewvim
ano ano ne ne

Zdroj: vlastni
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Otazka: ,,Je pro Vas podpora vzdelavani ze strany zaméstnavatele diilezitou soucasti

pracovni motivace? “

Odpovédi respondentll na tuto otazku jiz tak jednoznacné nevyznély. Presto
pozitivn¢ odpovédélo celkové padesat dva procent dotazanych. Pro 11% vzdelavani
neni diillezitou soucasti pracovni motivace, stejny pocet nevi a dvacet Sest procent
odpovédélo spisSe ne. U téchto odpovédi bych tipoval, ze dotazovani sice nemaji
namitek proti podpofe vzdélavani jako jednomu z nastrojii pracovni motivace, pouze
vice preferuji jiné druhy. Zejména finan¢ni odménu. Jak vyplynulo z dalsi casti

prazkumu.

Obrazek ¢. 7 Graf vzdélavani jako soucast pracovni motivace

30
25
20

15
10 Bpocet respondent

0 T T T T T 1
Spise Urcité Spise Uréité Mewvim
ano ano ne ne

Zdroj: vlastni

Hypotéza €. 2:
- soucasna nabidka dalSiho vzdélavani ze strany zaméstnavatele je oproti minulosti

§irsi a bohatsi.

Tato ¢ast prizkumu méla nalézt odpovéd’ na otdzku, zda se oproti minulosti
vyrazn¢ zménil piistup zaméstnavatele ke vzdélavani zaméstnancli a zda se nabidka
jeho vzdélavacich programil v soucasnosti rozsifila, ptipadné zuzila. Respondenti méli
ope€t moznost vybrat odpovéd’ na otdzku z moznosti spiSe ano, urcité¢ ano, spiSe ne,

urcCité ne, nevim.
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Otazka: ,,Je podle Vas soucasna nabidka vzdélavacich programii zaméstnavatele oproti

Minulosti vétsi? “

Na tuto otazku jsem dostal od 31% respondenti odpovéd”: spise ano, u 23%
odpoveéd’ urcit¢ ano. Celkem tedy padesat Ctyii procenta dotazovanych si mysli,
ze nabidka programii pro dals$i vzdélavani zaméstnancl je v soucasné dobé oproti
minulosti vétsi. Proti této tezi je rozhodné 31% zaméstnanci (3% uréité ne, 28% spise

ne). Zbylych patnéct procent nevi nebo se nerozhodlo.

Obrazek ¢. 8 Graf srovnani rozsahu vzdélavaci nabidky
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Zdroj: vlastni

Procentudlni vysledek kladnych odpovédi na tuto otdzku mé pro potvrzeni
hypotézy ptili§ neptesveédcil, proto jsem se rozhodl z dostupnych materialii soucasnou
a minulou vzdélavaci nabidku porovnat. Po prozkoumani archivnich soubort, tfidnich
knih a zdznami jednotlivych celnich 8kol a vzdélavacich stredisek, se ukazalo, Ze co do
poctu jednotlivych programi, stouplo jejich mnozstvi skute¢né jenom minimalné.
Soucasné programy jsou, ale (oproti minulosti) jednoznacné zaméfeny jinym smeérem.
Pocet vzdélavacich akci zaméstnavatele je zjevné omezen kapacitou jeho vzdélavacich
stiedisek. Pocet celnich Skol oproti minulosti mirn¢ klesl, imémé tomu se vSak
redukoval také pocet zaméstnancti. V devadesatych letech minulého stoleti, kdy doslo
k prudkému rozvoji podnikani, volného obchodu a také rozdé€leni federace, bylo pfijato
mnoho zameéstnancli na nove oteviené hrani¢ni prechody. Vzdélavani v tomto obdobi
bylo zaméfeno prevazné na zékladni a vSeobecnou profesni vyuku (zédkony, ptedpisy)

a také na pocitacovou gramotnost (Word, Excel, specialni interni programy a databéaze
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celni spravy). Tyto vzdélavaci akce byli vétSinou kratkodobé kurzy. Dne$ni programy
maji z ¢asového hlediska spiSe dlouhodobéjsi charakter a jsou zaméfeny vice na
studium jazykti, odbornou specializaci a manazerskou piipravu. Dalo by se fici,
7e velkych zmén se dockalo vzdélavani zaméstnancti celni spravy po vstupu Ceské
republiky do Evropské unie v roce 2004, kdy celni sprava pievzala nové kompetence

a bylo nutné pruzn¢ zareagovat na novou situaci.

Hypotéza €. 3:
- podpora vzdélavani zaméstnancii je jednou z péti nejcastéji pozitivné¢ hodnocenych

druht pracovni motivace ze strany zaméstnancu.

Pro ovéfeni této hypotézy jsem nechal respondenty z nabidnutych moZznosti
sestavit jakysi TOP zebtficek motivacnich nastrojii. Zaméstnanci méli v dotazniku
vyznacit ¢isly 1 az 10 potadi podle dilezitosti. Nejvyse v tomto pomyslném febticku
druhti pracovni motivace se umistily ,,hmotnd odména‘“ a ,,stabilita pracovniho mista.*
Tyto dva druhy povaZuje za nejdulezitéjsi 92% dotazanych. Sledovand hodnota,
podpora vzdélavani zaméstnancii jako motivacni faktor, kolisala v jednotlivych

odpovédich od tretiho po devaté misto. V priméru nakonec zakotvila na ¢tvrté pticce.

Naproti tomu jako nejvétsi demotivatory oznacili respondenti nejvice ,,neticelné
zmény, rozporuplné piikazy*“ a ,Spatné platové ohodnoceni. Nemoznost dalSiho
vzdélavani a seberealizace na pracovisti skoncila azZ na sedmém misté. Z toho je mozZné
vyvodit zavér, Ze se zaméstnanci v oblasti vzdélavani a seberealizace na pracovisti

vétSinou neciti omezovani nebo diskriminovani.

Vysledny TOP Zebticek deseti hodnocenych nastroji pracovni motivace:
- hmotna odmeéna,

- stabilita pracovniho mista,

- socialni podplrné programy,

- podpora dal§iho vzdé€lavani - moznost seberealizace,

- zameéstnanecké vyhody,

- moznost pracovniho postupu,

- dobré pracovni prostiedi a spolupracovnici,

- atraktivni obsah prace,
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- spolecenské uznani,

- vyhodna pracovni doba.

Pro srovnani zde uvadim také vysledky podobné otazky z jiz zminéného
projektu Vysoké skoly banské - Technické univerzity Ostrava a SC&C, Zmény na trhu
prace a perspektivy vzdélanosti v CR: ,,co lidé ve své praci povazuji za dlezité.”
Jejich celkovy vysledek vypadal takto:

- dobry plat,

- jistota, ze nepfijdete o misto,
- vyuziti svych schopnosti,

- zajimava préce,

- dobré pracovni prostiedsi,

- pftijemni spolupracovnici,

- kratké dojizdéni,

- moznost vénovat se roding

- nepracovat pod tlakem,

- moznost setkavat se s lidmi,
- vyhodna pracovni doba,

- zodpovédna prace,

- muzete néceho dosahnout,

- prileZitost uplatnit iniciativu,
- spolecensky uzite¢na prace,
- lidmi uznavana prace,

- moznost pracovniho postupu,
- dlouha dovolena,

’ 1
- podilet se na vedeni.

5.4 Dilc¢i zavér

Hypotéza ¢. 1 se potvrdila a je mozné pokladat za prokazanou. Celni sprava CR

jako zaméstnavatel vzdélavani zaméstnancli podporuje a je jednim z nastrojii motivace

! Zmény na trhu préce a perspektivy vzdélanosti v CR, Ostrava: VSB-TUO, SC&C, 2006.
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zameéstnancl. Prizkumem mezi zaméstnanci bylo zjisténo, ze tohoto nazoru je celkem

94% dotazanych respondent.

Hypotéza ¢. 2 se potvrdila a je mozné poklddat za prokdzanou. Soucasna
nabidka dalSiho vzdélavani ze strany zaméstnavatele je oproti minulosti §ir§i. Podle
zjisténi je také vzdélavaci nabidka celni spravy, oproti minulosti, zaméfena jinym
smeérem. Obecné¢ Ize fici, Ze v pfedchazejicich letech to byly spiSe vSeobecna piiprava

a pocita¢ova gramotnost, dnes je vice kladen diiraz na uzsi odbornost a jazyky.

Hypotéza €. 3 se potvrdila a je mozné pokladat za prokazanou. Podpora
vzdélavani zaméstnancii je jednou z péti nejCastéji pozitivné hodnocenych druhil
pracovni motivace ze strany zaméstnanci. Ve zkoumaném vzorku se v priméru
umistila ¢tvrté pricce v poradi zebiiCku sestaveného z celkového souctu jednotlivych

odpovedi.

O postoji zkoumaného vzorku zaméstnanct k dalSimu vzdélavani vypovida také
jednoznacna odpovéd na otazku: ,,povazujete celozivotni vzdélavani za dulezitou
soucast svého osobniho rozvoje”, na kterou osmdesat tfi procent dotazanych
odpovédélo kladné. V této souvislosti jsem v dotazniku také polozil otdzku ,,Proc¢ podle
Vas lidé po skonceni Skoly nejcastéji nepokracuji ve videlavani? “ Vysledné odpovédi
jsem procentueln¢ shrnul v nésledujici tabulce. Vice nez polovina dotdzanych (53%)
se domniva, Ze lidé nepokracuji ve vzdé€lavani, protoZe to nepotiebuji. Z toho vyplyva,
ze pokud by zaméstnavatel na dalSim vzdélavani trval a pozadoval splnéni takovych

pozadavkl, zajem o vzdélavani by se nepochybné mnohonasobné zvysil.

Obrazek ¢. 9 Tabulka postojii k dalsimu vzdélavani mezi zaméstnanci

Nepotiebuji to 53%
Casové diivody 21%
Uceni je nebavi 13%
Finan¢ni divody 6%
Nedostatek piilezitosti 3%
Ztratili zajem 2%
Obava z neuspéchu 2%

Zdroj: vlastni
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Z.avér

V procesu osobniho rozvoje jednotlivce hraje celozivotni vzdélavani vyznamnou
roli. Kazdy cloveék piirozené touzi zmeénit se, byt lepsi, dokonalejsi, zdatné;si
a Stastnéj$i. Mnozi se o to také aktivné snazi a systematicky na sob¢ pracuji. Nékomu
se to dafi Iépe, jinému htife. Celozivotni vzdélavani je jist¢ dobrou cestou k takovému
cili. Vysoka kvalifikace je v kazdé dobé dobrym predpokladem pro ziskani a udrzeni
zaméstnani, které vas nejen bavi, ale 1 zajiStuje pozadovanou zivotni uroven.
Pti celozivotnim vzdé€lavani je navic zédkladnim ptfedpokladem, aby byl ¢loveék schopen

propojovat ziskané znalosti a védomosti v §ir§im kontextu.

Ptiblizn¢ se da shrnout, ze souCasny stav na trhu vzdélavani dospélych
je charakterizovan pievahou nabidky nad poptavkou a ma velmi blizko k celkovému
prosazeni modelu vzdélavani dospélych s uzce vymezenou roli statu. Zakladem vseho
je vile a motivace dale se vzd¢lavat a pracovat na sob&. Motivi ke zvySeni dosavadni
kvalifikace existuje cela fada. Od moznosti budovani profesni kariéry pies strach,
7e se ocitneme bez prace aZ po osobni rozhodnuti z n¢jakého diivodu zménit pracovni
obor, zamé&stnavatele ¢i profesi a hledat uspéch jinde. Investice do osobniho rozvoje
se ur€ité vyplati, nebot’ v pfipad¢ necekané ztraty zaméstnani najdete 1épe uplatnéni
na stale narocnéjSim trhu prace. ,,Podle teorie filtru, podniky pfijimaji z fad uchazecu ty
S nejvysSim vzdélanim, ze kterych si nasledné¢ v piipadé potieby mohou vybrat
potiebné.“ ' Navic s vyssi kvalifikaci se zatadite do skupiny zaméstnanci, o které

zamé&stnavatel nebude chtit pfijit.

Prognézy dalSiho vyvoje navic ukazuji, Ze potieba vzdélavani dospélych se bude
i v budoucnu dale zvySovat, a Ze vzdélavani zaméstnanci bude ¢im dal tim vice
ovliviiovat hospodatské vysledky. Z toho divodu se rozhodujici soudobou koncepci
vzdélavani stala koncepce celozivotniho uceni, sdruzujici pocatecni i dalsi vzdélavani
do vzdjemné propojené¢ho celku, umoznujiciho nalezitou prostupnost vSech slozek

vzdélavaci soustavy. Absolvovani prestiznich studijnich programii muze také dodat

! PALAN, Z. Lidské zdroje vwkladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 113
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cloveéku pocit uspokojeni a seberealizace, ptipadné moznost zvysit si tak sebevédomi.
Nebude proto jisté na Skodu poukézat také na provazanost vzdélani s vlivem na dusevni

a télesné zdravi jednotlivce.

Zavérem bych chtél tici, Ze si uvédomuji nemoznost postihnout vSechny aspekty
tohoto tématu a ani to nebylo mym cilem. Téma vzdélavani je natolik obsahlé,
ze by to ani nebylo mozné. Chtél jsem pouze pfipomenout fakt, Zze také firemni sféra
se stava dualezitou oblasti vzdélavani a schopnost pracovni sily pfizplisobit se rychlym
zméndm na trhu prace, je vyrazn¢ vys$i u osob s dosazenym vysSim vzdélanim.
Domnivam se, ze nyné&j$i pfistup Clovéka k celozivotnimu uceni, tak jak je nam
V soucasné dob¢ prezentovan, neni pouze prechodnou modou. Je nutnosti, ktera
postupné zasahuje nejen do zivotniho cile jednotlivce, ale promitd se do stavu celé

spole¢nosti.
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Resumé

Tato diplomova prace zpracovava téma ,,Vzdélavani zaméstnanct jako nastroj
osobniho rozvoje* a obsahové se déli na cast teoretickou a Cast praktickou. Teoreticka
ast je rozélenéna na &tyfi hlavni kapitoly. Uvodni kapitola se zabyva vybranymi
otazkami lidské osobnosti, pievazné z pohledu psychologického a sociologického.
Prezentuji zde problém rizného pojeti osobnosti Clovéka, jeji strukturu a dynamiku
z hlediska pojmu, definic, Clenéni a specifickych znakii. Déle se vénuji vymezeni
problémt lidského chovani a prozivani a objasiiuji pritb¢h socializace osobnosti. Tento
slozity komplex vnitiniho svéta ¢lovéka pak v nésledujici kapitole analyzuji z hlediska
motivace chovani, osobnostni dynamiky a vykonovych moznosti ¢lovéka. Druha
kapitola je tedy primarn€ vénovana zakladnim poznatkiim o motivaci a pfindsi maly
souhrn nejznaméjSich teorii od vyznamnych autort, ktefi se touto problematikou
podrobné zabyvali. Stézejni tfeti kapitola teoretické casti této prace se zabyva
moznostmi vzdélavani zaméstnancti. Piiblizuji zde, jaké maji zaméstnanci vzdélavaci
moznosti, jaké jsou charakteristické znaky a jednotlivé faze celozivotniho vzdélavani.
Cast kapitoly také predstavuje ulohu a vyznam ufadii prace a soukromych instituci
ve vzdélavani zaméstnancu a prezentuje soucasné pojeti vnitropodnikového vzdélavani
a jeho vyznam pro osobni rozvoj zaméstnanct. Dal$im zplisobim profesniho rozvoje,
systému prace se zameéstnanci, socidlni interakci a komunikaci v rdmci podniku,
vyznamu pracovni spokojenosti, jejim ¢initelim, vlivu na psychiku osobnosti a jejim
podilu na motivaci zaméstnance k dalsi praci na osobnim rozvoji je vénovana kapitola
ctvrta. Ta také zahrnuje souhrn poznatkli o aktualnich moznostech realizace vzdélavani
na nadndrodni Urovni. Zabyva se také podminkami podpory schvélenych vzdélavacich
programli pro zaméstnance ze strany Evropské unie a pfind$i 1 ukazku

z jejich konkrétni nabidky.

Prakticka cast této diplomové prace je vénovana prizkumu vzdélavaci nabidky
a motivace k dalsimu vzdélavani mezi zaméstnanci jednoho organiza¢niho tGtvaru Celni
spravy CR. Prezentuji v ni predev§im vysledky vlastniho zkoumani postoje a piistupu
zaméstnancll k tématu celozivotniho vzdélavani, jejich vlastni zkuSenosti s touto
problematikou a také srovnavam soucasnou vzdélavaci nabidku zaméstnavatele s jeho

nabidkou v letech pfedchazejicich.
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Anotace

Cibulka, V. Vzdélavani zaméstnancu jako ndstroj osobniho rozvoje. (Diplomova prace)

Brno: Institut mezioborovych studii Brno — Univerzita Tomase Bati ve Zling, 2010

Zamgéstnanci jsou dulezitou a nedilnou soucasti kazdého podniku. Hledani
a udrzeni potiebného mnozstvi kvalifikované pracovni sily proto patii mezi
zaméstnance, stale vice konkurenty absolventi riiznych Skol, plni nejnovéjsich
poznatki. Stejné znalosti proto musi mit i star$i zaméstnanci. Jejich vyhodou je sice
vetsi praxe, ale 1 tak se musi dale vzdélavat a byt v kontaktu s nejnovéjSimi
technologiemi. Tato diplomova prace pojednava o vzdélavani zaméstnanci jako
nastroji jejich dalSiho osobniho rozvoje. Rozebird obsah i rozsah pojmi osobnost,
motivace, vzdélavani a sleduje vliv socialniho prostiedi, motivacni ¢initele a moznosti
vyuziti téchto poznatkll v praxi. Prakticka ¢ast je zamétena na priizkum podpory dalSiho
vzdélavani, jeji nabidky u konkrétniho zaméstnavatele a zjisténi zdjmu, postoje

a motivace k vyuziti nabizené moznosti zvySovani kvalifikace samotnymi zamé&stnanci.

Klicova slova

vzdélavani, zaméstnanec, osobnost, motivace, rozvoj, vzdélavaci program
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Annotation

Cibulka, V. Employee education as a tool of personal development. (Dissertation) Brno:
The Institute of Interdisciplinary Studies, Brno — The University of Tomas§ Bat’a, Zlin.
2010

Employees are an essential and integral part of every enterprise. The task of
searching for and retaining the necessary number of qualified labour force belongs to
the most important duties of personnel management. The graduates of various schools
represent a growing competition for the existing employees on the labour market.
Therefore, even senior employees must strive to acquire equal knowledge. Although
theirs is the advantage of having more experience, they still need to extend their
education and keep in touch with the newest technologies. This Dissertation approaches
employee education as a tool for further personal development. It analyses both the
content and extent of terms such as personality, motivation, and education, observing
the influence of social environment, motivational factors and ways to apply such
knowledge in practice. The practical part focuses on the research of support for further
education and the way it is provided at a particular employer, and on determining the
interests, attitudes, and motivation to taking advantage of the opportunity for further
improving employee qualifications.

Key words

education, employee, personality, motivation, development, educational programme
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Priloha ¢. 1

Dotaznik
Vazeni kolegové, obracim se na Vas s dotaznikem, ktery jsem vytvofil pro
potieby své diplomové prace na téma ,,Vzdelavani zaméstnancti jako nastroj osobniho
rozvoje*. Dotaznik je zcela anonymni, proto nemusite mit zadnou obavu z jakéhokoliv
zneuziti ziskanych 0daji. Vasi namahu samoziejmé velmi ocenuji a dékuji Vam za cas
straveny vypliiovanim tohoto dotazniku.
Bc. Vit Cibulka

1. Uved'te, jakého jste pohlavi
a) Zena
b) Muz

2. Jaky je Vas vék? Vyberte jednu z nasledujicich moznosti.
a) 18-30

b) 31-40

c) 41-50

d) 51-60

c) 61 avice

3. Jaké je Vase skolni vzdélani? Vyberte jednu z nasledujicich moznosti.
a) Zakladni

b) Vyucen(a) SOU

¢) Uplné stiedni s maturitou

d) Vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete pro soucasného zaméstnavatele? Vyberte jednu z nasledujicich
moZnosti.

a) Mén¢ nez 5 let

b) 6 — 10 let

c) 11-20 let

d) 21 — 30 let

e) Vice nez 30 let

5. Kdyby jste a m¢l(a) soucasné zkuSenosti, nastoupil(a) byste do stejného zaméestnani
znovu? Vyberte jednu z nésledujicich moznosti.

a) Ano

b) Ne

c¢) Nejsem si jisty

d) Vibec nevim

6. NapiSte v kratkosti, co Vam na vasem zaméstnani nejvice vadi a co byste chtéli
zménit. Uved’te heslovité nebo kratkym textem.

7. Napiste v kratkosti, co se Vam na vaSem zaméstndni libi, ¢eho si na ném nejvice
cenite? Uved’te heslovité nebo kratkym textem.

8. Jste spokojen(a) se svym zaméstnanim? Vyberte jednu z nasledujicich moznosti.
1 = zcela nespokojen(a), 10 = zcela spokojen(a)

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.



9. Podporuje Va§ zaméstnavatel dal$i vzdélavani zaméstnancti? Vyberte jednu
z nésledujicich moznosti.

a) Urc¢ité ano

b) Spise ano

¢) Spise ne

d) Urcité ne

e) Nevim

10. Je podle Vas souCasnd nabidka vzdélavacich programli zaméstnavatele oproti
minulosti vét§i? Vyberte jednu z nasledujicich moznosti.

a) Urc¢ité ano

b) Spise ano

¢) Spise ne

d) Urcité ne

e) Nevim

11. Je pro Vas podpora vzdélavani ze strany zaméstnavatele dilezitou soucasti pracovni
motivace? Vyberte jednu z nasledujicich moznosti.

a) Urc¢it¢ ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Urcité ne
e) Nevim

12. Povazujete celozivotni vzdélavani za dilezitou soucast svého osobniho rozvoje?
Vyberte jednu z nasledujicich mozZnosti.

a) Urc¢it¢ ano

b) Spise ano

¢) Spise ne

d) Urcité ne

e) Nevim

13. Jste spokojen(a) se soucasnou nabidkou vzdé&lavani pro zaméstnance? Vyberte
jednu z nasledujicich moznosti. 1 = zcela nespokojen(a), 10 = zcela spokojen(a)

1. 2. 3. 4. S, 6. 7. 8. 9. 10.

14. Vyuzil(a) jste jiz nékdy néktery z nabizenych vzdé€lavacich programl pro
zaméstnance? Vyberte ptiblizny pocet.

Ne nikdy 1. 2. 3 4. 5. 6 7. 8. 9. 10 a vice

15. Z nasledujici nabidky sestavte TOP Zebfi¢ek toho, co povaZujete za dileZitou
soudast pracovni motivace na vasem pracoviiti. Cislem vyznadte pofadi podle
dilezitosti. 1= nejdulezitejsi, 10= nejméné dilezita

Hmotna odména (pohybliva finan¢ni slozka platu)

Vyhodna (pruznd) pracovni doba

Zamgéstnanecké vyhody (rezijni jizdenky, stravenky, del§i dovolena)

Moznost pracovniho postupu

Dobré pracovni prosttedi a spolupracovnici

Podpora dalsiho vzdélavani (moZnost seberealizace)



Spolecenské uznani (vetejnad pochvala, diplom, hmotny dar)
Stabilita pracovniho mista

Atraktivni obsah prace (rozmanitost, pfilezitost uplatnit iniciativu)
Socialni podplirné programy (zdravotni péce, seniorsky program)

16. Z nasledujici nabidky sestavte TOP ZebriCek nejvétich demotivatord na vaSem
pracovisti. Cislem vyznacte potadi podle diilezitosti. 1= nejdilezitéjsi, 10= nejméné
dilezita

Spatna pracovni ,,politika (soutéZeni o moc a vliv)

Pokrytectvi (krasné sliby, vzneSena slova, ale zcela jiné chovani managementu)
Neproduktivni porady (nuda, vyCerpanost)

Utajovani, zadrzovani informaci

Nizka kvalita prace pracovnich kolegti a vedoucich

Neustalé a neucelné zmeény, rozporuplné piikazy

Spatny pracovni kolektiv

Upjata atmosféra na pracovisti

Nemoznost dalsiho vzd€lavani a seberealizace na pracovisti

Spatné platové ohodnoceni

17. Domnivate se, ze vykonavate praci, ktera odpovida Vasi kvalifikaci? Vyberte
z nasledujicich moznosti.

a) Ano odpovida

b) Mam nizsi kvalifikaci nez je zamestnavatelem na tuto pracovni pozici pozadovano

¢) Mam vyssi kvalifikaci nez je zaméstnavatelem na tuto pracovni pozici pozadovano

18. Pokracujete aktivné v dalSim vzd€lavani? Vyberte jednu z nasledujicich moznosti.
a) Ano
b) Ne

19. Jsou podle Vas v celoZivotnim vzdélavani aktivnéjSi Zeny nebo muzi? Vyberte
jednu z nasledujicich moZnosti.

a) Zeny
b) Muzi
c) Je to stejné

20. Pro¢ podle Vas lidé po skonceni Skoly nejcastéji nepokracuji ve vzdélavani?
Vyberte jednu z nasledujicich moznosti.

a) Nepotiebuji to

b) Uceni je nebavi-velka psychicka zatéz

c) Casové diivody

d) Financ¢ni divody

¢) Nedostatek prileZitosti

f) Ztratili z&jem

e) Obava z netspéchu

Dé&kuji Vam za vyplnéni dotazniku.



Priloha ¢. 2

CELNIi SPRAVA CESKE REPUBLIKY

Generalni reditelstvi cel
INSTITUT VZDELAVANI

Skolni rok: 2004/2005

Evidenéni Cislo: 1829 /LVrT

OSVEDCENI

o slozeni vy$si celni zkousky

Prymeni, ymenc a titul CibUIka Vit

Datum narozeni 1. kvétna 1972

Absolvoval{a) pripravny celni vzdéiavaci program v rozsahu vyucovacich hodin
slozil{a) vyssi ceini zkousku
a spinil stupen celniho vzdélani podle § 6, odst, 3, pism. d) vyhlasky MF €. 259/1997 Sb

Priprava byla realizovana podle Pravidel, kterymi se stanovi zpadsob piipravy zaméstnanca
ve spravnich ufadech (Usneseni viady CR ¢ 1028/2001) v programu prubézného vzdélavani
Jako odbomy vzdéldvaci modul
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