VYSOKA SKOLA EVROPSKYCH A REGIONALNICH
STUDII, O. P. S., CESKE BUDEJOVICE

BAKALARSKA PRACE

MOTIVACNI FAKTORY KE ZVYSOVANI PROFESNI
KVALIFIKACE V PODMINKACH PRIBRAMSKA

Autor Prace:
Studijni obor:

Forma studia:

Vedouci prace:

Katedra:

Josef Kovar
Regionalni studia
Prezenc¢ni

Ing. Hana DiviSova

Katedra managementu a marketingu sluzeb

2011



Prohlasuji, ze jsem bakalafskou praci vypracoval samostatné¢, na zakladé
vlastnich zji§téni a s pouzitim odborné literatury a materialti uvedenych v této praci.

Souhlasim, aby prace byla ulozena v knihovné Vysoké skoly evropskych
a regiondlnich studii v Ceskych Budgjovicich a zp¥istupnéna v souladu s § 47b zakona

¢. 111/1998 Sb. v platném znéni.



Dé¢kuji vedoucimu bakalafské prace Ing. Hané DiviSové, za cenné rady,

pfipominky a metodické vedeni prace.



Obsah

UVOD aacoiiiiiinntiiicnninnnnnicccsssssssnnecsssssssssscsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 6
1 Clle PraCe..ccccrssrreericcsssssrnreecsssssssssssscssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssnasas 7
TEOretiCka CASt cccuuevnueenrrensenirensuensnensnensaessnesssessansssnsssssesssessssesssssssssssasnns 8
2 Pojem profesni vzdélavani a jeho oblasti ........ccoerevvcnricsivnniccnscnnnccnnnns 8
2.1 Profesni ptiprava a profesni vzdélavani 8
2.2 Oblasti vzdélavani 9
2.2.1 Funk¢ni vzdélavani 9
2.2.2 Doplitkové funkéni studium 9
2.2.3 Manazerské uceni 9
2.2.4 Jazykové vzdélavani 10
2.2.5 IT skoleni 10
2.2.6 Ugelové vzdé&lavani 10
2.2.7 Skoleni ze zékona 10

3 Rozdéleni profesniho VZA@lAVANI ......ccicceiivreeiiccssssnnniriccssssnnssccssssnnassens 11
4 Moznosti dalSiho profesniho vZd€lavani..........ccovueeicrcnricsscnnerccscnnnccnns 12
4.1 Z hlediska zamé&stnatelnosti 12
4.2 Financovani vzdelavani 13
4.3 Planovani vzdélavani 14
4.4 Realizace vzdélavani 15
4.5 Moznosti dalSiho profesniho vzdélavani 16
4.5.1 Kvalifika¢ni vzdélavani 17
4.5.2 Rekvalifikacni vzdélavani 17
4.5.3 Normativni $koleni (kursy) 18

4.6 Vytvareni ucici se organizace 18

5 Motivaéni faktory ve vzdélavani ob¢ani ke zvySovani kvalifikace .. 19

5.1 Motivace lidské ¢innosti 19
5.2 Motivace pracovniho jednani 19
5.3 Motivacni faktory 20

5.3.1 Pozitivni faktory 20

5.3.2 Negativni faktory 23
5.4 Motivace ¢loveka ke vzdélani 25
5.5 Motivace instituce ke vzdélani 26

6 Nékteré alternativy dalSiho vzdélavani v navaznosti na celosvétové

10 Q75) 1 L PR 27
6.1 Mezinarodni dokumenty o vzdélavani 27
6.2 Moderni vzdélavaci a komunikacni technologie 28

6.2.1 Distan¢ni vzdélavani 28
6.2.2 Televzdélavani — teleeducation 28
6.2.3 Vyucovani pomoci pocitace — e-learning 29
6.2.4 Virtualni univerzita 29
6.2.5 Otevieny vzdelavaci server 29
6.3 Vlivy a trendy ve vzdélavani 29

6.3.1 Od ,,kusovek k celostnimu pfistupu* 30



6.3.2 Just-in-time ve vzdélavani 30

6.3.3 Standardizované kurzy 30
6.3.4 Duraz na diferenciaci a zakdzkova feSenti 31
Metodika a RYPOLEZY ....ccccvvueiiiicuniicscnricsissnricssnnicsssnssessssssssssnsssessnssscses 32
7 Formulace RYPOLEZ .......uuueievvcueriinsnricsssnnnicssssnnicsssnsicsssnssesssnsssscssssscsssnns 32
8 Metody VYZKUIMU ...cueiierineienscnnrecssnnicssssnsncsssnsecssssssssssssssssssssssssssssssssnss 33
0 Proces VYZKUINU .....uueiieiivneicnisnnecsssnneicsssnsiesssssecssssssssssnsssssssssssssssssssssnss 34
PraktiCka CASt....uuuiiinireiinisnnicnssnnnicnscsnicsssnsncsssnssesssssssssssnssesssssssssssnssssses 35
10 Pribramsko — utlum hornické CinNOoSti......ccocceeeevvneicsscnnrccsccnnecssnnnes 35
11 Situace na trhu prace u mladych lidi.......cccovveiienvnnicnivnicicncneccssnnnes 37
12 VIaStnI VYZKUIN cueeciiiinniiciinnnicsssnnicsssssrecsssssicssssssessssssssssssssssssssssssssssses 39
12.1 Analyza udaji 41
12.2 Interpretace vysledki 60
12.3 Zéavérecna zprava a jeji prezentace 61
ZLAVEY .uuuevericscnnricsssnsiessssssscssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssss 62
N1 1011111 E: 1 o) TR 64
Seznam POUZIte HItEratury .......icccvveiccssnricsssnniicsssnniesssnsnecssssesssnsscssssnsees 65
SeZNAM ZKIateK.....uueeiiiiiivvnrriiciiisnnnneniecssissnnnccsssssnsenecsssssnsssnecssssssssssesssnns 67
NT74 1B D 11T 1) 1 (0] | RN 68

g 1 (1) 1 TR 69



UvVOD

V uvodu této prace, kterd se nazyva , Motivacni faktory ke zvysovani profesni
kvalifikace v podminkach Pribramska,“ je zminéno, pro¢ je toto téma zaujimavé.
Zaméstnani a pfipadné ztrata prace je téma aktudlni, téméf denné diskutované nejen

mezi obcany, ale i v médiich a mezi politiky.

Piibramsko je oblast, ktera byla po roce 1990 vyrazné zasaZzena nezameéstnanosti
zejména z titulu Gtlumu rudného a uranového hornictvi a do dnesni doby se z této

neutésné situace vzpamatovava.

Strukturu prace tvoii teoretickd a tvarci ¢ast. Prvné jmenovand se vénuje
profesnimu vzdélavani jako takovému, jeho klasifikaci, rozdéleni a moznostem.
K teoretické Casti je pfifazena i kapitola o motivacnich faktorech ve vzdélavani obcanti
ke zvySovani kvalifikace a nékteré alternativy dal§itho vzdélavani v navaznosti
na celosvétové trendy, kde jsou uvedeny moderni technologie, vyznamné celosvétové

dokumenty o vzdélavani, vlivy a trendy ve vzdélavani.

Metodicka ¢ast urcuje hypotézy a metody pouzivané v praxi. V této oblasti se
musi hledat mozZnosti, které by dany problém zmensily a pomohly lidem najit pracovni
misto. Zaméstnanost se tyka kazdého z nds, a proto by si zaslouZzila zv1astni zajem nejen
regiondlni, ale celostatni. A pravé profesni vzdélavani je jeden z faktord, které ji mohou

ovlivnit. Jak se to dafi v okrese Pfibram je uvedeno v kapitolach tviiréi ¢asti prace.

Tvir¢i Cast je zaméfena na situaci na trhu prace na Piibramsku. Jelikoz
v soucasné dobé, kdy nés postihla celosvétova hospodarska krize, je nutno provadét
riznd opatfeni ve vSech oblastech, a to jak v ekonomice, zemédélstvi, zdravotnictvi,
kultufe, tak i ve vzdélavani. Krize zasdhla samoziejmé i Pfibramsko, chybi pracovni

mista, a proto je nutnost vzdélavani nevyhnutelna.

Pomoci marketingové metody dotazovani a pozorovani je zjiStovan soucasny
stav profesniho vzdélavani na Pfibramsku, jaky z4jem o né¢ho lidé projevuji a jak ho 1ze

do budoucnosti vyuzit.

Pro sbér primarnich udaji je vybran dotaznik, kde jsou zohlednéna vSechna
dostupnd kritéria pro spravné sestavovani dotazniku. Prace obsahuje statistické
sekundarni udaje, které byly ziskany na Ufadu prace v Pfibrami, v podnicich, Halex,
Kovohuté€ Pfibram a DIAMO Piibram. Statistiky se tykaji roku 2009 a 2010. Na zavér je

vyhodnoceni vSech dotazniki.



1 Cile prace
Hlavnim cilem této bakaldiské prace je pomoci vyzkumnych metod
provadénych u jednotlivych respondentti v nékolika znamych ptibramskych podnicich
ukdzat, jak probiha dalSi profesni vzdélavani v praxi, jaky je o né zdjem jednak ze
strany zaméstnanct, ale také samotného podniku. Respondenti odpovidaji na otazky
sestaven¢ho anonymniho dotazniku a oslovena byla i personalni oddéleni podnikt, pro

néz jsou otazky pon€kud pozménény.

Po vyplnéni dotaznikl nasleduje vyhodnoceni, na jehoz zaklad¢ lze urcit, zda
ma zékladni otdzka — tedy dulezitost dal§iho profesniho vzd€lavani, smysl a jakym

zpusobem ho lze podporovat a rozsifovat.

Hlavnim cilem neni pouze konstatovat samoziejmosti, ale také objasnovat
vztahy mezi respondenty a zdvodem, vysvétlovat na zdklad¢ zjisténych skute¢nosti
otazky dalSiho vzdélavani. Projekt je sestaven na zpracovani vlastniho dotazniku
s uvedenymi vlastnimi otdzkami k dotazovanym i podnikim. Také sbér dat byl
proveden rychle a béhem c¢trnacti dnti u dvésté dotazovanych, coz je také vysledek

prace.

Dil¢im cilem prace jsou pak motivacni faktory ve vzdélavani obcani ke
zvySovani kvalifikace, at’ jiz pozitivni ¢i negativni.

Zjisténé vysledky by mohly byt poskytnuty podnikiim, kde vyzkum probihal,

pro ujasnéni si vztahli mezi zaméstnavatelem a pracovnikem.



Teoreticka c¢ast

2 Pojem profesni vzdélavani a jeho oblasti

2.1 Profesni priprava a profesni vzdélavani
, Pojem profesni vzdeélavani je obsdahly a zahrnuje veSkerou pripravu na
povolani, tedy jak pripravu skolskou, tak i vsechny formy vzdelavani dospélych,

v . ’ ’ ror v v T
obsahové spjaté s vykonem povolani ¢i zaméstnani.

Podle PALANA? ptiprava na povolani, kter4 se provadi na $kolach, mé ustaleny
termin — odborné vzdélavani. Patii sem také vyuka ucit, ktera mladym lidem umozinuje

ziskat obecné uznavanou profesni kvalifikaci.

Dnes nelze vystacit pii vykonu povolani s védomostmi ziskanymi ve Skole. Je
tteba se ucit po cely Zivot a tim vznikd novy pojem — celozivotni uceni, pod nimz
rozumime zam&rné plisobeni na rozvoj osobnosti &lovéka béhem celého Zivota. Clovéku
poskytuje moznost ve vSech stadiich jeho rozvoje az do urovné jeho moznosti v souladu

s jeho zajmy a potiebami.

Dalsi studium pii zaméstnani se stdva soucasti vyuky dospélych. Znamena to
uceni lidi beéhem jejich pracovniho Zivota. Pfimo se vztahuje na zafazeni dospélého do
urcité funkce a tim i na jeho ekonomickou aktivitu. Hlavni podstatou je vytvareni

a udrzovani optimalniho souladu mezi kvalifikaci pracovnika a kvalifikovanosti prace.

Dalsi profesni vzdélavani je hlavné organizovano zaméstnavateli (organizace,
podniky, instituce). Pro tento typ se pouzivd pojem podnikové vzdélavani a pro své
zamé&stnance ho realizuje podnik. Mlze byt v organizacich nebo i mimo né, také ve
vzdélavacich zafizenich a Skolach — vétSinou jako studium pfi zaméstnani,

v organizacich mlize byt organizovano jako na pracovisti nebo mimo pracoviste.

'PALAN, Z. Profesni vzdélavani, Praha 1997, s. 3-7.
2PALAN, Z. Profesni vzdélavani, Praha 1997, s. 3-7.
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2.2 Oblasti vzdélavani

Hronik vydéluje nékolik oblasti:

Obr. ¢. 1 - Oblasti vzdélavani

Funkéni
vzdélavani

Doplnkové
funkcni
vzdélavani

Skoleni ze
zakona

Oblasti
vzdélavani
Uéelové ManaZerské
vzdélavani vzdélavani

Jazykové
vzdélavani

(Zdroj: vlastni zpracovani)

2.2.1 Funkéni vzdélavani
., Projektant, obchodnik, analytik apod. ma charakter odborné pripravy a uceni
do zasoby. Navazuje na popis prace a zabezpecuje, aby mohl pracovnik zdarné

, o , ™ b . . 3
a standardnim zpusobem vykonavat svou praci. Casto byva predmétem certifikace.

2.2.2 Dopliikové funkéni studium

Je obdobou funkéniho vzdélavani, napt. u projektantd nékdy byva trénink
v obchodnich zruénostech pojmenovan jako nadoborova ptiprava. To, co znamena pro
n¢jakého pracovnika funkénim, je pro jiného dopliikovym. Smyslem je téz zdarné

vykonavani prace ¢i funkce.

2.2.3 ManaZerské uceni
Jednd se napf. o nacvik skupinového, tymového feSeni problémii a rozvoj

dalsich manazerskych zpisobilosti. Tento typ vyuky mé vSechny mozné podoby. Miize

> HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, 2007, s. 128-129.
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probihat za chodu — on-the-job, coz je koucink, mentorink, nebo mimo chod — off-the-

job, kdy se jedna o leadership.

2.2.4 Jazykové vzdélavani
Jedna se o vyuku cizich jazykl v ramci kurzi pro zacate¢niky, mirné pokrocilé,
pokrocilé. V ramci on-the-job jde o stdZze na zahrani¢ni pobocce, kdezto v off-the-job

existuje firemni kurz.

2.2.5 IT Skoleni
Bez informacnich technologii se v dne$ni dobé ¢lovék neobejde. Lze absolvovat
kurzy podle obtiznosti, pro zacatecniky, pokrocilé az odborniky. Za chodu se jedna

o vytvareni prezentaci, mimo chod Skoleni ve vytvéfeni prezentaci.

2.2.6 Ukelové vzdélavani

Velmi c¢asto byva v podob¢ just-in-time a také ma podobu standardizovanych
feSeni. Tento charakter ma fadu ucebnich aktivit, které se vyskytuji v podobé akéniho
planu. Tento typ pouZzivd za chodu stinovani a mimo chod time management nebo

outdoor training.

2.2.7 Skoleni ze zdkona
Rada vzdélavacich aktivit je dana podle zakona ¢&. 179/2006 Sb., o ovéfovani
a uznavani vysledkl dalSiho uceni. Toto Skoleni neni vybérové — je pro vSechny. Pfi

chodu se jednd o instruktdz, mimo chod o Skoleni bezpecnosti prace.

Na dalSim vzdélavani se podili také Nérodni ustav odborného vzdélavani
(NUOV), ktery je ¥izen Ministerstvem $kolstvi mladeze a t&lovychovy (MSMT). Vénuje

pozornost programim, podle nichz Skoly vyucuji.

“Narodni institut pro dalsi vzdeélavani (NIDV) pripravuje a nabizi prednasky,
kurzy a seminare pro dalsi studium uciteli. Oproti jinym organizacim, které se zabyvaji
podobnou cinnosti, ma NIDV vyhodu celostatni pusobnosti a velmi Siroké lektorske

zdkladny.””

“Narodni vzdélavaci fond, o. p. s., (NVF) byl zaloZen v roce 1994 Ministerstvem

prace a socialnich véci Ceské republiky s podporou Evropské komise. NVF podporuje

. 7. ’ .0 v v Vi . ;. TS
rozvoj lidskych zdrojii, zaméstnatelnost, dalsi vzdelavani a socidlni integraci.”

* Ndrodni institut pro dalsi vzdélavani [online]. 2006, [cit. 5. 2. 2011]. Dostupny z www.nidv.cz
> Nérodni vzdélavaci fond [online]. 1994, [cit. 5. 2. 2011]. Dostupny z www.nvf.cz/onas/index.htm
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3 Rozdéleni profesniho vzdélavani
Profesni vyuku organizuje ptedevsim fada Skol, ale 1 dalSich instituci. Patii sem

vzdelavani a piiprava a dalsi profesni studium.

,,Oblast vzdeélavani a pripravy miiZeme nazvat systém pripravy na povolani

a podili se na nem:

stredni odborna ucilisteé,

- stredni odborné Skoly,
- postsekundarni skolské programy (pomaturitni, nastavbové, vyssi odborné),

- doskolovaci, preskolovaci a rekvalifikacni programy, realizované skolami
a institucemi vzdelavani dospélych,

. ’ Nt
- podnikové vzdelavani.

Tento cely systém se v poslednich letech vyrazné méni. Profesni ptiprava pred
rokem 1989 se tykala spiSe uspokojovani pozadavkli podniki, nez potieb lidi. Potfeby
podniki byly definovany jako relativné stabilni a tudiz ptedvidatelné.

Podle PALANA profesni vzdélavani musi byt jako vykonny a éinny systém,

ktery by mél:

uspokojovat mistni i celostatni potfeby zaméstnavatelll ve vSech oblastech;

uspokojovat vlastni a profesionalni potieby lidi v kazdém Zivotnim obdobi;

umoznit kazdému kariérovy rist v kazdé etapé jeho zivota;

umoznit kazdému zménit své profesniho zaméfeni na zékladé vlastniho vybéru.

Ditive se odborné vyucovani chapalo jako pfiprava na zaméstnani a jeho hlavnim

ukolem bylo umoznit pracovnikovi kvalifikaci na jeho celozivotni kariéru.

Profesni piiprava se stala zdkladem pro vstup na trh prace a zdkladem budovani
individudlniho kariérového rastu. Za zaklad se povazuje odborné vzdélani. Ten
v ménicich se podminkach bude velmi rychle zastaravat, jestlize nebude po ném
nasledovat dalsi profesni vzdélavani, o némz je zminéno v nasledujici kapitole nazvané

,»Moznosti dal$iho profesniho vzdélavani.*

® PALAN, Z. Profesni vzdélavani, Praha 1997, s. 8-13.
"PALAN, Z. Profesni vzdélavani, Praha 1997, s. 8-13.
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4 Moznosti dalSiho profesniho vzdélavani

4.1 Z hlediska zaméstnatelnosti
Skolni vzdélani v souladu s praktickymi potiebami jednotliveli a organizaci, kde jsou
zam&stnani. Zaméstnavatelé povazuji dals§i uceni manazeri i celych pracovnich
kolektivii za podstatny faktor dlouhodobé prosperity firmy. V podnicich v CR se dalsi
studium na rozdil od zahrani¢niho rozviji pomalu a jeho pfinos neni dostatecny. Ve
vetSin€ oborll nejsou ucelené systémy vyuky pracovnikll. Vydaje ceskych podniki
a jinych organizaci na profesni vzdelavani lidi sotva dosahuji poloviny vydajii
v zapadoevropskych zemich. Také o rekvalifikacni kurzy mezi uchaze¢i o zaméstnani
neni dostatecny zdjem. ,, Proto jako hlavni doporuceni ohledné dalsiho vzdélavani se
nabizi zpresnit dosavadni nejasné kompetence v ruznych oblastech profesniho
vzdelavani, zavest financni i nefinancni pobidky pro rozvoj dalsiho vzdeélavani, které by

. o 4 4 v vy 1y . e 8
motivovaly ruzné aktéry dalsiho vzdelavani k jeho rozvoji.

Studium a uceni je problematické. Uméni ucit se a ménit své pracovni zafazeni
tteba 1 nékolikrat béhem pracovni kariéry bude patfit mezi zakladni kvalifikani
pozadavky. Jedinec se musi vést k tomu, aby si sdm myslel na svoje budouci zaméstnani
pi rozhodovani o svém zaméieni. Podle MARESE a SKROMACHA” bude rozhodujici
postoj kazdého jedince k zabezpeceni svého budouciho zaméstnani a také ochota ucit se
novému a ménit své profese. Bude nevyhnutelné to vysvétlovat, ale i pomahat tém, ktefi
pomoc potiebuji. V zaméstnatelnosti se zacne stale vice uplatiiovat kvalitativni uroven
vzdélavani a uceni a budou se prosazovat evropskd regionalni kritéria kvalifikace

a sjednocovani diplomt a poroste pohyb pracovnich sil.

Velmi dulezitym strategickym zdrojem pro budoucnost je stfedni generace,
nebot’ bude zna¢né ovliviiovat budouci zaméstnanost ceské populace (jedna se hlavné
0 manazery u zahrani¢nich firem a za posledni dobu stale Castéji téz u velkych ceskych
firem, o GspéSné mladsi podnikatele apod.). Naproti tomu pocetna ¢ast mladsi stiedni
generace je silné znevyhodnéna oproti svym konkurentim z vyspélejSich zemi: napf.
niz§i znalosti anglitiny a dalSich jazykl, nedostateCnou pfipravenosti na zmény
zaméstnani a profese apod.. Kvalifikace pfislusniki byla Casto ziskdna v oborech, kde
kolisd nebo klesd poptavka (napt. nékteré primyslové obory). Tato mladsi stfedni

generace je klicovd a musi ji byt vénovana pozornost. Rekvalifikace pro ni bude

¥ MARES, P., SKROMACH, Z. Strategie rozvoje lidskych zdrojii, Praha, 2003, s. 30-32.
’ MARES, P., SKROMACH, Z. Strategie rozvoje lidskych zdroju, Praha, 2003, s. 30-32.
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pfirozen¢ rozhodovat o tom, jak se adaptuje na nové podminky pozdéji. Pravé tato
generace bude mit znacny vliv na hospodaisky riist pfistich let a ovlivni mladsi lidi —
vyukou, pfedavanim zkuSenosti, poskytovanim pracovnich vzori, dirazem na kvalitu

prace.

4.2 Financovani vzdélavani
“Zlepsovani kvality dalstho profesniho vzdelavani zahrnuje jak zvysovani kvality
nabidky, tak kultivaci poptavky, probihad vzdy v tesné interakci vzdeélavateli a uzivatelii

orr . 10
vzdélavacich sluzeb.”

Oblast financovani rozvoje lidskych zdroji v CR je velmi slozita a citliva.
Omezené zdroje jsou jednim zvelkych problémt pro cely systém. Nedostatek
prostfedkli se projevuje u vSech hlavnich aktért, tj. statu, soukromého podnikatelského
sektoru i domacnosti (rodin). Rozhodujici bfemeno financovani lidskych zdroji ma
vetejny sektor, hlavné statni rozpocet. Vetejny sektor sehral vyznamnou roli i v oblasti

dal$iho studia, v rekvalifikaci.

Ceské podniky vydavaji na rozvoj lidskych zdrojii ve srovnani s vydaji podniki
ve vyspélych zemich velmi malo. V soucasné dobé se mnoho firem vSech velikosti
nachdzi na hranici existence a na jejich vydaje miize byt nebezpecny pro né€ i pro jejich
zaméstnance. Také poptavka po firemni vyuce tzce souvisi s hospodarskou situaci

firem.

Investice jednotlivelt do vlastniho vzdélavani a rozvoje jsou nedostatecné. Je
mnoho piekazek pro vy3i zapojeni jedincti do financovéni studia. Casto se setkavame s
neochotou ucit se na vlastni Gcfet. Pusobi zde 1 fada navykl
z minulosti, kdy bylo vzdélavani chapano jako ekonomicka investice a lidé byli zvykli

mit vzdélani zdarma jako samoziejmost, bez ohledu na néklady.

“Do cile Regionalni konkurenceschopnost a zaméstnanost spadda v obdobi
2007—2013 z regionii soudrinosti Ceské republiky jen Hlavni mésto Praha, ostatni
regiony prislusi do cile Konvergence. Pro Prahu jsou v cili Regionalni
konkurenceschopnost a zaméstnanost pripraveny dva operacni programy (OP): OP

Praha Konkurenceschopnost a OP Praha Adaptabilita.

Na cely cil Regiondlni konkurenceschopnost a zaméstnanost pripada v Ceské

' Ndrodni vzdélavaci fond [online]. 2010, [cit. 24. 3. 2011]. Dostupny z www.nvf.cz/kvalita/index.htm
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republice 419,1 milionit €. Na operacni programy pro Prahu je vsak vyclenéno jen
343,3 milionu €, zbyvajici prostiedky cile Regionalni konkurenceschopnost
a zameéstnanost jsou rozdelovany prostrednictvim vicecilovych tematickych operacnich
programii (Integrovany operacni program, OP Lidské zdroje a zaméstnanost, OP
Vzdélavani pro konkurenceschopnost, OP Technickd pomoc). Tyto vicecilové programy

. ’ ’ ’ AN ’ . v v 11
budou realizovany na vizemi celé Ceské republiky, véetne Prahy.”

4.3 Planovani vzdélavani
Podle MARESE a SKROMACHA'"? pro potieby vzdélavani byl vypracovany
navrh uc¢ebniho programu, coz jsou osnovy a ostatni materialy, které spliluji pozadavky

vyuky a rozvoje. Proces tvorby planu se sklada ze tii fazi:

- ptipravna faze, kterd zahrnuje specifikaci potfeb, analyzu ucastnikll a stanoveni

cilt ptislusného projektu,

- realizace faze znamena vyvoj a zpracovani jednotlivych stadii projektu a vlastni
realizaci formou ukoll a stanoveni pofadi témat. Musi se brat v uvahu ¢lovek
z pohledu intelektudlnich schopnosti a také zafazeni ucastniki na riznych

stupnich fizeni v podniku a také jejich motivace,

- etapa zdokonalovani je Casti procesu tvorby vzdélavaciho planu, ve které se
jedna o priibézné hodnoceni jednotlivych fazi programu s ohledem na stanovené
cile. Pii této fazi by méli byt Gcastni organizatofi, lektofi, Gcastnici a manaZzefi,
jejichz pracovnici absolvovali vzdélavani. Hlavnim problémem je vybér
vhodnych metod hodnoceni a stanoveni kritérii.

Kazdy plan mé obsahovat odpovédi na nasledujici otazky:

— jaka bude cilova skupina ucastniki. Je dilezité, aby ti€astnici méli témét stejné

funk¢ni zatazeni, byli na stejné urovni ve védomostech i schopnostech,

- kterymi metodami a technikami se bude vzdélani realizovat,

- jakd instituce bude wurCena - existuje velké mnozstvi vzdélavacich

a poradenskych instituci,

- kdy a za jaké cCasové obdobi se vyucovani uskutecni, bude-li se opakovat

" Fondy Evropské unie [online]. [cit. 24. 3. 2011]. Dostupny z www.strukturalni-fondy.cz/Programy-
2007-2013/Operacni-programy-Praha.
"2 MARES, P., SKROMACH, Z. Strategie rozvoje lidskych zdrojii, Praha, 2003, s. 30-32.
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v pravidelnych ¢asovych intervalech nebo ptijde o jednorazovou akei,

— kde se vzdélavani uskutecni — mlize byt pofadano ptimo v podniku nebo i mimo
néj,

- zpusob, jak se bude realizovat pribézné a zavérecné hodnoceni ucebnich aktivit

a celého planu,

— jaké jsou ndklady na vzdélavani, dopravu, stravu, ubytovani, na mzdy lektort,

ale i vynaloZeny ¢as Gcastniku.

Samostatné vzdélavani podle ARMSTRONGA" je zaloZeno na zasadg, ze lidé
se nauci a zapamatuji si vice, jestlize pfijdou sami na to, jak se véci maji. Ale mohou
1 potfebovat, aby jim n€kdo ukéizal smér, na co se podivat a pomoci jim v hledani
a nalézani pouceni. Program vzdélavani mize byt zaloZen na ,,vlastnim tempu‘ v tom
smyslu, ze ucici se osoba samostatné rozhoduje o tempu studia a je vedena k tomu, aby

posuzovala sviyj vlastni pokrok a podle toho pfizpiisobovala svilij program.

4.4 Realizace vzdélavani
Efektivni vyuka by méla vést k tomu, Ze se ti€astnici skutecné néco nauci. Velmi
vyznamnym prvkem je motivace zaméstnanci ke vzdelavani. Pojem motivace je

popisovan v této kapitole.

Kli¢ovym bodem podnikového studia, pro néhoz jsou ucebni aktivity urcené,
jsou sami jeho ucastnici. Kazdy ¢lov€k ma vlastni styl uceni. Nékdo uptednostiiuje
prakticka cviceni a je pfipraven ucit se ze svych chyb, jini davaji pfednost ziskani
informaci a novych dovednosti, které mohou ptenést do svého prostfedi. Jak uvadi
BUCKLEY a CAPLE' , Vysledky studia styli uceni se zabyvali Kolb, Honey
a Mumford, kteri zkoumali dusledky ucebnich styli a na tomto zaklade definovali ctyri
zdakladni styly uceni: aktivita, reflektor, teoretik a pragmatik. Autori tohoto pristupu

specifikovali ¢innosti, kdy se tyto ctyri typy nejlépe uci a kdy ne.“"”

Také VODAK a KUCHARIKOVA'® se zabyvaji témito pojmy. Aktivisté se citi
dobfe zde a nyni. Preferuji u nich okamzité zkuSenosti. Snazi se projevit se

v kratkodobych krizich, jsou schopni pfijimat nové vyzvy, ale dokédzou byt otraveni pii

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, Nejnovéjsi trendy a postupy, 2007, s. 463.

" BUCKLEY, R. CAPLE, J. Trénink a Skoleni, Brno, 2004, s. 154.

S BUCKLEY, R. CAPLE, J. Trénink a Skoleni, Brno, 2004, s. 154.

'® VODAK, J. KUCHARIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii, Praha, 2007, s. 90-91
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realizaci dlouhodobych ¢innosti.

Reflektor znamend ,,0soba, kterd odrdzi nazory.“ Tato osoba stoji v pozadi,
uvazuje o zkuSenostech, je zvykld sbirat udaje a analyzovat je diive nez dojdou

k zavérim. Je opatrny a raduje se z pozorovani ostatnich lidi pfi jejich ¢innosti.

Reflektorim pfi uceni zase 1épe vyhovuji tyto podminky: ¢innosti sleduji nebo
o nich pfemysli; situace jim umoznuje byt nad véci, poslouchat nebo pozorovat; mohou

o ¢innosti pfemyslet; vyménuji si myslenky a napady s ostatnimi v atmosféfe bez rizika.

Teoretici touzi po zakladnich piedpokladech, principech, teoriich, modelech.
Ocenuji racionalitu a logiku. Jsou objektivni a analyticti. Nejlépe se uci tehdy, kdyz to,
co se jim nabizi, je soucasti systému, modelu ¢i teorie; jsou zkouSeni a maji ptilezitost
se ptat; nabizeji se jim zajimavé mySlenky a koncepty, i kdyZ nejsou dilezité v daném

okamziku.

VODAK a KUCHARIKOVA'" také tikaji, e pragmatici jsou lidé, ktefi Gasto
patraji po novych myslenkéch. Je to druh lidi, co se vraceji z manaZerskych kurzi a jsou
plni novych myslenek, jez chtéji vyzkouset v praxi. Nejlépe se uci za téchto podminek:
vidi jasné spojeni mezi probiranou latkou a zaméstnanim; mohou zkouset a procvicovat
probiranou latku za pomoci instruktora ¢i odbornika; soustiedi se na prakticky problém,

mohou navrhnout plany ¢innosti s jasnym konec¢nym produktem.

Podle MARESE a SKROMACHA '® dulezitym nastrojem, ktery zajistuje
vyucovaci proces, jsou metody vzdélavani. Ty by mély podporovat rozvoj tvotivosti
a flexibility, vyuzivat moderni technické a podptrné prostredky. Metody se rozdé€luji do
dvou skupin:

— na pracovisti (on the job), pii vykonavani béznych pracovnich povinnosti, které

jsou vhodné hlavné u vzdélavani délniki;
— mimo pracoviste (off the job), jsou vhodnéjsi u studia manaZzerti a specialistq.

Jednotlivé metody podporuji audiovizudlni pomicky. Modernim stylem je

vyuziti po€itacl a internetu, pii némz se posluchaci zapoji do konverzace s lektorem.

4.5 Moznosti dalSiho profesniho vzdélavani

., Dalst profesni vzdélavani je soucasti systemu vzdelavani dospélych a zahrnuje:

"VODAK, I., KUCHARIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii, Praha, 2007, s. 91.
"8 MARES, P., SKROMACH, Z. Strategie rozvoje lidskych zdrojii, Praha, 2003, s. 10-11.
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- kvalifikacni vzdeélavani

- rekvalifikacni vzdelavani

. , 19
- normativni Skoleni (kursy)

4.5.1 Kvalifika¢ni vzdélavani

ZvysSovani kvalifikace je zdokonalovanim kvalifikace nad rozsah a obsah prace,
kterou pracovnik dosud, v souladu s pracovni smlouvou, vykonava. Mlize byt ziskavana
ambicemi pracovnika nebo zdjmem a potiebami zamé&stnavatele. ZvySenim kvalifikace
znamena téz jeji ziskani nebo rozsiteni.

Prohlubovéni kvalifikace je zdokonalovani kvalifikace, které umoziuje podavat
vyssi a kvalitn€j$i vykon v rozsahu, jez je v souladu s obsahem a rozsahem prace,

kterou pracovnik vykonava.

ZaSkoleni je vzdélavaci forma kvalifikacniho vzdélavani. Jejim cilem je ptiprava

pracovnikl k vykonu povolani, pti cemz se pouzivaji jednoduché pomucky a nastroje.

4.5.2 Rekvalifika¢ni vzdélavani
Podle PALANA® rekvalifikaci se rozumi jakakoliv zména kvalifikace, ktera
umozni nové uplatnéni pracovnika pii zméné pracovnich podminek v podniku.

RozliSuje se n€kolik druhi:

nespecificka, tj rekvalifikace pro zvySeni zaméstnanosti zejména absolventl

stiednich, vyssich odbornych a vysokych skol,

— motivacni kursy napomahaji k profesni orientaci s naslednou rekvalifikaci pro

konkrétni pracovni uplatnént,

— obnovovaci, tzn. obnoveni a rozsifeni teoretickych a praktickych znalosti

a dovednosti uchazecli o zaméstnani,

— praktické, ty jsou zamétfeny na ziskdni praktickych dovednosti (80% vyuky)

a teoretickych znalosti (20% vyuky) pro konkrétni pracovni uplatnéni,

- rekvalifikacni stdze jsou zaméfeny na ziskani praktickych znalosti a dovednosti

PALAN, Z. Profesni vzdeldvani, Praha 1997, s. 62-64.
* PALAN, Z. Profesni vzdélavani, Praha 1997, s. 74-75.
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a pracovnich navyki pifimo v zaméstavatelské organizaci.

4.5.3 Normativni Skoleni (kursy)

Rozlisuje se nékolik druhti téchto skoleni a to:
— Odborna zpusobilost pro provozovani nekterych zivnosti;
— zvlastni odborna zpulsobilost;

- odborna zptisobilost specializovanych pracovnikli na tiseku bezpecnosti prace

a technickych zafizeni (vzd€lavani ur¢ené pravni normou).

V piibramském regionu lze vyuZzit mozZnosti dalSiho profesniho vzdélavani
hlavné prostfednictvim Utfadu prace v Pfibrami, ktery nabizi rtizné zaSkolovaci kurzy
a také rekvalifikacni vzdélavani, jez vyuZzivad nejvice pracovniki, zasaZzenych zménou

povolani a vypovédi z podnikii.

4.6 Vytvareni ucici se organizace
Podle ARMSTRONGA?' tento pojem znamena kolektivni fe$eni problémi
pouzivajici tymové uceni a metody, pfi kterych se zvazuji vSechny mozné pficiny

problémi tak, aby bylo mozné jasnéji definovat ty, které lze vytesit a také ty netesitelné.
Ucici se organizace ma nasledujici rysy:
- strategie vzdélavani a podnikova jsou Uzce propojeny,
- organizace se védome uci na zaklad¢ prilezitosti a rizik povolanti,
- jednotlivci i skupiny poznavaji, jak studovat,

- informacni technika a technologie slouzi k podpofte studia.

2! ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, Nejnovéjsi trendy a postupy, 2007, s. 450-451.
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5 Motiva¢ni faktory ve vzdélavani ob¢anu ke zvySovani
kvalifikace

5.1 Motivace lidské ¢innosti
Motivace lidské ¢innosti je chapéana jako podstatna soucast dynamiky osobnosti.
Porozuméni jeji problematice jako zdroje motivace oznaCujeme skutecnosti, které ji

vytvareji, tj. potteby, navyky, zdjmy, hodnoty a hodnotové orientace, idedly.

Podnécovana ¢innost clovéka sméfuje k urcitému cili. ,,V kontextu motivace ¢i
realizace takového chovani se mohou vyskytnout okolnosti, které uskutecnéné
motivované ¢innosti brani nebo ji vilbec neumoziuji.” Jsou to frustrace a deprivace.
Podle BEDRNOVE a NOVEHO? frustrace piedstavuje zmateni nebo znemoznéni
realizace motivované cinnosti. Psychicka deprivace je stav, ktery vznikd nasledkem
takovych Zivotnich situaci, kdy subjektem neni dana pftilezitost k uspokojeni nékteré
jeho psychické potifeby v dostacujici mife a po dosti dlouhou dobu, napf. omezeni
smyslovych podnétl nezbytnych pro harmonicky rozvoj osobnosti ¢lovéka, omezeni
citovych projevil, nedostatecné uspokojeni potieby cloveéka stykat se s druhymi lidmi,

deprivace biologickych potieb — potieba jidla, spanku, odpocinku, tekutin atd.

Podle NAKONECNEHO?> je motivace podminkou udeni a v piiméfené mife
i vysledkem uspésného vycviku. Zmény spole¢ensko-ekonomickych pomérti s sebou
pfinaSeji ndrast uritych typl motivaci rizné se projevujicich, napt. kriminalitu,
agresivitu a dalsi jevy. PfisluSnost k jist¢tmu prostiedi a skupindm vyzaduje plnéni

norem, které ¢lovek vykazuje a to se promita i do jeho motivace a zptisobu chovani.

5.2 Motivace pracovniho jednani

K nejvyznamnéjSim motiviim prace patii: potfeba cinnosti vibec, potieba
kontaktu s duhymi lidmi, potfeba vykonu, touha po moci, potfeba smyslu zivota
a seberealizace, potifeba penéz, potieba jistoty, potieba vlastni dulezitosti, potieba

socialnich kontaktil, potfeba partnerského vztahu.

BEDRNOVA a NOVY ** povazuji za nejdilezitdjsi vztah mezi motivaci
a pracovnim vykonem, respektive vykonosti pracovnika. V organizaci je nutné¢ vhodné
stanovit normy pracovniho vykonu, vybirat jen pracovniky s pfiméfenymi

kvalifika¢nimi pfedpoklady, pribézné stimulovat jejich motivaci. Také pojem pracovni

2 BEDRNOVA, E., NOVY, 1. Psychologie a sociologie Fizeni, Praha, 1998, s. 231.
3 NAKONECNY, M. Motivace lidského chovdni, Praha, 1996, s. 52-53.
2 BEDRNOVA, E., NOVY, L. Psychologie a sociologie Fizeni, Praha, 1998, s. 259.
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spokojenost je dualezity pro pochopeni vztahu k motivaci. Nespokojenost s vnéjSimi
podminkami mize plsobit demotiva¢né, vyvolavat pocit, ze organizaci na jejich praci
nezalezi a neoceiiuje ji. Dobré pracovni podminky ve vétSin€ piipada alespon nepiimo
stimuluji motivaci k praci. Stimulem muze byt vse, co je pro pracovnika vyznamné, vse,
prostiedkiim patii: hmotnd odména, obsah prace, povzbuzovani, atmosféra pracovni

skupiny, pracovni podminky a rezim préce, identifikace s praci, profesi a podnikem.

Podle ARMSTRONGA?® lidé museji byt motivovani se u¢it a vzdélavat. Méli by
si uvédomit, ze jejich soucasné znalosti je nutno zvysSovat a zlepSovat, aby uspokojive
mohli vykonavat svoji praci. Museji nalézat ve vzdélavani uspokojeni.

NAKONECNY? #ika, 7e podstata motivu vykonu je emocionalni, ale jeho sila
aspektem je minuld zkuSenost, zejména jakym zplsobem byl subjekt v rodiné
vychovavan. Je nutné, aby se lidé od détstvi ucili samostatnosti a byli odménovani za
jejich uspéchy. Prevaha lidi se silnéj§im motivem vykonu spociva v tom, Ze pfi prvnim
setkani s novym tkolem vykazuji pfimétenéjsi feSeni, rychleji rozeznéavaji podstatné
znaky, uci se ze svych chyb a ziskavaji optimdlni strategie feSeni pro urcité tiidy

problém.

5.3 Motivacni faktory

5.3.1 Pozitivni faktory

DosazZeni cile
Kazdy je rad, kdyz se mu podaii néceho dosdhnout. Béhem dne se vyskytne

mnozstvi drobnych véci soukromého razu, které nam ptinaseji uspokojeni. Vyskytnou se

1 vyznamné;jsi faktory, jez ptispivaji ke spokojenosti v delSim ¢asovém useku.

Podle FORSYTHA?' dosazeny cil je relativni hodnota. Je nutné, aby lidé méli
dostate¢né mnoZstvi méfitek, a mohli tak své uspéchy porovnavat. Cim vice riiznych
zpusobi pii poméfovani véci pouzivame, tim snaze zaznamendme zmeény a rozsifime
moznosti, jak zdiraznit dosazené uspéchy a v disledku toho i motivovat. Sami si
musime vyhledat praci, pfi které si miizeme fict napf. ,,To se povedlo.* V praci, pfi které

lidé nenaleznou zadné cile, jsou navedeni k tomu, aby si je vymysleli. To mlze byt

3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, Nejnovéjsi trendy a postupy, 2007, s. 462.
6 NAKONECNY, M. Motivace lidského chovani, Praha, 1996, s. 230-231.
2" FORSYTH, P. Jak motivovat lidi, Brno, 2003, s. 32.
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1 nebezpecné, protoze mohou byt zdiiraznény nespravné véci.

., Nejvetsim motivacnim prostiedkem je uspéch. Jeho moc je posilena, pokud

, ’ % o ;. v ., , 28
s nim zaroven puisobi i dalsi pozitivni faktor. *

Obr. €. 2 - Pozitivni faktory

uznani prostr.
odmén

Pozitivni

faktory

prace sama o
sobé

odpovédnost

(Zdroj: vlastni zpracovani)
Uznani )

Uspéch je dulezity, lidé jej maji radi a predstavuje ¢ast celkového uspokojeni
praci. Uznani miize byt velice prosté a zabrat jen kratky okamzik. Jeho nejjednodussi
formou napt. je, kdyz fekneme ,,Dobra prace.” K dispozici mame plno jednoduchych
vét, jez vyjadiuji uznéni a funguji jako pobidka: ,,Vyborné* - ,,To je ono* - ,, Ty uz to
mag??’

Muze byt napt. zvySeni mzdy, sluzebni postup nebo urc¢ita penézni odména, ale
také chvala, ustni nebo pisemnd pochvala od nékoho s vysSim postavenim, Ze ji co
nejvice zviditelnime, napf. oznameni na nésténce nebo v elektronické siti.

Uznani prostiednictvim odmén
Kromé plati mohou hmotné odmény zahrnovat:

2 FORSYTH, P. Jak motivovat lidi, Brno, 2003, s. 34.
2 FORSYTH, P. Jak motivovat lidi, Brno, 2003, s. 34.
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— osobni auta, kterd vSak maji i svoji stinnou stranku, napi. daii ze sluzebnich aut

roste,

— provize je chdpana jako platba pfidavana k pravidelné mzd¢, jez se odvozuje od
pracovnich vysledk. Motiva¢né pulisobi, jestlize je spravné stanovena. Provize
mohou byt vyjadieny i jinak nez penézi. Muze se jednat o darky, listky do divadla,

cokoli,

- finan¢ni vypomoc mize byt formou pijcky na dim, piispévky na zdravotni

pojisténi, zivotni pojistku, kreditni karty apod,

— dichod — penzijni vyhody se ale n¢kdy nesetkavaji s pfiliSnym ohlasem mezi

mladymi lidmi,

— podily na zisku, prémie nebo akcie funguji jako motivacni prostiedek, ale mohou
zpusobit 1 stiet z4jmu, nebot lidé se staraji o svoje vlastni podily a opominou

prospéch firmy

- dovolend je spojena s rodinnym zivotem. Pracovnikovi miize byt umoznéno, aby
s dovolenou spojil sluzebni cestu, prozit dny volna na zajimavém misté, popiipadé
oboji

Prace sama o sobé

VSsichni travime znacnou Cast zivota v praci. V nékterych zaméstnanich je
motivovanost lidi snadnéjS$i nez v jinych. Jsou sama o sobé zajimavéjsi, maji pro

Clovéka veEtsi vyznam nebo plisobi potéSeni. ,,7i, co jsou v postaveni, které jim

«30 v we
Manazer1 se

nevyhovuje, se motivuji obtizné a nikdy neni nedosazeno uplné kvality.
snazi motivovat pomoci riznych projektt. Patfi sem napf. vybaveni a funk¢nost
pracovisté, prostiedi apod.
Odpovédnost

Podle FORSYTHA®', odpovédnost souvisi s praci. Je spojena s organizaci,
rozdélenim prace a povéienim. Jestlize jsou lidé zatiZeni, je dosaZeno toho, Ze budou
0 své praci vice pfemyslet a odrazi se to i na jeji kvalité. ,, Lidé mohou vést rizné
vedlejsi projekty, starat se o zaznamy a mnoho jinych veci. Miize to vyrazné posilit

Lo rva, 32
motivaci a zvysit vykon. *

Postup
Lidé jsou radi, kdyz citi, ze jejich kariéra postupuje kupiedu. I tento pocit

3 FORSYTH, P. Jak motivovat lidi, Brno, 2003, s. 39.
31 FORSYTH, P. Jak motivovat lidi, Brno, 2003, s. 42.
32 FORSYTH, P. Jak motivovat lidi, Brno, 2003, s. 42.
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A4 .

postupu pusobi motivaéne. Soucasti toho mize byt postup do vyssi pozice. Funguje to
jako urcitd forma uznani. Existuji jednotlivé pozice, kterych Ize dosdhnout a maji vliv
na plat a pracovni podminky. Lidem se maji poskytovat diikkazy redlného postupu.
Zustanou tak u firmy déle a budou pracovat efektivnéji. Hodnoceni vykonané prace je
z motivaéniho hlediska dilezité, nabizi manazerim velké moZnosti.
Riist

Motivacni teorie rozliSuje mezi postupem a rustem, pricemz postup se odehrava
v jedné organizaci, zatimco rdst znamena piesun do lepSiho zaméstnani. Dobfti

motivatofi umozni lidem odejit.

5.3.2 Negativni faktory
FORSYTH? rozliduje nasledujici negativni faktory:
Obr. ¢. 3 - Negativni faktory

politika a
administrativni

spoletensky Nega tivni interpersonalni

status

pracovni

bezpeénost podminky

osobni Zivot

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Politika a administrativni postup spole¢nosti

Ukolem manaZera je zvazit motivaéni dasledky  strategického
a administrativniho postupu. ,,Kazdy formalni postup, muze mit soucasné
i negativni vliv na lidi, kteri jej realizuji. Napr. kontrolni systém je nezbytny, ale

papirovani, které z néj vyplyva, miize piisobit jako ubijejici diina. Pokud lidé nepochopi

3 FORSYTH, P. Jak motivovat lidi, Brno, 2003, s. 45.
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Jjeho nutnost a vyhody, budou tuto prdci nendvidét a vykonavat ji neiiplné. “**

Dale je nutné stale vysvétlovat a prosazovat postupy. Zaméstnanci se divaji na
manazera jako na slabého, pokud se nebude viditelné¢ zabyvat problémy. Udrzovat

motivaci znamena bojovat také za vlastni oblast.
Dohled

Prace a vztahy s lidmi ovliviiuji motivacni klima a tento vliv mize byt dobry
nebo Spatny. Tato oblast vyZzaduje peclivé pfemysleni. Idedlni styl fizeni by m¢él

odpovidat lidem, kterych se tyka.
Interpersonalni vztahy

Vyznamnou ulohu hraje tymova prace a komunikace z ni vyplyvajici. ManaZer
musi vytvorit tym lidi, ktefi budou radi pracovat spolecné a zajistit, aby mezi nimi
nedochézelo ke konfliktim. Jedinci ve skupin€ si nemusi byt navzajem podobni, ale je
tteba vyhnout se zjevnym rozporim. Napi. Mlady pracovnik se ocitne ve skupiné

starSich pracovniki opa¢ného pohlavi apod.
Pracovni podminky

,»Svou roli zde hraje prostor, vybaveni, vSe od klimatizace az po to, zda lidé sedi
35

na pohodinych zZidlich.
Osobni Zivot

Zamé&stnani by nemélo nesmysIné zasahovat lidem do soukromého Zivota.
Organizace musi ocekdvat, ze 1lidé budou tvrdé pracovat, ale vS§echno ma své hranice.
Nékteti travi v kanceldfi dlouhé hodiny ptescas, ale ne vSichni takovi se vyznacuji

vysokou produktivitou.

Dutlezita je i otazka, jak se ¢lovék k urcitému zaméstnani hodi. Problémem muze

byt, je-li Zenaty, ¢i svobodny, zda dojizdi nebo bydli v mist¢.
Bezpecnost

Bezpecnost mize nebo nemusi plisobit motivaéné. Lidé maji radi bezpedi,

a manazer by m¢l na tuto oblast dohlizet. Nésledujici faktory urcuji miru bezpeci:
— organizace s jasnym cilem a dobrou urovni komunikace,

— jasné popisy prace a vymezeni kompetenci,

34 FORSYTH, P. Jak motivovat lidi, Brno, 2003, s. 25.
33 FORSYTH, P. Jak motivovat lidi, Brno, 2003, s. 28.
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- znalost v§eho, co se od nds oc¢ekava a jak je to hodnoceno,
- prace v tymu,

— préce pro dobrého manazera,

- rozhodné vedeni, zZadné zbyte¢né utajovani.

Popisy prace jsou velmi dulezité a kazdy v odd€leni by mél mit moznost piecist
popis prace svij i svého kolegy. Jsou to jakési pracovni doklady, které mohou byt
ptinosné pii kazdodenni ¢innosti.

Spolecensky status

Lidé chtéji, aby si o nich ostatni mysleli, Ze jsou dileziti a délaji néco
vyznamného. Je tedy tfeba zabyvat se tim, jak je vyjadfena ucta k jejich véku, vySSimu
postaveni, pracovnim vysledkiim, jak jsou oslovovani atd. ManaZer musi svym lidem

v organizaci zjednat uctu. To znamena komunikaci.
Plat

Plat se nachazi na negativni strané. Stavajici plat je jen ziidkakdy motivacni.
Kazdy by byl radé¢ji, kdyby byl vyssi. Nemiize se o ném diskutovat, mohl by se stat
demotivaénim faktorem. Jsou organizace, kde jsou platy povaZzovany za otevienou
zalezitost. Hlavnim diisledkem tohoto pfistupu je stanoveni jednotlivych platid, ¢imz se
pfedchazi nespravedlnostem a nasledné nespokojenosti. Zmrazeni plath je také

divodem k demotivaci a nespokojenosti.

Plat a hodnoceni jako celek jsou dulezité. Zvyseni platu, pokud je pojato jako

ocenéni zéasluh, ptsobi jisté motivacné.

5.4 Motivace ¢lovéka ke vzdélani
BEDRNOVA a NOVY?™ tikaji, e byt motivovan znamena néco chtit. Kdyz
¢lovék néco opravdu chcee, je ochoten pro sviij cil udélat mnoho. A to je tajemnstvi
uspéchu v zivoté, podnikani i ve studiu. I ten nejlepsi student se nemusi téméf nic
naucit, kdyZ nemd dostatecnou motivaci. Naopak primérny student s dostatecnou vili
a chuti do prace a s vidinou cili, mize dosdhnout témét zézrakl. Vnéj$i motivace
vyplyva z prostfedi, v némZ se pohybujeme, z tlaku okoli. Vnitini motivace plyne

z vlastniho presvédceni, pochopeni, viile. Motivace se to¢i kolem dvou cilil, jichz chce

* BEDRNOVA, E. NOVY, L. Psychologie a sociologie Fizeni, Praha, 1998, s. 250.
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vétSina lidi dosdhnout — penéz a prestize. Potieba penéz souvisi s primarnimi potfebami
&lovéka, ovliviiuje i nékteré vyssi potieby. Clovek se tedy pousti i ve vys§im véku do
vzdelavani Casto z nutnosti, potieby zajistit sebe i svou rodinu. Takového ¢lovéka nelze
odsuzovat, Ze se u¢i pro penize, naopak je v ném kus odpovédnosti. Také snaha

dosdhnout uznani patii k dlezitym motiva¢nim faktoram.

Maslow sestavil pyramidu univerzalnich potieb, které chce kazdy clovek
naplnit. Nejnize jsou uvadény potieby biologické, ¢im vyse, tim postihuji psychiku
Clovéka. Plati také, Ze k vyssi potiebé se Cloveék dostdva az po uspokojeni potieb

nizsich.

5.5 Motivace instituce ke vzdélani
V institucich a komer¢nich firmach je rozhodujicim kritériem ndvratnost
investice do Skoleni zaméstnanct. Mnozi vedouci pracovnici zvlast¢ v malych firmach
se omezuji jen na povinné proskolovani fidicl, bezpecnosti prace, pozarni ochrany atd.
Zkusenosti velkych firem potvrzuji, Ze systém pravidelného a ucelného vzdelavani
pfinasi i bohaty ekonomicky efekt. Vzdélavani se stdva soucasti perspektiv kazdé

instituce.
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6 Nékteré alternativy dalSiho vzdélavani v navaznosti na
celosvétové trendy

6.1 Mezinarodni dokumenty o vzdélavani
Od 2. poloviny 20. stoleti v souvislosti s védecko-technickym rozvojem se

vzdélavani stava soucasti celozivotniho procesu.

Pro dalsi vyvoj v oblasti vzdélavani byl vyznamnym rok 1970, vyhlaseny
Spojenymi narody za rok vychovy a vzdélavani. V ramci této akce vyhlasilo UNESCO
koncept celozivotniho vzdélavani (Lifelong Education). Komise UNESCO pro rozvoj
vychovy a vzdélavani vydala vroce 1972 dokument ,Learning to Be“ sftadou
doporuceni, predevS§im, ze kazdému jedinci musi byt umoznéno pokracovat ve

vzdélavani béhem celého zivota.

V roce 1973 vySel dokument OECD (Organization for Economic Co-operation
and Development — Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj) s dirazem na
rovnost pfistupu ke vzdélavani. Tento koncept byl schvalen Stidlou konferenci
evropskych ministrii Skolstvi na jejich 10. setkani ve Stockholmu (1975). Mezinarodni

organizace prace (ILO) v roce 1974 piijala koncept placeného pracovniho volna.

Vroce 1996 byla vydana zprava Mezindrodni komise pro vzdélavani
v XXI. stoleti UNESCO — tzv. Delorsova zprava, kterd rozpracovava dale celozivotni
uceni.

Schiize ministrd Skolstvi OECD vroce 1996 v Pafizi vydala provolani
,»Celozivotni uceni pro vSechny* (Lifelong Learning for All), ve kterém ministfi piijali
celozivotni uceni pro vSechny jako fidici zasadu politickych strategii, které budou
pfimou odpovédi na pottebu vylepSeni kapacity jedincii, rodin, pracovist a komunit

neustale se adaptovat a obnovovat.

Ve stejném roce vysla ,,Bila kniha o vzdélavani® Evropské unie (White Paper on
Education and Training). , Tento dokument prinasi prehled spolecenskych
a ekonomickych faktoru v EU, které maji vliv na vychovu a vzdeélavani a konstatuje
potiebu politickeho pohybu k ,,ucici se spolecnosti.** Prindsi navrh na systém uznavani

’ ’ ;. ’ .7 Ve , v 7«37
nabytych znalosti a dovednosti jako pracovni mobility a celoZivotniho ucent.

Dokumentem, ktery zcela konkrétné urcuje budoucnost celozivotniho uceni, je

Memorandum o celozivotnim uceni, které vydala Evropskd komise v listopadu 2000.

3" MARES, P., SKROMACH, Z. Strategie rozvoje lidskych zdroju, Praha, 2003, s. 9-10.
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Zdiuraznuji se zde dulezité ukoly: podporovat aktivni obcanstvi a podporovat

zaméstnatelnost.

Zavadi se novy pojem — vsezivotni uceni, ktery obraci pozornost na rozsiteni
uceni, jez se muze odehravat v plném rozsahu Zivota a v jakémkoliv jeho stadiu. Uceni
muze probihat v roding, ve volném case, v zivoté v obci, v kazdodennim pracovnim

Z1voté.

6.2 Moderni vzdélavaci a komunikac¢ni technologie
Pro pifenos vzdélavaci informace mohou slouzit vSechny komunikacni
prosttedky — od psanych textd, ptfes film, rozhlas, TV, telefon, fax az po

telekomunikac¢ni druZzice a pocitacové site.

Oteviené vzdélavani je projektované tak, aby byl umoznén piistup k uc¢eni vSem
zdjemcim. Od zajemcl o studium se nevyzaduji zddné vstupni pozadavky. Zajemce
pfejimé na sebe odpovédnost za studijni uspéSnost. Toto vzdélavani je doprovazeno

1 individualni volbou tempa.

6.2.1 Distan¢ni vzdélavani

Distan¢ni vzdélavani je zptisob studia, ktery umoznuje aplikaci ve vSech druzich
a stupnich studia. Od uzce zaméfenych kurzii az po ucelené jednooborové studium.
Kvalita distan¢niho vzdélavani je zavisld i na poskytovani podplrnych vzdélavacich
sluzeb ve studijnich a konzulta¢nich stiediscich, dostupnych vSem ucastnikim studia.
Tento typ uceni umoziuji také vysoké Skoly a fakulty. Ve vétSin¢ piipadd si vSak

studium plati jednotlivec sam.

6.2.2 Televzdélavani — teleeducation

Vzdélavani prosttednictvim TV bylo pouzivano vétSinou k masovému
vzdelavani. Je davana pfednost komunikacnim prostfedklim, které tomuto trendu vice
vyhovuji. V soucasné dobé se teleeducation nepreferuje a neni proto u nds ani

dostate¢né¢ zab¢hly.
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6.2.3 Vyucovani pomoci pocitae — e-learning

Vyuzivani pocitaci ve vzdélavani dnes znamend predevS§im vyuzivani
pocitacovych siti, predev§im WWW (World — Wide Web) a jeji nejrozsifenéjsi sité
Internetu. Bézné se také vzil pojem e-learning. Dnesni e-learning, to je hlavné systém
Online center (OC), umoziujici studium ucebnich materidli na webovych strankach
s moznosti elektronické komunikace s pfidélenym tutorem, kde kromé& ucebnich
materialll jsou k dispozici i1 cviceni, testovaci otazky, atp. V podnikovém vzdélavani
zacind byt vyuzivan podnikovy Intranet. E-learning je moderni zplsob studia, ktery
vyhovuje hlavné tém, co nemohou dojizdét do vzdalenéjSich mist na konzultace

a Ucastnit se prednasek.

6.2.4 Virtualni univerzita

Jde o server se softwarovym prostfedim na podporu vyuky, rozSifovany
prostiednictvim Internetu nebo Intranetu tak, aby mohli studenti sledovat odkudkoli
pomoci bézného prohlizece, podobné jako ONLINE CENTER. U nas je méné

vyuzivand, neni to bézny systém vyuky, i kdyz je prakticky pro studujici.

6.2.5 Otevieny vzdélavaci server

Je to celostatné dostupny server, fizeny z jednoho centra, ktery mtize poskytovat
bezplatnou formu vzdélavani v§em obcanlim na vefejné siti Internetu. Vyuziti takového
serveru je vSestranné. Muze vytvofit zdkladni kurzy, které budou nutné pro piipravu
pracovnikll statni spravy v souvislosti s integraci k Evropské unii, dale vyuziti pro
podnikové vzdélavani s propojenim na podnikovy Intranet. Otevieny server je moderni
vzdélavaci technologie, pouzivand ve stitech EU. Vyhodou je zvlast¢ podnikovy

intranet, ktery se v posledni dob¢ ve firméach vyuziva.

6.3 Vlivy a trendy ve vzdélavani

., V poslednich letech je stale zesilujici tlak na to, aby rozvoj a vzdeélavani vedlo

5% ;o . , o v v 38
ke zvyseni vykonnosti. Za hlavni trendy miizeme povazovat: *

¥ HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniku, 2007, s. 116-126.
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6.3.1 Od ,,kusovek k celostnimu pristupu“
Podle HRONIKA™ se vyvoj charakterizuje jako cesta od vzd&lavani k ugeni se.
Je to cesta, u niz je v centru pozornosti vzdélavany jedinec. Vznika potfeba pruzné

reagovat na zménu. Tento pfistup bude mit své misto u organizaci ,,na jedno pouziti.

Sled i1 obsah vzdélavacich aktivit se uskutectiuje na zdklad¢é analyzy ptedem.
Centrum pozornosti je zamétfeno na samotné vycviky a ocekdva se od nich vyznamny

vliv na vysledky.

V celostnim pfistupu se uplatiuji principy ucici se organizace. Jednim ze
zakladnich paradoxt, které fesSi celostni pfistup, je skloubeni organizacniho uceni
a uceni jednotlivce. Dal$im paradoxem je zapojeni co nejvétsiho poctu lidi a pfitom
uplatnit diferencovany pfistup. V celostnim pfistupu mizeme identifikovat nékolik
charakteristik, které odliSuji vzdélavani v ucici se organizaci od tradicniho uceni.
Jednou z charakteristik je pracovnik jako subjekt vzdélavani, ktery potfebuje mit
otevieny, volny pfistup k ziskdvani informaci a kontrolu nad svym osobnim
vyucovanim a profesionalnim rozvojem. Pracovnik si sam vytvaii rozvojovy plan a fidi
svou kariéru a také organizace pro to vytvaii piilezitost a podminky, napt. vytvoifenim
a podporovanim atmosféry permanentniho uceni. Tento typ vzdélavani je novy pro
vétSinu studentll a u nds se teprve zavadi. Organizace se u¢i ho pouzivat, i kdyz se

vyskytuje zatim v malé mife.

6.3.2 Just-in-time ve vzdélavani

,Just-in-time ve vzdélavani je opakem uceni se do zdsoby.“*" Vykonové
orientované organizace chtéji mit co nejmensi zdsoby. Snadno tento ptistup pak prenasi
1 na nehmotné zasoby rtizného druhu. Jejich filozofie je co nejstihlejsi firma. Nejdtive je
potieba si ve firmé rozdélit kurzy na standardni a zakézkové. Standardni kurzy budou
soucasti tréninkovych katalogl, které vyrazné zeStihli. Zakazkova feSeni nejsou
opakujici se a mohou byt pouzita pro piedvidavy a aktivni piistup pifedem.

V soucasnosti je Just-in-time u nds mélo znamy, ve firmach téméf nevyuZzivany.

6.3.3 Standardizované kurzy

Standardizované kurzy jsou zaméfeny na osvojeni si zdkladnich znalosti

3 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniku, 2007, s. 116-126.
“HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniku, 2007, s. 116-126.
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a dovednosti, jejichz absence €i snizena troveil ma charakter nedostatku, ktery limituje
vykonnost. Pomoci standardizovaného kurzu vytvafime standard, jeZ spojujeme se
strategii minimalni latky. Tento kurz mé zvysit vykonnost zaméstnancii. Je to novy

trend, zatim u nas neaplikovatelny.

6.3.4 Diiraz na diferenciaci a zakazkova reSeni

Bez diferenciace neni mozné zvySovat vykonnost a efektivitu. Diferenciace se
v oblasti vzdélavani uplatiiuje jako motivacni nastroj. Vzdélavani je tésné spjato se
strategii maximalni latky a zakazkovym feSenim, kterym prochdzi urcitd ¢ast lidi ve
firm¢. Také tento trend neni dostate¢né zaveden v podnicich. Firmy upiednostiuji spise

klasicky typ dal§iho vzdélavani.
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Metodika a hypotézy

7 Formulace hypotéz

Podle KOZLA"' , jsou hypotézy vyslovenim piedpokladii o povaze zjistovanych
vztaht.“ Pfedstavuji formulaci, strukturu jednotlivych alternativ odpovédi na otdzky
vyzkumu. Dilezité je slovo odpovédi, protoze tim je dana podoba hypotéz, které nejsou
otazkami, ale tvrzenimi. Je potfeba vénovat pozornost spravné formulaci hypotéz. Jsou
navrhovany tak, aby pravdépodobnost jejich potvrzeni ¢i zamitnuti byla pokud mozno
stejna. Overeni hypotézy by mélo byt jednoznacné. Hypotéza je lepsi kvantifikovana, at’
uz se jednd o deskriptivni (popisnou) nebo explanacni hypotézu, kterd se zabyva
vysvétlenim vztahl. DalS$i charakteristikou spravné hypotézy je jeji jednoduchost
a vztah k redln€ poznatelnym jeviim. Pocet hypotéz se lisi podle zadani vyzkumu a jeho

cili. Vzdy by vSak mély hypotézy tvofit uceleny systém.

Hypotézy pomadhaji lepsi interpretaci vysledkii, protoze tvoii zaklad pro naSe

doporuceni a k nim postupné ptidavame dalsi dil¢i zavéry a tivahy.
Z této prace vyplyvaji nasledujici hypotézy:

1. Existuji zdjemci o dalsi profesni vzdélavani, coz pomahé ke zvyseni kvalifikace

a snaz$i umisténi jednotlivcl na trhu prace.

2. Podniky se finan¢né podileji na dalSim vzdélavani zaméstnanci, vede k zavéru,
ze podnik dosahuje kvalifikovanéjSich pracovnikii a tim dochazi i ke zvysSeni

produktivity prace.
Kromé téchto miizeme vydélit i dilé¢i hypotézy:
1. Vyzkum mezi zaméstnanci podnikd, uréuje drahu pro dalsi vzdélavani.

2. Vyzkum na persondlnich oddé¢lenich firem ukazuje zdjem samotnych podnikl

podilet se na dalSim vzdélavani.

* KOZEL, R. a kolektiv, Moderni marketingovy vyzkum, 2005, s. 74-75.
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8 Metody vyzkumu
Pro vyzkumnou ¢ast prace byla vybrana metoda pisemného dotazovani —

vytvofeny dotaznik s motivacnim privodnim dopisem.

Dale je v marketingovém vyzkumu pouzita i metoda osobniho dotazovani
v personalnich oddélenich jednotlivych podnikli. Odpovédi jsou zapracovany v dal$im
dotazniku. ,,Kazdy typ dotazovini ma své vyhody i nevyhody, které se vyuzZivaji
v zavislosti na mnoha faktorech, jako napr. téma a doba dotazovani, cilova skupina

respondentii atd. Vyuziti jednotlivych typii urcuje, jak bude vypadat dotaznik. “*

Osobni dotazovani se snadno zpracovava, existuje vysokd navratnost dotaznikd,
lze upfesnit otazky a lze ménit potfadi otazek, lze vyuZzit pomicky, setieni probiha
v kratkém case. Nevyhodou osobniho dotazovéni je vysoka finan¢ni naro¢nost, vysoka
naroc¢nost na piipravu, problematicky vybér tazatel, kontrola tazateld, zavislost na

ochot€ respondentt.

Vyhodou pisemného dotazovani je nizSi financni narocnost, jednodussi
organizace, adresnost, dostatek ¢asu na odpovédi, nemoznost ovlivnit respondenta

tazatelem.

Nevyhodou je nizkd ndvratnost, mivad anketni efekt, je nutno pouzivat
jednoduché otdzky, ¢ekani na odpovédi byva delsi, nelze konstatovat, jak respondent

porozumél otdzkam.

# KOZEL, R. a kolektiv, Moderni marketingovy vyzkum, 2005, s. 81.
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9 Proces vyzkumu
Podle KOZLA® tikolem vyzkumu je 1épe rozpoznat marketingové problémy.
V procesu kazdého zkoumani miizeme definovat dvé hlavni etapy, které na sebe logicky
navazuji. Jednd se o etapu pfipravy vyzkumu a etapu jeho realizace. Ob¢€ v sob¢ zahrnuji
nekolik za sebou nasledujicich fazi (kroki). Tyto kroky na sebe navazuji, uzce spolu
souviseji a vzajemné se podminuji.
Cely proces vyzkumu sestava z nasledujicich kroku:
Piipravna etapa
1. Definovani problému, cile — formulace hypotéz
2. Orientaéni analyza situace — sekundarni a primarni vyzkum
3. Plan vyzkumného projektu
Realizacni etapa
4. Sbér udajii
5. Zpracovani shromazdénych udaji
6. Analyza udaji
7. Interpretace vysledkl vyzkumu
8. ZavéreCna zprava a doporuceni

Jednotlivé kroky ptipravné i realizacni etapy jsou konkretizovany v samotné

¢asti vyzkumu, coz je dalsi kapitola prace.

# KOZEL, R. a kolektiv, Moderni marketingovy vyzkum, 2005, s. 69-71.
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Prakticka ¢ast

10 Pribramsko — utlum hornické ¢innosti

Zijeme v oblasti, kterd je znama svym tézkym primyslem, tedy dobyvanim
olovénych a uranovych rud. Hornictvi je genera¢né spojeno s osudy lidi v Pfibrami
1 SirSim okoli. Tézba a zpracovani kovil byla vzdy v pozornosti panovnika, zdjmu mésta
a nasledn¢ 1 statu. Hornictvi obecné pfispivalo krozvoji femesel, industridlnimu
pokroku, vyuzivalo nejmoderngjSich technologii své doby (vodni kolo, parni stroj,
elektricka energie) a zajistovalo slusny vydélek. Cas od &asu prozivalo obdobi utlumu
a nasledného oziveni a rozvoje. S tim souvisela i vazenost piiluSnosti k hornickému
stavu, jisty vydélek a zajisténi v pfipadé trazu ¢i smrti prostiednictvim bratrské
pokladny.

wrwe

statu nadale dotovat t€zbu a zpracovani kovl. V roce 1989 zaméstnavaly Rudné doly
Piibram s.p. v Cechach a na Moravé cca 8000 lidi. V pribéhu 3 let byla ukonéena t&zba
a propusténo pies 6000 lidi. Vedeni statniho podniku RD Piibram s.p. zajiStovalo
prostfednictvim svych zdvodi rekvalifikace, napf. Banskovystavbovy zavod
pteskoloval havife na zedniky. Zbyvajici zaméstnanci zajiStovali likvidaci dilnich
provozii a upraven. I jejich pocet se postupné snizoval. V roce 2001 Rudné doly
Piibram s.p. zanikly a poslednich 150 technikGi podnikového feditelstvi se stalo
zameéstnanci rovnéz utlumovaného statniho podniku DIAMO, s.p., 0.z. SUL Piibram

(byvalé uranové doly).

Voprvni fizi Gtlumu byli v DUZ Pfibram propousténi zejména hornici
a pracovnici upravny, ve druhé fazi pracovnici pomocnych provozl a ve tfeti zejména
technici. Soucasné probihala privatizace ostatnich zadvodu statniho podniku (napt. zavod
na vyrobu vapenopiskovych cihel, bansky stavebni zavod, strojirenské zadvody a dalsi).
Obdobné to bylo feSeno v oblasti uranového hornictvi. Tam, kde se u rudnych doli
jednalo o tady desitek a stovek propousténych zaméstnancli, u uranovych dolii se

jednalo o stovky a tisice pracovnikd.

Snahou vedeni obou statnich organizaci bylo zmirnit dopady utlumu a ztraty
zamé&stnani (rekvalifikace, odstupné), zvladnich opatfeni lze jmenovat zvlastni
ptispévek pii naplnéni expozice a zejména odchod do predcasného diichodu z titulu
utlumu hornictvi.

Tato opatfeni pouze mirnila psychologické i socidlni dopady na zainteresované
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jednotlivce. Pfestoze u obou organizaci pracovala fada ,brigddnikd,” u vétSiny
pracovnikll se bé¢hem let vypéstovala neokazald piislusnost k hornickému stavu. Se
ztratou tohoto zaméstnani se mnozi vyrovndvali velmi té€zce. NeSlo u nich pouze
o ztratu nadprimérného vydelku, ale pfedevSim o deficit soundlezitosti se Sachtou
(hornickou profesi obecné¢), pocit nejisté budoucnosti. U vétSiny z nich se jesté po letech

projevuje pocit litosti nad ztratou této profese.

Pon¢kud odlisna situace probihala u technickych pracovniki, ktefi pod tlakem
neodvratné ztraty své profese byli nuceni zajistovat likvidaci dolii a v soucasné dobé
posledni znich zahlazuji nésledky hornické cinnosti naddle utlumovaném statnim

podniku DIAMO, s.p., Straz pod Ralskem.

Védomi neodvratitelnosti ztraty profese, jeji neperspektivnost, mnohdy jeji
socialnich problémii doprovazenych stresovymi stavy a psychologickymi problémy
a mnohdy az patologickymi stavy. Vyse uvedené problémy vedly u nékterych jedinci az
k pocitu nepotiebnosti, kiivdy, ztrat€ vlastni identity, smyslu zivota. U vétSiny z nich se

i po letech projevuje nostalgie nad koncem hornictvi v Cechach.

V kontextu s vyse uvedenym je nutné si uvédomit, ze ztrita zaméstnani napf.
u pekare, zednika a automechanika je nahraditelna u konkuren¢ni firmy. Tento problém
je v hornictvi neteSitelny. Jen nepatrna ¢ast ptivodnich zaméstancnli — hornikd nasla
zaméstnani v piibuznych oborech (u Metrostavu, u studnafskych firem a v ostatnim

podzemnim stavitelstvi).

Tato problematika je umocnéna byvalou migraci obyvatelstva do Ptibrami ze
vSech koutid nasi republiky. V jednom okamziku byli ,,brigddnici* Zadouci a potiebni,
v etap¢ likvidace nadbytecni. Existen¢ni problémy, neochota k navratu do ptivodniho
rodiSté, neochota k rekvalifikaci na méné placenou praci a soucasné nedostatek
pracovnich pfilezitosti na trhu prace s velkou mirou nezaméstnanosti na Pfibramsku,
komplikovaly spolecenské uplatnéni propousténych hornikii. U mnohych znich

frustrace ztraty ptivodniho dlouhodobého zaméstnani pretrvava do konce jejich zivota.
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11 Situace na trhu prace u mladych lidi
Tato skupina pfedstavuje absolutné rizikovou ¢€ast na trhu prace. Vzhledem
k chybégjici praxi a nedostateénym pracovnim navykiim jsou mnohem vice ohrozeni
nezaméstnanosti nez ostatni kategorie obcant. NeuspeSnost pii hledani pracovniho
mista na pocatku pracovni kariéry mize vést u mladého clovéka ke ztraté motivace

a miiZze se odrazit i zvySenou tendenci k socialné patologickym jevim.

Mira nezamé&stnanosti absolventli je zavisld na ekonomické situaci ve staté,
celkové nezaméstnanosti a také jednotlivych regionech, kde mladi lidé Ziji. Sance
dostudovanych na ziskani zaméstnani zavisi mimo jiné na stupni vzdélani —
nezaméstnanosti jsou mén¢ ohrozeni absolventi vysSich odbornych $kol a vysokych
Skol, naopak nejvice jsou postiZeni ti, kteti maji pouze zdkladni vzdélani. Sviij podil na

ziskani zaméstnani ma i vystudovany obor ¢i specializace.

Piibram, jako byvalé hornické mésto, nabizela moznosti zaméstnani vSem,
vysokoskolakiim, stredoSkoldkim i vyucenym. Pred valkou v naSem mésté existovala
Vysoka Skola banska, ktera pripravovala vedouci odborniky pro hornickou ¢innost. Po
skonCeni 2. svétové valky byla vSak pfemisténa do Ostravy. V soucasné dobé je
v Pfibrami zfizeno nékolik stfednich odbornych Skoly, udilist a gymnazii, vznikly
i nekteré vysoké Skoly s bakalafskym titulem. Stfedoskols$ti absolventi maji téz
problémy ziskat v této lokalit¢ zaméstnani a vétSinou svoji situaci fesi tim, ze se po
ukonéeni §koly registruji na ufadu prace jako uchaze¢i o zaméstnani. Sance na ziskani
prace je ale mald. Zvlasté v posledni dob¢, kdy prozivame hlubokou hospodatskou krizi,
se stav na trhu prace jeSté zhorSil a na jedno pracovni misto pfipadd vice nez desitka
uchazeci. Presto vSechno, Ze na Pfibramsku je prace nedostatek, troufam si fici, ze
mame S$tésti. Vyhodna poloha naSeho mésta, 60 km od Prahy, se stala hlavné pro mladé
lidi ldkavou nabidkou jezdit za zaméstnanim do Prahy. Dobré autobusové spojeni
a vy$$i finan¢ni ohodnoceni motivuje mladez ale i mnohé jednotlivce ze stfedni

generace, aby tyto piilezitosti vyuzili a zajistili si tak dustojny Zivot.

Jenom bych chtél dodat, ze na Pfibramsku nejsou postiZzeni nezameéstnanosti
pouze lidé z hornickych profesi, ale témét ze vSech. Ruseni Gfadd statni spravy, ruseni
zdravotnich zafizeni a zdkladnich Skol s sebou pfinasi ztraty zaméstnani. Myslim ale, Ze
clovek, zvlaste kdyz je mlady by nemél propadat skepsi. Vzdy je né¢jaké vychodisko
z nouze. Mlady, ale i star$i ¢lovek se miZe rekvalifikovat a ziskat tak moZznost uplatnéni

se v jiném oboru nez v tom, ktery vystudoval. Dnes je pro zivot dilezité dalsi profesni
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vzdélavani, které mnozi zaméstnavatelé svym zaméstnancim poskytuji. Pokud ma
Clovék zajem pracovat, je mu to umoznéno rliznymi zpusoby i na uUfadu prace, kde
existuje informacni a poradenské stfedisko, které poskytuje veskeré aktualni informace
potiebné pro zdvazna rozhodnuti pfi vstupu do zaméstnani nebo do dalsiho studia.
Poradenskd a informacni stfediska mohou navstivit celé tiidy, rodiCe s détmi.
S absolventy stfednich Skol a ucilist' je feSena problematika vstupu do zaméstnani
1 moznost dalsiho vzdé€lavani. Jsou k dispozici materidly s podrobnymi popisy
pracovnich profesi vcetné videokazet, které umoznuji navstévnikovi ndzorny pohled do

zakladnich pracovnich ¢innosti jednohlivych profesi.

Velmi slozité je zaméstnavani mladistvych obcanti do 18 let véku. Zpravidla jsou
to obcané, ktefi nedokoncili studium na stiedni Skole nebo ucilisti. Z tohoto divodu
nemaji potiebnou kvalifikaci ani potfebné pracovni navyky. Pro n¢ zabezpecuje ufad
prace ziskani kvalifikace na urovni zaSkoleni pro konkrétni druh prace pti vykonu

povolani.

Zavérem této kapitoly bych konstatoval, ze nabidka na trhu prace, se kterym je
spojeno dalsi profesni vzdélavani a rekvalifikace pro mladez, je Siroka. Pokud ma
¢lovék zajem pracovat, je mu to umoznéno ruznymi zpuisoby prostfednictvim uradu
prace, o ¢emz se zminuji vySe. Zajmem nas vSech by mélo byt, aby pfisti generace byla
zdravd, uméla o sebe pecovat, s ¢imZ souvisi 1 volba dobré a prospésné prace, ktera

¢asto rozhoduje o jejich celém budoucim zivoté.
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12 Vlastni vyzkum
1. Otazky tykajici se hypotéz tvoti jadro kazdého dotazniku

Tento vyzkum je zaloZeny na téchto hypotézach:
1. Soucasny stav rekvalifika¢nich a vzdélavacich kurzi v podnikéach

2. Pocet respondentti, ktefi maji zdjem o dalsi profesni vzdélavani.
Hypotézy pomahaji lepsi interpretaci vysledkd, protoze tvoii zéklad pro

nase doporuceni a k nim se postupné pfidavaji dalsi dil¢i zmény a Gvahy.

2 Pro vlastni vyzkum byla pouzita metoda pisemného dotazovani, kdy respondenti
vypliovali dotaznik bez cizi pomoci. byly vytvofeny dva typy dotaznikdl, jeden
pro respondenty a druhy pro persondlni oddé€leni pfislusnych podnikii a ufadu
prace. Otazky byly formulovany co mozna nejpreciznéji, aby respondenti
pochopili, co se po nich v konkrétni otdzce vlastné¢ pozaduje. Otdzky jsou
jednoduché, konkrétni, kratké, aby mohl respondent také snadno reagovat.
Dotazniky byly rozdany respondentiim pfimo na pracovisti, v podniku HALEX,
KOVOHUTE, DIAMO a na Ufadu prace v Piibrami a vybrany druhy den.
Personalni oddéleni ptislusnych podnikti a Gradu prace je vyplnily ihned. Déle

pak metoda ustniho dotazovani na personalnich oddélenich.

3 Jednotlivé faze vyzkumu

Uréeni problému — tento vyzkum sleduje soucasny stav dalSiho profesniho vzdélavani
ve vybranych podnicich v Piibrami a Ufadu prace P¥ibram. Jejich odpovédi pomohou
pfi zpracovani Bakalafské prace na téma ,,Motivacni faktory ke zvySovani profesni
kvalifikace v podminkach Piibramska,” ¢ili ucel vyzkumu dava odpovéd’ na otazku,
pro¢ se ma vyzkum provadét, neboli proto, abychom zjistili, jaky je zdjem o dalsi

vzdelavani zaméstnancti v podnicich.

Formulace hypotéz — je uvedena na pocatku této praktické ¢asti. Hypotézy byly

formulovany na zakladé zminéného tématu.

Orientacni analyza situace — vychozim bodem jsou neformalni kontakty
s dotazovanymi respondenty ve vymezenych podnicich. Zatimco dotazniky byly
rozdany respondentiim, aby je anonymn¢ vyplnili, na personalnich oddé¢lenich povétreni

pracovnici zarovenl komunikovali, byli dotazovani ustné a jejich odpovédi zaznamenany
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v dotazniku. V této casti vyzkumného procesu bylo snahou ovéfit si své pracovni
hypotézy na zaklad¢ predbézného shromazdéni vSech dostupnych informaci a nazort,
které se tykaji zkoumané problematiky. Proto také byly vyuzity neformalni kontakty
s informovanymi lidmi a rozhovory s nimi byly vedeny neformalné.

Sekundarni a primarni vyzkum — sekundarni informace nebyly vyuZity, nebot’ nelze
nutno tedy pfejit k primarnimu vyzkumu, ktery ptedstavuje sbér udajii uskute¢nénych
poprvé, je presny, del§i a nevyuzitelny ihned. Musi se proto provést analyza celého
vyzkumu, zpracovat jednotlivé tidaje a vyhodnotit je, coz je provedeno ve fazi analyza

vyzkumu.

Plian vyzkumu — plan je dokument, ktery vypovidd o vSech vdznamnych ¢innostech,
k nimz dojde v pribéhu celého procesu vyzkumu. Odpoviddme na otazky: kdy?, kde?,
kdo?, od koho? Tento vyzkum probéhl v bifeznu 2011 po dobu jednoho tydne, od 4. 3.
do 8. 3., zcastnilo se ho 200 respondentd a jeden tazatel, coz se tykd mé osoby. Pred
provedenim vyzkumu jsem byl sezndmen s literaturou, kterd souvisi s timto tématem

a na tomto zéklad¢ jsem se dotazoval.

Sbér widaji — v této fazi dochazi k vlastnimu sbéru pozadovanych udaji. Udaje byly
zorganizovany tak, aby byla ziskdna spravna data. Pfi sbéru primarnich udaji byla
vyuzita metoda dotazovani, kdy respondenti piimo odpovidali na dané otdzky uvedené
v dotaznicich jak pro personalni oddéleni, tak i pro jednotlivé respondenty. Tim jsme se

dozvédéli o jejich znalostech a nazorech.

Zpracovani udajia — v této kapitole jsou shromdzdéné udaje roztiidény, aby mohly
slouzit jako podklady pro analyzu. Shromdzdéné idaje jsou zkontrolovany a upraveny.
Teprve potom se provadi jejich analyza. Otazky byly rozdéleny do dvou dotazniki,
jeden pro persondlni oddéleni a druhy pro respondenty, zaméstnance tdzanych firem.

Kazdy z dotaznikli obsahuje 2 kontrolni otazky.
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12.1 Analyza udaji

Dotaznik pro personalni oddéleni Uiad prace P¥ibram
Na tfadu prace byly zkoumany tyto otdzky:
1. Pocet nezaméstnanych k 31. 12. 2009 — 6 074 uchazecti o zaméstnani
Pocet nezaméstnanych k 31. 12. 2010 — 6 779 uchazecti o zaméstnani
2. Pocet nezaméstnanych se sttedoskolskym vzdélanim
k31.12.2009 - 321
k31.12.2010-339
3. Pocet nezaméstnanych s vysokoskolskym vzdélanim
k31.12.2009 — 202
k31.12.2010-211
4. Pocet rekvalifikacnich kurzi bylo v téchto letech uskute¢néno vice nez 5
5. Pocet vyfazenych uchazect o zaméstnani (viz. Piiloha 2)
k31.12.2009 -7 290
k31.12.2010 -8 530
6. Pocet pfijatych uchazecli o zaméstnani (viz. Ptiloha 2)
k31.12.2009 -9 477
k31.12.2010-9 235
7. Finan¢ni podil na profesnim vzdélavani byl nulovy
8. Pocet Gspésné proskolenych
k31.12.2009 - 183
k31.12.2010—-384
9. Bylo dalsi vzd&lavani pro UP prosp&iné — ano

Z danych odpoveédi vyplyva, ze pocet uchazecli o zaméstnani se zvysil za
posledni kalendaini rok a zaroven i pocet proskolenych lidi byl vyssi, coz je znadzornéno
v Pfiloze 2. Z toho vyplyva také zajem o rekvalifikacni kurzy, ktery je v poméru
s poétem nezaméstnanych nizky. Hlavni diivod ziejm& spoéiva vtom, ze UP plné
nehradi  proSkolovani a  lidem chybi penize na  jeho  realizaci.
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Dotaznik pro personalni oddéleni DIAMO, s.p., 0.z. SUL Pribram
V podniku DIAMO byly zkoumany tyto otazky:
1. Pocet zaméstnanct k 31. 12. 2009 a k 31. 12. 2010 - vice nez 100

2. Pocet zaméstnancii se stfedoskolskym vzdélanim k 31. 12. 2009 a k 31. 12. 2010

- jedna tietina (viz. Ptiloha 11)

3. Pocet zaméstnanctli s vysokoSkolskym vzdélanim k 31. 12. 2009 a k 31. 12. 2010

- méné nez jedna Ctvrtina (viz. Pfiloha 11)
4. Pocet rekvalifikacnich kurzt — zadné
5. Pocet propusténych zaméstnancii

k 31. 12. 2009 — vice nez jedna desetina

k 31.12. 2010 — jedna desetina
6. Pocet pfijatych zaméstnancii

k 31.12. 2009 — Zadny

k31.12.2010 —vice nez 10

7. Finan¢ni podil podniku na profesnim vzdélavani zaméstnanci — hrazeno

podnikem
8. Pocet Gspésne proskolenych k 31. 12. 2009 a k 31. 12. 2010 — vSichni
9. Bylo dalsi vzdélavani pro podnik pfinosné — ano

Z hlediska utlumu hornické cinnosti je pochopitelné, ze DIAMO piijima
minimalni po€et zaméstnanctli, ve vétsi mife jsou propusténi, z cehoz vyplyva, Ze ani

rekvalifika¢ni kurzy a dal$i vzdélavani neprobiha v dostate¢ném rozsahu.
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Dotaznik pro respondenty DIAMO, s.p., 0.z. SUL Pfibram

Respondentim bylo rozdano celkem 60 dotaznikli a navratilo se jich 45. Na

nasledujici otazky odpovédéli takto:
1. Pohlavi

a) muz-—25

b) Zena-—20
2. Vek

a) 20-30-0

b) 31-50-26

c) 51-65-19

3. Profesni zatazeni
a) délnicka profese — 6
b) administrativni pracovnik — 16
c¢) vedouci pracovnik — 8
d) jiné-15
4. Vzdélani
a) zakladni—4
b) stiedoskolské — 20
c) vyssi odborné — 6
d) vysokoskolské — 15
5. Pocet rokl praxe
a) ménénez 10 -9
b) 11-15-20
c) vicenez 16 —16
6. Chci se zucastnit dal§iho vzdélavani (viz. Ptiloha 1)
a) kurz v podniku —3

b) rekvalifikace — 0
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c) jiné—4
d) nemdm zdjem - 38
7. Na vzdélavani respondenta se podili
a) podnik —0
b) cast podnik a ¢ast zamestnanec — 0
¢) zamgéstnanec — 0
d) jiné-0
e) nepodili se —45
8. Moznosti dalsiho vzdelavani respondenta (viz. Ptiloha 3)
a) v podniku je umoznéno — 17
b) v podniku neni umoznéno — 18
¢) jiné-—-10
9. Muj plat m¢ odméiuje za muj piinos
a) zcela souhlasim — 0
b) castecné souhlasim — 20
¢) zcela nesouhlasim — 2
d) castecné nesouhlasim — 18
e) nevim -5
10. Hodnoceni pracovniho vykonu ukazuje, jaké dal$i vzdélavani potiebuji
a) zcela souhlasim — 3
b) castecn¢ souhlasim — 12
¢) zcela nesouhlasim — 6
d) castecné nesouhlasim — 2
e) nevim —22

Z uvedeného dotazniku vyplyvé, Ze ani zaméstnanci podniku nemaji ptiliSny
zajem o dals$i vzdelavani, spi§ v nich vladne nejistota, kdy budou z prace propusténi,

proto nemaji tuto potiebu.
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Dotaznik pro personalni oddéleni Kovohuté PFibram nastupnika, a. s.
V tomto podniku byly polozeny nasledujici otazky:
1. Pocet zaméstnancti k 31. 12. 2009 a k 31. 12. 2010 — vice nez 100

2. Pocet zaméstnancii se stfedoskolskym vzdélanim k 31. 12. 2009 a k 31. 12. 2010

— jedna tfetina (viz. Pfiloha 11)

3. Pocet zaméstnanctli s vysokoSkolskym vzdélanim k 31. 12. 2009 a k 31. 12. 2010

— mén¢ nez jedna Ctvrtina (viz. Ptiloha 11)
4. Pocet rekvalifikaénich kurzi — vice nez 5

5. Pocet propusténych zaméstnanct k 31. 12. 2009 a k31. 12. 2010 — jedna

desetina

6. Pocet pfijatych zaméstnancii
k31.12.2009 - 10
k31.12.2010 — vice nez 10

7. Finan¢ni podil podniku na profesnim vzdélavani zaméstnanci — hrazeno

podnikem
8. Pocet Gspésné proskolenych — vSichni
9. Bylo dalsi vzdélavani pro podnik pfinosné — ano

Kovohuté, a. s. je podnik prosperujici, na coz také poukazuji odpovéedi
v dotazniku. Jelikoz ma malé ztraty zaméstnanci, mtze si dovolit potfadat interni kurzy,

které pIn¢ hradi a tim zajist'uje prosperitu sob€ i zaméstnanctim.
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Dotaznik pro respondenty Kovohuté Pribram nastupnicka, a. s.

V tomto podniku bylo rozddno 80 dotaznikti a vratilo se jich 59. Respondenti

odpovidali na nasledujici otazky:
1. Pohlavi

a) miuz- 56

b) Zena-—3
2. Vek

a) 20-30-11

b) 31-50-28

c) 51-65-20

3. Profesni zatazeni
a) délnicka profese — 29
b) administrativni pracovnik — 12
¢) vedouci pracovnik — 5
d) jiné-0
4. Vzdélani
a) Zakladni —24
b) stfedoskolské — 25
c) vyssi odborné —4
d) vysokoskolské — 6
5. Pocet rokl praxe
a) méné nez 10 -3
b) 11-15-20
c) vicenez 16 —36
6. Chci se zucastnit dal$iho vzdélavani formou (viz. Ptiloha 1)
a) kurz v podniku — 30

b) rekvalifikace — 24
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c) jiné—0
d) nemdm zajem — 15
7. Na vzdélavani respondenta se podili
a) podnik —32
b) c¢ast podnik a ¢ast zaméstnanec — 21
¢) zamgéstnanec — 0
d) nepodili se — 6
8. Moznosti dalsiho vzdelavani respondenta (viz. Ptiloha 5)
a) v podniku je umoznéno — 56
b) v podniku neni umoznéno — 3
c) jiné—0
9. Muj plat m¢ odméiuje za muj piinos
a) zcela souhlasim — 0
b) castecn¢ souhlasim — 46
¢) zcela nesouhlasim — 4
d) castecné nesouhlasim — 5
e) nevim—4
10. Hodnoceni pracovniho vykonu ukazuje, jaké dal$i vzdélavani potiebuji
a) zcela souhlasim — 6
b) castecné souhlasim — 40
¢) zcela nesouhlasim — 0
d) castecné nesouhlasim — 6
e) nevim-—7

Uvedené udaje v dotazniku svéd¢i o tom, ze podnik ma pfevaznou vétSinu
délnickych profesi, jejichz zaméstnanci nejevi zdjem o dals§i vzdélavani. Také vékova

kategorie respondenti je vyssi a nevidi proto diivod, pro¢ se dale vzd¢lavat.
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Dotaznik pro personilni oddéleni Halex-Schauenberg, ocelové konstrukee, s.r.o.
Pro toto odd¢leni byly pouzity nasledujici otazky:
1. Pocet zaméstnancti k 31. 12. 2009 a k 31. 12. 2010 — vice nez 100

2. Pocet zaméstnancii se stfedoskolskym vzdélanim k 31. 12. 2009 a k 31. 12. 2010

— jedna tfetina (viz. Pfiloha 11)

3. Pocet zaméstnancti s vysokoSkolskym vzdélanim k 31. 12. 2009 a k 31. 12. 2010

— mén¢ nez jedna Ctvrtina (viz. Ptiloha 11)
4. Pocet rekvalifikac¢nich kurzii — vice nez 5
5. Pocet propusténych zaméstnancii k 31. 12. 2009 a k 31. 12. 2010 — zadny
6. Pocet pfijatych zaméstnanct k 31. 12. 2009 a k 31. 12. 2010 — deset

7. Finan¢ni podil podniku na profesnim vzdélavani zaméstnanci — hrazeno

podnikem
8. Pocet Gspésné proskolenych — vSichni
9. Bylo dalsi vzdélavani pro podnik pfinosné — ano

Podnik Halex potfada kazdorocné vétsi mnozstvi riznych kurzi, které plné hradi
svym zaméstnancim a ti maji o né¢ zdjem hlavné z divodu byt naddle pracovniky

podniku, i kdyZ se zatim propousti minimalné.
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Dotaznik pro respondenty Halex-Schauenberg, ocelové konstrukce, s.r.o.

V tomto podniku bylo rozdano 60 dotaznikl k vyplnéni a vratilo se jich 42.

Dotazovani odpovidali na nasledujici otazky:
1. Pohlavi

a) muz-—38

b) Zena-—4
2. Vek

a) 20-30-0

b) 31-50-30

c) 51-65-12

3. Profesni zatazeni
a) délnicka profese — 36
b) administrativni pracovnik — 4
c¢) vedouci pracovnik — 2
d) jiné-0
4. Vzdélani
a) zakladni—3
b) vyuceni— 25
c) stfedoskolské —9
d) vyssi odborné — 5
e) vysokoskolské — 2
5. Pocet rokl praxe
a) ménénez 10—-0
b) 11-15-21
c) vicenez 16 —21
6. Chci se zucastnit dal§iho vzdélavani (viz. Ptiloha 1)

a) kurz v podniku — 15

49



b) rekvalifikace — 2
c) jiné—0
d) nemdm zajem — 25
7. Na vzdélavani respondenta se podili
a) podnik — 18
b) cast podnik a ¢ast zamestnanec — 0
¢) zamgéstnanec — 0
d) nepodili se — 24
8. Moznosti dalsiho vzdelavani respondenta (viz. Ptiloha 4)
a) v podniku je umoznéno — 39
b) v podniku neni umoznéno — 3
c) jiné—0
9. Muj plat m¢ odméiuje za muj piinos
a) zcela souhlasim — 0
b) castecn¢ souhlasim — 5
¢) zcela nesouhlasim — 10
d) nevim-—8
10. Hodnoceni pracovniho vykonu ukazuje, jaké dal$i vzdélavani potiebuji
a) zcela souhlasim — 0
b) castecn¢ souhlasim — 12
¢) zcela nesouhlasim — 0
d) castecné nesouhlasim — 0
e) nevim—30

Z uvedeného dotazniku vyplyva, Ze vétSina respondentll neprojevuje zajem o
dals$i vzdélavani, coz je dano také tim, ze pfevdzna ¢ast zaméstnancl je délnickych
profesi a neciti proto potebu Skoleni navstévovat kromé internich kurzl, napt. svarecky

apod.
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Graf ¢. 1 — Vyjadreni poctu propusténych zaméstnanci za rok 2009

1,2

& Diamo

& Kovohuté

~ Halex

0 0 0 0 0 ©0 L
0 - .

1/10 Vice nez 1/10 Zadny

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Graf ¢. 2 — Vyjadreni poctu propusténych zaméstnanci za rok 2010
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~ Halex
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1/10 vice nez 1/10 Zadny

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V tomto a predchazejicim grafu je mozno vidét, ze Halex za rok 2009 a 2010
nepropoustél zadné zaméstnance. Naproti tomu Diamo v roce 2009 propoustélo vice nez
1/10 zaméstnancti a v roce 2010 uz to byla pouze 1/10. Kovohut¢ za oba roky propousti

1/10 zaméstnanca.
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Graf ¢. 3 — Vyjadreni poctu prijatych zaméstnanci za rok 2009
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(Zdroj: vlastni zpracovani)

Graf ¢. 4 — Vyjadreni poctu prijatych zaméstnanci za rok 2010
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(Zdroj: vlastni zpracovani)
V roce 2009 Diamo nepfijalo Zaddné zaméstnance, v roce 2010 uz jich bylo vice nez 10.
Za rok 2009 Kovohuté pfijaly 10 zaméstnancii a za rok 2010 uz to bylo vice nez 10.

Halex za oba roky piijal vice nez 10 zaméstnanc.
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Graf ¢. 5 — Vyjadreni pocétu rekvalifika¢nich kurzi
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(Zdroj: vlastni zpracovani)
Z tohoto grafu je ziejmé, ze Diamo rekvalifikaéni kurzy nepodporuje, ale Kovohuté a

Halex jich mély vice nez 5.

Graf ¢. 6 — Vyjadreni pohlavi zaméstnanci
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(Zdroj: vlastni zpracovani)

Zenského pohlavi je nejvice v Diamu, kde 1ze ocekavat vice administrativni prace.
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Graf ¢. 7 — Vyjadreni véku zaméstnancu
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(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z tohoto grafu vyplyva, ze v podniku Kovohuté a Halex je nejvice zastoupena stiedni

generace.

Graf ¢. 8 — Vyjadreni profesniho zarazeni
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(Zdroj: vlastni zpracovani)

Podnik Halex zaméstnava nejvice délnikii, vedoucich a administrativnich pracovniki je

vice na Diamu.
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Graf ¢. 9 — Vyjadreni vzdélani
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(Zdroj: vlastni zpracovani)
V Kovohutich je velké zastoupeni zaméstnanct se zakladnim Skolou, bylo by potieba

vice se zaméfit na vzdélavani.

Graf ¢. 10 — Vyjadreni poc¢tu roki praxe
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(Zdroj: vlastni zpracovani)
Zameéstnanci s nejdelsi praxi jsou zaméstnani v Kovohutich, coz je ziejmé z velkého

poctu zaméstnanctl v podniku a jeho pomérné dlouhého trvani.

55



Graf ¢. 11 — Vyjadieni dalSiho vzdélavani
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Nezédjem o dalsi vzdélavani je nejvétsi na Diamu, nebot’ zaméstnanci nepocit'uji o ného

z4jem z diivodu pribézné likvidace podniku.

Graf ¢. 12 — Vyjadreni podileni se na vzdélavani respondenta
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(Zdroj: vlastni zpracovani)

Diamo se téméf viibec nepodili na vzdélavani svych zaméstnanct, nejveétsi zdjem o dalsi

studium projevuji Kovohuté.
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Graf ¢. 13 — Vyjadreni moZnosti dalSiho vzdélavani respondenta
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Moznosti dal§iho vzdélavani pro zaméstnance je nejvetsi v Kovohutich.

Graf ¢. 14 — Vyjadieni mého prinosu za mij plat
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(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafu je mozno vidét, Ze zaméstnanci ani z jedné firmy nesouhlasi se svym platem.
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Graf ¢. 15 — Vyjadreni hodnoceni pracovniho vykonu, jaké dalS$i vzdélani je

potieba
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(Zdroj: vlastni zpracovani)

V Kovohutich naprosta vétSina ¢astecn¢ souhlasi, ze je potieba dalsi vzdélavani.
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Graf & 16 — Vyjadieni pFijatych a vyFazenych uchazedi o zaméstnani na UP
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(Zdroj: vlastni zpracovani)
V grafu je mozno vidét, Ze pocet nezaméstnanych vzrostl od roku 2009 do roku 2010

0 705 uchazecn.
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12.2 Interpretace vysledkii
Vyzkum byl proveden ve tiech piibramskych podnicich a na UP v P¥ibrami. Mél
byt uskuteénén také ve firmé Ravak, a.s., ale bohuzel z nepochopitelnych divodi zde

nebylo dovoleno se dotazovat.
Shrnutim vysledkl celého vyzkumu lze konstatovat:

1. Prvni hypotéza o dal§im vzdélavani, coz pomahad ke zvySeni kvalifikace, je
potvrzena na 40%, u 60% je vyvracena. To vyplyva z rozsahu podniki, utlumu
¢innosti, vékové struktury zaméstnancii, délnickych profesi, které nemaji ditvod

se dale vzdélavat.

2. Hypotéza, Ze podniky se finanén¢ podileji na vzdélavani zaméstnanct je
potvrzena témef stoprocentné, i kdyz ne vSichni vyuzivaji této vyhody, tzn. Ze o

dal$i vzdélavani ze strany zaméstnancl je minimalni zajem.
Dil¢i hypotézy:

1. Hypotéza, ze vyzkum mezi zaméstnanci podnikll urcuje drdhu pro dalsi
vzdelavani je potvrzena na 50%, coz vyplyva z vySe uvedené hypotézy o zajmu
zamgstnancu se dale vzdélavat, nebot’ mira vzdélavajicich se pracovnikil je mala

a nepokryje moznosti vzdélavani, které podniky nabizeji.

2. Také hypotéza o z4jmu samotnych podnikii o rozvoj dalSiho vzdélavani neni
stoprocentné potvrzena z divodu nedostatku schopnych lidi, kteti by vzdélavani

preferovali, tfeba Ze by bylo i pIn¢ hrazeno podnikem.

Opatieni, kterd by mohla byt navrzena, nejsou jednoduchéd. Podniky by mély
ptihlédnout k socidlnimu postaveni svych pracovnikll a snazit se zajistit pro n¢ urcité
vyhody, jenz by motivovaly lidi k dalSimu vzdélavani. Jednim ze zplsobt dle mého
doporucenti je i tercidlni vzdélavani, tzn. neuniverzitni vysokoskolské studium zamétené
na potfeby praxe a vedouci k uzndvanym kvalifikacim (napt. bakalarské studium,
studium na vysSich odbornych skolach). Dale napt. v nékterych krajich, kde existuje
primyslova vyroba na Mostecku a v severnich Cechach dochéazi ke spolupraci mezi
sttednimi odbornymi Skolami a podniky. Pracovnici ziskavaji teoretické znalosti ve
Skolach a ty pak vyuzivaji v praxi. Studenti mohou vyuZzivat i rizné stdze nebo praxe

v danych podnicich.

Podstatné je, aby riistem nabidky studijnich ptilezitosti byla uspokojena rostouci

poptavka po vysSim vzdélani v riznych vékovych skupinach a aby byly posileny prvky
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financovani tercidlniho vzdé€lavani. Déle se musi zajistit, aby kazdy uchazec
s ukonCenym stfedoskolskym vzdélanim mél moznost dalSiho studia a pokracovat

v trendu zfizovani vetejnych neuniverzitnich skol.

V podnikatelské sféfe by pomohlo zavedeni fady opatieni stimulujicich podniky
k vys$§im investicim do vzd¢lavani. Je tieba piipravit systém pfimé i nepiimé financni
podpory vzdélavani pro malé a stfedni podniky, snizeni danové zatéze firem, které
investuji do vzdélavani svych zaméstnanct, zfizovani a financovani podnikovych $kol,
na kterych by za pfijatelnych podminek mohli studovat i jednotlivci zvenci, zejména

z ptilehlé oblasti.

Posileni financovéani $kol bude zavislé na kvalité jejich manaZert. Jednotlivé
Skoly a dalsi vzdélavaci instituce by mohly ptimo ziskavat vétsi prostiedky z podnikové

sféry, ze soukromého sektoru i ptimo od obcanil a jejich dobrovolnych organizaci.

Rozvoj regiondlniho nizsiho tercidlniho vzdélani brzdi vysoké naklady na
ziskani budov a pozemki pro Skoly a technické zdzemi. Je v zajmu statu a kraju, aby

budovy a pozemky poskytly formou volného vkladu, vyhodného prondjmu atd.

12.3 ZavéreCna zprava a jeji prezentace
Podle PRIBOVE™, zpracovani zavéreéné zpravy zalezi na povaze problému,
dohodé pifi zadani prizkumu a schopnostech pracovnikl, ktefi budou s vysledky
prizkumu skutecné pracovat. Obecnymi pozadavky na provedeni jsou srozumitelnost,

definice odbornych termind, jasné popisy grafl, tabulek, uvedeni pramend.

Cilem této zavérecné zpravy je pomoci vysledkii odpovédeét na marketingovy
problém, k jehoz fteSeni byl vyzkum zaddn. DalSim ukolem je nazornou formou
seznamit pracovniky vrcholového managementu i dalsi odborniky podniku s vysledky
vyzkumu, s pfinosy, které realizace téchto vysledkd v procesu marketingového fizeni

podniku pfinese.

* PRIBOVA, M. a kolektiv, Marketingovy vyzkum v praxi, Praha, 1996, s. 132-139.
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Zavér

Prace nazvand , Motivacni faktory ke zvySovani profesni kvalifikace
v podminkdach Pribramska,” jak teoreticky, tak 1 prakticky popisuje danou
problematiku. V dnesni dob¢, kterd se vénuje studiu lidskych zdrojl je Zaddouci ptislusna
kvalifikace zaméstnancii. Profesni vzdélavani predstavuje dilezity faktor v této oblasti a
stava se klicovym. Vysoce kvalifikovani lidé budou mimotaddné zadani hlavné
v podnicich. Usp&§né zavody, pokud chtéji dosahovat vynikajicich vysledki, museji mit
nejenom dobré technologie, dobrou péc¢i o zdkaznika, ale potiebuji také ziskat
kvalifikované pracovniky, talenty, museji je udrzet a cilené rozvijet jejich védomosti a
dovednosti, aby uspésné dosahovali stragegickych cilii svych podnikti. Od zaméstnanci,
jejich myslenek a zkuSenosti a na jejich pfistupu zavisi Gspéch podniku jako celku.
Proto nastupuje potieba efektivniho rozvoje a vzdélavani zaméstnancii, aby se co

nejrychleji dostali na pozadovanou urover.

Personélni manazeti se kazdoro¢né snazi ziskat dostate¢né vysoky rozpocet pro
rozvoj zaméstnanacll s odiivodnénim, Ze penize na vzdelavani lidskych zdroji jsou tou
nejlepsi investici, které vedou k vynakladani financnich prostfedkl, zaroven vSak
pfinaSeji rtizny efekt. Interni efekty vznikaji, kdyz uvedené investice pfispivaji ke
zvySovani odbornych a profesiondlnich schopnosti lidi a zajist'uji tak rist produktivity
zamé&stnancl. K externim efektim dochazi tehdy, kdyZz zvySovanim schopnosti,
dovednosti a védomosti rost¢ rovnéz produktivita jinych zaméstnancti a podnikl

a efektivita ekonomiky jako celku.

Kratkodobé a dlouhodobé pozitivni vlivy vzdélavani podnik pociti, je-1i studium
uzce propojeno sjeho posldnim, vizi a strategii a je-li zajiStovano profesionalnim
zpusobem. VSechny aktivity v podniku by mély smétovat k naplnéni poslani a vize jeho
majiteld.

Lidé predstavuji nejcennéjsi zdroj kazdého podniku. Téma lidského kapitdlu ma
velky vyznam v teorii lidskych zdrojl, pfi zkoumani a analyze trhu prace, urcovani
urovn¢ mezd a pii analyze faktori ovliviiujicich tempo ekonomického ristu

a hospodafsky blahobyt zemé.

Hlavni cil prace, tedy pomoci dotaznikli urcit, jak probihd profesni vzdélavani
v n¢kolika ptibramskych podnicich a jaky je o né zajem ze strany zamé&stnanct, ale také
samotného podniku, byl splnén. Dale byly objasnény vztahy mezi respondenty a

jednotlivymi zavody. Zarovenn je poukdzdno na dilezitost dalSiho vzd€lavani, jeho

62



smysl, jak ho 1ze podporovat a rozsitovat.

Dil¢i cil préce, ktery se tykd motivacnich faktort ve vzdélavani zaméstnanct ke
zvySovani kvalifikace, at’ jiz pozitivnich ¢i negativnich, byl splnén pouze castecné,
nebot’ pracovnici nemaji dostateCnou motivaci se vzdélavat, at’ jiz ze své strany ¢i ze
strany podnikli. Zaméstnavatelé nemohou v dnes$ni krizové dobé nabidnout téméf nic
z toho, co by pozitivné motivovalo pracovniky k dal§imu vzdélavani. SpiSe se objevuji
faktory negativni, které utvrzuji zaméstnance v tom, ze dalsi studium je pro né zbytené
(napft. propousténi z prace, snizovani odmen, prace v nezajimavém prostiedi).

Co se tyka hypotéz, 1ze urcit nasledujici:

1. Existuje malé mnozstvi zajemct o dalsi profesni vzdélavani, coz znamena, Ze
tato hypotéza se nepotvrdila.

2. 1kdyz se podniky finan¢né podileji na dal$im vzdéldvani zaméstnancii, coz by
melo vést ke zvyseni produktivity prace je potvrzeno pouze castecne.

V dil¢ich hypotézach lze vyvodit tyto zavéry:

1. Ta hypotéza, Ze vyzkum mezi zaméstnanci podnikli ur¢uje drdhu pro dalsi
vzdelavani, i kdyz dosahuje malého zajmu, je potvrzena.

2. Také hypotéza tykajici se vyzkumu na persondlnich oddélenich firem a jejich

zajmu o dalsi vzdélavani je potvrzena na 50%.

Vyuzitelnost této bakalairské prace mize byt v praxi uzitecna nejen v podnicich,
ve kterych vyzkum probihal, ale udaje 1ze poskytnout i Ufadu prace. Ten na zéklad¢
zjiSténych udaji muze zapracovat vysledky do statistik uchazecl o zaméstnani ¢i
rekvalifika¢ni kurzy. Praci je mozné vyuZzit téz v dalSim obdobi, kdy se budou bud’
studenti nebo néktefi zaméstnanci ve statnich Ufadech zabyvat touto problematikou

a porovnat ji v budoucnu se soucasnou situact.
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Summary
The thesis is called ,, The Motivation Factors to Raising Professional

Qualification in the Conditions of Piibram Region* and is devided into some parts.

In the first part the definition of the professional education is mentioned

classification, deviding and its possibilities.

Next part describes motivation factors in education of citizens to raising their
qualification. This chaptor I consider to be very important because if people have some

educational knowledge they can found their profession easily.

Next part is given to ,,Some Alternatives of Other Education in Connection to
World Trends* where modern educational technologies are given well-known world
documents about education, influences and trends in education. The second part of the

theses describes the methodology and the hypotheses.

Last part of the thesis is my own experience done with the cooperation of the
Work Office in Pfibram and some factours in Piibram. I was given some lists of people
registrated in this office, the list of students who have taken part in some requalification

courses, the list of possibilities concernings to professional education.

The methods of asking was used in this part and the workers and personal wards
answered. These lists were consulted and given some results of the research. There is
the crisis in all the world at present. There is the unemployment also in our country. I
wanted to show the situation of professional education with the marketing method. As
a final point I tried to give some alternatives of professional education for citizens to

have more possibilities for education to be sucessful in future.
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P¥ilohy
Priloha 1

Dotaznik pro personalni oddéleni

Uiad prace Pfibram

2009 2010
Potet a) mén¢ nez 50
nezaméstnanych | b) 50-100 6074 6779
k31.12. ¢) vice nez 100
VP ocet , a) jedna tretina
nezaméstnanych se
stiedoskolskym b) jedna polovina 321 339
vzdélanim k 31. . Y
¢) vice nez 1/2
12.
PVO cet , a) mén¢ nez 1/4
nezaméstnanych
s vysokoskolskym | b) jedna ¢tvrtina 202 211
vzdélanim k 31. . Y
¢) vice nez 1/4
12.
Potet a) zadné
rekvalifika¢nich b) 5 C C
kurzi , y
¢) vice nez 5
Pocet vyirazenych | a) 1/10
uchaze®io |y, ice nez 1/10 7290 $ 530
zaméstnani  k 31.
12. ¢) zadny
Pocet prijatych a) zadny
uchazedii o
zaméstnani  k 31. b) 10 9477 9235
12. ¢) vice nez 10
a) hrazeno podnikem
Finanéni podil UP | b) ¢ast hradi podnik a
na profesnim ¢ast zamé&stnanec 0 0
vzdélavani uchazeci .
¢) hradi pouze
zaméstnanec
a) vSichni
Poet usp&Sné 1), 183 384
proskolenych
¢) nezucastnili se
Bylo dalsi a) ano
vzdélavani pro UP | b) ne A A

prinosné?

¢) neuskutecnilo se




Priloha 2

Dotaznik pro personalni oddéleni

Diamo s.p.
2009 2010
a) mén¢ nez 50
Pocet zaméstnanci
K31 12. b) 50-100 C C
¢) vice nez 100
Pocet zaméstnancii | a) jedna tfetina
se stfedoSkolskym . .
vzdélanim K31 b) jedna polovina A A
12. ¢) vice nez 1/2
Pocet zaméstnanci | a) méné nez 1/4
s vysokoSkolskym . v
vzdelanim K31, b) jedna Ctvrtina A A
12. ¢) vice nez 1/4
Pocet a) zadné
rekvalifikacnich b)5 A A
kurzi . y
¢) vice nez 5
Pocet propusténych a) 1710
zaméstnanci k 31. | b) vice nez 1/10 B A
12. ¢) zadny
Potet prijatych | &) ZAd0Y
zaméstnanci k31. | b) 10 A C
12. ¢) vice nez 10
Finanéni podil a) hrazeno podnikem
podniku na b) ¢ast hradi podnik a
profesnim ¢ast zaméstnanec A A
vzdf: lavanlo ¢) hradi pouze
zameéstnancu N
zameéstnanec
a) vSichni
Pocet tspésné
A A
proskolenych b) 172
¢) nezucastnili se
Bylo dalsi a) ano
vzdélavani pro b) ne A A

podnik prinosné?

¢) neuskutecnilo se




Priloha 3

Dotaznik pro personalni oddéleni

Kovohuté Pribram nastupnicka, a. s.

2009 2010
a) mén¢ nez 50
Pocet zaméstnanci
K31 12. b) 50-100 C C
¢) vice nez 100
Pocet zaméstnanci | a) jedna tfetina
se stfedoSkolskym . .
vzdélanim K31 b) jedna polovina A A
12. ¢) vicenez 1/2
Pocet zaméstnanci | a) méné nez 1/4
s vysokoSkolskym . v
vzdélanim K31 b) jedna Ctvrtina A A
12. ¢) vice nez 1/4
Pocet a) zadné
rekvalifikacnich b)5 C C
kurzi . y
¢) vice nez 5
Pocet propusténych a) 1710
zaméstnanci k 31. | b) vice nez 1/10 A A
12. ¢) zadny
Potet prijatych | &) ZAd0Y
zaméstnanci k31. | b) 10 B C
12. ¢) vice nez 10
Finanéni podil a) hrazeno podnikem
podniku na b) ¢ast hradi podnik a
profesnim ¢ast zamé&stnanec A A
vzdélavani ,
9 . ¢) hradi pouze
zameéstnancu N
zameéstnanec
a) vSichni
Pocet tspésné
proskolenych by 172 A A
¢) nezucastnili se
Bylo dalsi a) ano
vzdélavani pro b) ne A A

podnik pFinosné?

¢) neuskutecnilo se




Priloha 4

Dotaznik pro personalni oddéleni

Halex-Schauenberg, ocelové stavby s.r.o.

2009 2010

Pocet zaméstnanci
k 31. 12.

a) mén¢ nez 50
b) 50-100

¢) vice nez 100

Pocet zaméstnancu

se stfedoSkolskym

vzdélanim k 31.
12.

a) jedna tfetina
b) jedna polovina

¢) vicenez 1/2

Pocet zaméstnancu
s vysokoSkolskym

a) mén¢ nez 1/4

b) jedna Ctvrtina

vzdélanim k 31.
12. ¢) vice nez 1/4
Potet a) zadné
rekvalifika¢nich b) 5
kurzu , N
¢) vice nez 5
a) 1/10

Pocet propusténych
zaméstnanci k 31.

b) vice nez 1/10

12. ¢) zadny
Potet prijatych | &) ZAd0Y
zaméstnanca k 31. | b) 10
12.

¢) vice nez 10

Finan¢ni podil
podniku na
profesnim
vzdélavani

zaméstnanci

a) hrazeno podnikem

b) ¢ast hradi podnik a
¢ast zameéstnanec

¢) hradi pouze
zaméstnanec

Pocet tspésné
proskolenych

a) vSichni
b) 1/2

¢) nezucastnili se

Bylo dalsi
vzdélavani pro
podnik pFinosné?

a) ano
b) ne

¢) neuskutecnilo se




Piiloha 5
Vzorovy dotaznik pro respondenty

Dotaznik

Vazeny respondente, dovoluji si pozaddat Vas o vyplnéni tohoto dotazniku, jehoz cilem
je vyzkum dal§iho profesniho vzdélavani. VaSe pracovisté bylo vybrano ndhodné
s ohledem na pocet pracovniki. Slibuji, ze vyplnény dotaznik zlistane anonymni a udaje
v nich uvedené budou pouzity pro mou bakalafskou praci, tedy pouze ke studijnim
ucelim. Prosim proto o v€asné vraceni vyplnénych dotaznikli, jenz mi pomohou pii

vyzkumu.

Velice Vam dékuji za spolupraci a za Vas ¢as Josef Kovar

Dotaznik pro respondenty

Pohlavi a) muz
b) Zena
Vék a) 20-30
b) 31-50
c) 51-65
Profesni zarazeni a) délnicka profese

b) administrativni pracovnik
¢) vedouci pracovnik

d) jiné (uved'te jaké)

Vzdélani a) zékladni
b) vyuceni
¢) stredoskolské
d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

Pocet rokii praxe a) méné nez 10
b) 11-15

¢) vice nez 16

Chci se zucastnit dal§iho vzdélavani formou | a) kurz v podniku
b) rekvalifikace
¢) jiné (uved'te jaké)

d) nemam zajem

Na vzdélavani respondenta se podili a) podnik




b) ¢ast podnik a ¢ast zaméstnanec
¢) zaméstnanec
d) jiné (uved'te jaké)

e) nepodili se

MozZnosti dal§iho vzdélavani respondenta

a) v podniku je umoznéno
b) v podniku neni umoznéno

¢) jiné (uved'te jaké)

Miij plat mé odménuje za muj prinos

a) zcela souhlasim

b) castécné souhlasim
¢) zcela nesouhlasim

d) ¢aste¢né nesouhlasim
¢) nevim

Hodnoceni pracovniho vykonu ukazuje,

jaké dalsi vzdélavani potiebuji

a) zcela souhlasim

b) castécné souhlasim
¢) zcela nesouhlasim

d) ¢aste¢né nesouhlasim
¢) nevim




