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Anotace

Tato bakalatska prace se zabyva problematikou profesniho vzdélavani ve firmé a z ni
vyplyvajici motivace zaméstnance vykonavat svoji praci aktivné a ku prospéchu
zaméstnavatele. Cilem prace bylo zjistit, jaky je stav profesniho vzdélavani ve firmach
a overit, zdali se s vysi trovni profesniho vzdélavani zvysSuje zaméstnancova motivace.
V navaznosti na to dale zkouma, jestli rostouci motivace vede také k riistu zaméstnancovi

spokojenosti a loajality k firm¢.
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Following this, it further examines whether growing motivation also leads to growth in employee
satisfaction and loyalty to the company.

Keywords

Emloyee life cycle, loyality, motivation coefficient, motivation, satisfaction, satisfaction
and loyalty verification coefficient, vocational training.



TEORETICKA CAST ..o e, 10
1 PROFESNI VZDELAVANI .....cocooooeeooeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 10
1.1 Ptedpoklady vzdélavani dospélych jedincll........ccccovvveiiiiiiiiieiiiie e 11
1.2 CLEnENT VZABLAVAN ....cveeeeeeeeeeeeee e e e e oo e e e ee e e s et e s es e er e esete e enane 13
1.3 Metody VZACIAVANT........ceiiiiiieiiiiic s 16
2 MOTIVACE .o e e e e e e e e e s e e e s s e s e e s s s s e es e eseeener e 18
2.1 IV 0TIV ACTIT LEOTIE cvueivt ettt ee et e ettt e e e ees e e e eee e et seeeee et sss et seenssetseesnseesnsseetaseennseetns 19

3 VZAJEMNA SOUVISLOST PROFESNIHO VZDELAVANI A

MOTIVACE ZAMESTNANCE ..ottt 22
3.1  Metody pouzitelné pro zjiSténi zamestnancovi MOLIVACE .........cecvervrereeiineeninns 23
3.2 Zphsoby udrZzeni motivace ke Studiul ........ccceeiiiiiiiiiiiiiic e 24
4 HODNOCENI VYKONU ZAMESTNANCE .........cooovviiimnriinnniinseienienns 27
4.1  Metody pouzivané pro hodnoceni vykonu zamestnance ..........c.occvvvvereennernennnns 28
PRAKTICKA CAST ......cooooiiiiiiiiiieiinineiesseiissesiesess st 30
5 VYZKUMNY PROBLEM .......cooooovtiiiiiniiiiirinssisssissseses s 30
5.1  Cil vyzkumu a vyzkumneé piedpoklady ..........cccoorriiiiiiiiiineeec 30
5.2  Metodologie vyzkumu — druh vyzkumu a metoda vyzkumu .............cccvreenen. 31
5.3  Charakteristika respondentll priZKUMU .........c.ccoviiviiieriniiniesece e 33
5.4  Popis tvorby dotazniku a popis postupu Setfeni..........cccoeevvirviiiininiiiiicniiees 34

6 KVANTITATIVNI A KVALITATIVNI ANALYZA ZISKANYCH DAT. 36

6.1 Postup zpracovani dat ziskanych ze Setfeni.........ccccoceiriiiiiieiiin e 36
6.2  Zpracovani VysledKl SEtFeNT ........ccccveiieiiiiiiiieiic e 38
6.2.1 Identifikace respondentii dotaznikovVEeho SetFen ........ccvevveieeiiiiiriiesie e 38
6.2.2  Zjisténi v prvni etapé ,,Nabor zamé&stnanct a jejich adaptace na pracovni pozici® ........ 39

6.2.3  Zjisténi v druhé etap¢ ,,Udrzba profesni odbornosti zaméstnance na pracovni pozici

prostfednictvim vzdélani pro maximalizaci jeho vykonu a jeho kariérni rist"..........ccccooevvienene 42
6.2.4  Zjisténi v tieti etapé ,,Adaptace a participace zamé&stnance na zmény ve firmé“............ 47
6.2.5 Ovéfeni spokojenosti a loajality v zavislosti na MOtIVACT .....cccvevveviereieiie e 50

6.3 Porovnani vysledka vyzkumu s hypotézou ..........cccocviiiiiiiiiiniiniie e 52



ZAVER ..o e e, 59
SEZNAM POUZITYCH ZDROJU ..o, 61
SEZNAM OBRAZKU, TABULEK A GRAFU .......coooviooieieeeeeeeeeeeeeeeeee e, 64

SEZNAM PRILOH.........o.oooeooeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e e 66



UvVOD

Bakalaiska prace je zpracovana na téma ,,Profesni vzdélavani jako motivacni faktor

vykonu zaméstnance s ohledem na vykondvanou profesi‘.

Soucasnd spolenost prochdzi neustadlym dynamickym vyvojem. Pfichdzi nové
technologie, nové pracovni postupy a pozice, a naopak nékteré ztraci na vyznamu. Tyto
technologické a spoleenské zmény nuti firmy i zaméstnance adaptovat se na nové
podminky ve svété a zachovat si schopnost dlouhodobé konkurenceschopnosti a diky
tomu jsou schopni piezit. Jednou z klicovych piedpokladi adaptace jedince i spoleenstvi

je schopnost ucit se novému.

Vyznam profesniho vzdélavani zaméstnancli neustale roste a vétSina firem si je toho
dobfe védoma. Schopnosti, profesni zplisobilost a vykonost jejich zaméstnanct tvofi
hnaci motor firemnich vysledk. Zaméstnanci jsou tedy Skoleni, aby mohli podévat
nejleps$i mozné vykony a zvladali pouzivani novych technologii. Ne ve v§ech piipadech
ale firmy uvazuji o vzdélavani zaméstnanci jako o investici a potiebé jeji navratnosti.
Firmy k této problematice ¢asto pristupuji az prili§ formalné a skoli své zaméstnance bez

provedeni fadné analyzy potieby vzdélavani.

Profesni vzdélavani je vyznamnym motivatorem a benefitem i pro zaméstnance.
V pribéhu jeho Zivota dochazi ke zméné poZzadavkil na jeho vykonavanou profesi, coz
zaméstnance nuti k ziskavani dodatecného vzdélani, aby si svoji pozici udrzel a byl za

svoji praci pfiméfené odménovan. Zarovei tim roste jeho hodnota na trhu préce.

Cilem této bakalatfské prace je ,,Analyza stavu profesniho vzdélavani u zkoumanych
firem pohledem jejich zaméstnanci. Provazanost tohoto vzdélavani s profesi
vykonavanou zaméstnancem ve firmé a dopad na jeho motivaci vykonavat svéfrenou

praci aktivné a ku prospéchu zaméstnavatele“.

Zjistovani relevantnich dat pro analyzu bude probihat pomoci dotaznikové metody. Po
jejich vyhodnoceni budou na zakladé zjisténych vysledkl utvofena doporuceni pro firmy,
které¢ zptsoby, nebo metody profesniho vzdélavani ve vazbé na vykonavanou profesi

funguji nejefektivnéji jako motivator zaméstnance.



TEORETICKA CAST

1  PROFESNI VZDELAVANI

Néroky na mnozstvi védomosti a dovednosti zaméstnance v dnesni spole¢nosti prochdzi
neustalymi a dynamickymi zménami. Zaméstnanec musi své védomosti a dovednosti
periodicky zdokonalovat a rozSifovat, aby mohl optimalné vykonavat svoji pracovni

¢innost a zaroven aby ziistal zaméstnatelnym. (Koubek, 2015, s. 252)

V néavaznosti na nutnost prohlubovani a zdokonalovani védomosti a dovednosti

zaméstnancl vznika potfeba vzdélavani.

Vzdélavani Ize definovat jako ¢innost, ktera je iniciovana jednim, nebo vice podnéty a je
navrzena tak, aby doslo ke zméné ve znalostech, dovednostech a postojich jednotlived,
nebo skupiny lidi. Definice poklada pedagoga za predkladatele podnétu, ktery zapoc¢ina
zmeénu, snazi se stimulovat a zlepS$it podminky pro studium zaka tak, aby mohlo dojit ke
zméné. (Knowles, Holton, Swanson, 2014, s. 22). Dal§im vyznamny procesem je proces
uceni.

Uc¢eni je proces, pii kterém si ¢lovek osvojuje néco nového (znalosti, postoje, dovednosti)

a vZdy je soucasti vzdélavaciho procesu. (Plaminek, 2010, s.13)

Diilezitym pojmem pro potieby této bakalaiské prace je profesni vzdélavani. Profesni
vzdélavani se sklada ze vSech forem vzdélavani v rdmcei po€atecniho formalniho vzdélani
a ze vSech forem vzdé€lani dospélych spojené s vykonem povolani, ¢i zaméstnani. Jeho
cilem je rozvijet vSechny postoje, védomosti, nazory, dovednosti a schopnosti

zaméstnance pro vykonavani daného zaméstnani. (Pricha, 2012, 5s.209)

Jaroslav Muzik (2012) zatazuje profesni vzdélavani jako soucast konceptu celozivotniho

vzdélavani. (Muzik, 2012, s. 9)

Jan Pricha (2010) definuje celoZivotni vzdélavani/uceni jako souhrn vSech zamérnych
formalnich i1 neformalnich aktivit spojenych s procesem uceni, jenz se periodicky konaji
s cilem prohloubeni védomosti, dovednosti a odbornych piedpokladi. Mélo by se tedy
jednat o nepfetrzity proces uceni, ktery probihd po dobu celého zivota. (Pricha,2010,

s. 52-53). Celozivotni vzdélavani je podstatnou c¢asti lidského zivota a to obzvlasté
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Vv dospélosti. Josef Koubek (2015) se k tématice vzdélavani dospélych v pribéhu
vykonavani prace vyjadiuje: ,,Vzd€lavani a utvateni schopnosti zaméstnancii se v dnesni

novodobé spolecnosti stava procesem, ktery trvd po dobu celého zivota pracovnika®.

(Koubek, 2015, s. 252)
Vzdélavanim dospélych osob se zaobira védni obor andragogika.

, Andragogika je vedni a studijni obor zaméreny na veskere aspekty vzdelavani a uceni
se dospélych. Existuji rozdilnd pojeti andragogiky. V nasem pojeti je andragogika

specificka soucast ved o vychove, vzdélavani a vyucovani. “ (Benes, 2008, s. 11)

Vzdélavani dospélych je vzdélavaci proces, jenz obsahuje vSechny vzdélavaci aktivity
jejiz ucastniky jsou dospély jedinci, at’ uz se jedna o formalni nebo neformalni vzdélani.
V piipad¢é formalniho vzdélani se jedna o ziskani urcitého stupné vzdélani z pohledu
Skolského sytému. Neformalni vzdélavani zahrnuje vetsi spektrim vzdélavacich aktivit.

(Pracha, 2012, s. 275)

Dospéli jedinci jsou, na rozdil od déti a mladistvych, jiz formovanou vyzralou
individualitou se specifickymi potfebami a nazory. Proto je potfeba u vzdélavani

dospélych brat v tvahu nékteré diilezité predpoklady.

1.1 Piedpoklady vzdélavani dospélych jedinci

Andragogicky model vzdélavani dospélych jedinch je =zalozen na nckolika

predpokladech:

Potireba védét (The need to know) — dospély ¢lovek potiebuje védét ditvod proc se néco
uci pred tim, nez se to zacne ucit. Je dokdzéano, ze dospély ¢lovek vynalozi mnohem vetsi
usili do vzdélavani, kdyz vi, jak z ného bude profitovat. Proto je lektorovym ukolem
pomoci zameéstnanci S uvédoménim si toho, co potiebuje veédét. (Knowles, Holton,
Swanson, 2014, s.47)

Pojeti vzdélavani (The learners’ self-concept) — dospély ¢clovék ma sviij vytvoieny
pojem odpovédnosti za volby, které ve svém zivot€ ucini. Chtéji, aby je jejich okoli vid€lo

jako jedince, ktefi jsou schopni délat rozhodnuti sami za sebe a zaroven se podle toho
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k nim chovalo. Nemaji radi, kdyZz se jim nékdo snazi vnutit sviij nazor. To Casto puisobi
problém ve vzdélavani dospélych, jelikoz si dospély Casto spojuje vzdélavani jako takové
se vzdélavanim ve Skole a Casto se tomu uzavira, jelikoz to vidi zaroven 1 jako utok na

jeho jiz nabité zkuSenosti z praxe. (Knowles, Holton, Swanson, 2014, s.47)

Piedeslé zkusSenosti se vzdélavanim (The role of the learners’ experiences) — dospély
¢lovek prichéazi do vzdélavaciho procesu jiz s vétsim mnozstvim zkusenosti, které ziskal
Vv pribéhu prace (zkuSenosti z praxe) a s n¢jakou zkuSenosti ze svého mladi, at’ uz se
jednd o zkuSenost pozitivni nebo negativni. Toto ma vazné nasledky pro piipadné
nasledné vzdélavani v dospélosti, nebot’ kdyz se sejde skupina dospélych zaméstnanci,
u kterych vznikla potfeba vzdélavani, tak se navzajem v mnohém lisi, at’ uz jde o jejich
styl uceni, motivaci, potfeby, cili, zaliby, zajmy atd. Proto se v piipad¢ vzdélavani
dospélych klade vétsi duraz na individualizaci vzdélavaciho procesu a vzdélavacich

strategii. (Knowles, Holton, Swanson, 2014, s.48)

Piipravenost vzdélavat se (Readiness to learn) — dospély cloveék je piipraveny
Kk vzdélavani v ptipadé, ze mu v praci (nebo nékde v Zivoté) vznikne potieba dalsiho
vzdélavani nebo v disledku novych pracovnich metod (praktické potieby informaci pro

moznost vykonavani n¢jaké ¢innosti). (Knowles, Holton, Swanson, 2014, s.48)

Orientace na uceni (Orientation to learning) — vzdélavani se v pripadé dospélych
soustfed’uje okolo feSeni problémi. Dospély ¢loveék je motivovan ke vzdélavani do té
miry, do které mu nabité znalosti mohou pomoc pfi feSeni n¢jakého urcitého problému,
na ktery ve svém Zivot€ narazil (jak v profesnim, tak osobnim Zivot€). Dospé€ly ¢lovek se
nejlépe uci novym znalostem, dovednostem, schopnostem, kdyz je mu pii vysvetlovani

uciva poskytnut piiklad z realného zivota. (Knowles, Holton, Swanson, 2014, s.49)

Motivace (Motivation) — dospéli jsou sice motivovani hmotnymi motivatory, jako jsou
lepsi kancelaft, povySeni, vysi mzda/plat, ale ne tolik, jako motivatory nehmotnymi, jako
dosaZeni spokojenosti se svou praci, zvySeni sebevédomi, ziskani pocitu uznani atd.

(Knowles, Holton, Swanson, 2014, s.49)

Pied vytvorenim andragogického modelu byl vytvofen model pedagogicky. Ten se ale

specializuje na vzdélavani ve Skolach (a hlavné u déti).
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1.2 Clenéni vzdélavani

Co se tyce vzdélavani, autotfi odbornych publikaci uvadé;ji rizné definice (tyto definice
ve svém jadru pfilis nelisi).
Pro potteby bakalarské prace budou v této podkapitole uvedeny pohledy na vzdélavani

a jeho Clenéni z pohledu nékolika autort.

Jiii Plaminek (2010) ¢leni vzdélavani na dvé formy, a to konkrétné na uceni ve Skole

a mimo $kolu.

Skolni uéeni je formalni systém vzdélavani, jenZ aktivné zasahuje do postupného vyvoje
lidské osobnosti. Zacina jiz od mateiské skoly, nasledné postupuje lidskym Zivotem
podobou zikladni Skoly, stfedni Skoly, vyss$i odborné Skoly nebo vysoké Skoly.
(Plaminek, 2010, s.38)

Mimoskolni uceni obsahuje Sest zakladnich forem vzdélavani dospélych. A to konkrétné
Skoleni, trénink, konzultace, koucovani a ,,uéeni z vykonu — uditele, nebo z vlastniho
vykonu®. Jedna polovina z téchto zakladnich forem je zaméfena na praxi a druhd je

ucastni regulérniho pracovniho procesu. (Plaminek,2010, s. 40-41)

Josef Koubek (2015) ¢leni vzdélavani do tii oblasti, a to konkrétné na oblast

vSeobecného vzdelavani, oblast odborného vzdélavani a na oblast rozvoje.

Oblast v§eobecného vzdélavani — zde se utvareji zakladni a vSeobecné lidské dovednosti
a védomosti, diky kterym muze ¢lovek zit ve spolecnosti, ve spojitosti s tim 1 zaroven
ziskava a rozviji své pracovni schopnosti a ostatni dovednosti. Celkové se tedy tato oblast

orientuje na socialni a osobnostni vyvoj jedince. (Koubek, 2015, s. 255)

Oblast odborného vzdélavani — jedna se o oblast, ve které se formuji kvalifikace
dospélych jedinct a zaroven je 1 oblasti profesni/odborné ptipravy. V pribéhu oblasti
odborného vzdélavani tedy dochazi k pfiprav€é na budouci povolani, formovani
specifickych védomosti a dovednosti uréenych na dané zaméstnani. Vénuje se taktéz
aktualizovani a pfizplisobovani potfebnych védomosti a dovednosti na ménici se
pozadavky pracovniho mista. Celkové oblast obsahuje tedy zdkladni pfipravu na

zaméstnani, doSkolovani, prohlubovani kvalifikace, rekvalifikace, orientace pracovnikii.
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Spolecnosti se ve formovani a prohlubovani schopnosti zaméstnance pln¢ angazuji pii

orientaci, doskolovani, nékdy i u pieskolovani. (Koubek, 2015, s. 255-256)

Oblast rozvoje — tato oblast se zaméfuje na snahu jedince obdrzet vétsi Skalu védomosti
a dovednosti, jenz dospé€ly jedinec velice vyznamné potiecbuje k vykonavani svého
soucasného zaméstndni. Véetné formovani pracovnich schopnosti zaméstnance sem patii
1 formovani jeho osobnosti. Miizeme fict, Ze oblast rozvoje se primarn¢ zamétuje na
budouci karierni postup zameéstnance nez na jeho momentalné vykonavanou praci.
Pomaha pracovnikovi utvafet jeho potencial nez kvalifikaci, a nakonec i pomaha pii
utvafeni osobnosti dan¢ho zaméstnance tak, aby optimalné pfispél na plnéni cild firmy

a udrzeni harmonického vztahu se svymi kolegy. (Koubek, 2015, s. 257)

BoZena Pubalova (2018) ¢leni vzdélavani do dvou skupin, a to na formalni vzdélavani

a neformalniho vzdélavani.

Formalni vzdélavani — probiha ve vzdélavacich institucich hlavné ve skolach. Do tohoto
vzdélavani patii naptiklad tzv. pocate¢ni vzdélani a celkove hraje dilezitou roli v ranych
stadiich lidského zivota, kdy si ¢lovek utvaii své hodnoty, postoje a osobnost. Ale hraje
i podstatnou roli v celozivotnim vzd€lavani prostfednictvim dal§iho vzdélavani. Dalsi
vzdélavani funguje jako prosttedek doplnéni vyssiho vzdélavani do ukonceni vzdélavani

pocatecniho. (Pibalova, 2018, s.8)

Neformalni vzdélavani — toto vzdélavani spociva v organizovaném ziskavani védomosti
a dovednosti za Gcasti odborného lektora, jak zajmové kurzy, tak i profesni vzdélavani,
kterého se zaméstnanci iastni ve svém volném nebo pracovnim Case. Patfi mezi né
kratkodoba pracovni Skoleni, pfednasky a seminafe, zaroven i rekvalifikacni kurzy
nebo vzdélavani organizované zaméstnavatelem. Ve vétsiné piipadu se jedna o skoleni
probihajici na pracovisti a pfimo navazuje na zaméstnancovu vykonavanou profesi.

(Ptibalova, 2018, 5.24)

Zajimavym podnétem z praxe je prizkum CSU z roku 2018, ktery byl publikovana na

webovych strankéch statistického uradu.
Vyznam neformalniho vzdélavani dospélych v praxi

Dle prizkumu CSU (Cesky statisticky tfad) minimalng jednu aktivitu neformalniho

vzdélavani absolvovalo v Ceské republice za rok 2016 40 % dospélych ve véku 18-69
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let. Od roku 2011 tety hodnota vzrostla o 8 %, ptic¢emz narist byl patrnéjsi u muzi (13
%.) nez u zen (6 %). (Pibalova, 2018, s.46)

Graf 1 -Ugast dospélych v neformalnim vzdélavani dle vékovych kategorii, 2007-2016

50% - 45%

40% - 35% 35/
40%

30% -
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20% - e 2564 let

10% -

0%

2007 2011 2016
Zdroj: AES 2007, 2011, 2016, CSU, cit. 2021-02-14

Pievazna ¢ast neformalniho vzdélavani (86 %, u muzu dokonce 91 %) souvisi s jejich
pracovnim zivotem, jSOU motivovani prohloubenim svych profesnich védomosti
a dovednosti potfebnych pro vykon profese, zvySenim pracovni vykonnosti ¢i zlepSenim

postaveni na trhu prace. (Pubalova, 2018, s.46)

,Ztéch, kteri se nejakého vzdélavani ucastnili, pak témer dvé tretiny (63 %) osob
absolvovaly pouze jednu aktivitu neformdlniho vzdéldavani (ucastnily se jednoho skoleni,
byly zapsany v jednom kurzu apod.), ctvrtina (26 %) osob se v danych 12 mésicich
ucastnila dvou aktivit. Aktivnéji, formou ucasti ve trech a vice aktivitach neformdalniho
vzdelavani po dobu 12 mésicii se tak vzdelavalo pouze 11 % ucastnikit neformalniho
vzdélavani, resp. 4 % dospélych Cechii. Priimérné tak na kazdého vicastnika neformalniho
vzdélavani v CR pripadda 1,6 aktivit neformdlniho vzdélavani, kterymi ve sledovaném

obdobi 12 mésicii prumérne stravil 36 hodin. “ (Pibalova, 2018, s.26)

15



1.3 Metody vzdélavani

Nasledn¢ Koubek definuje metody, které se pouzivaji ke vzdélavani zaméstnancu.
Metodu vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace a metodu vzdélavani mimo pracoviste.

(Koubek, 2015, s. 265)

Z pohledu bakalatské prace jsou zkoumany zejména metody vzdélavani zaméstnancti pii

vykonu prace ¢ili neformalni vzdélavani.

Metoda vzdélavani je uvédomély a cilevédomy postup K uréitému cili, je spojena
S napliiovanim stanovenych vzdélavacich cilti zejména k dosazeni pozadované zmény
znalosti, dovednosti a postoji Skoleného zaméstnance. (businessinfo.cz, online, cit.
2021-02-18)

Mezi metody vzdélavani na pracovisti patii instruktdz, coaching, mentoring,
counselling, asistovani, povéfeni ukolem, rotace prace, pracovni porady. (Koubek, 2015,
s. 267-269)

Jako ptiklad metody vzdélavani na pracovisti uveden ,,Mentoring™ a pifiklad odbornika,

ktery se zaobira provadénim dané metody ,,Mentor*.

Mentoring — metoda je obdobna coachingu, ale na rozdil od coachingu si mentora musi
vybrat sam zaméstnanec. Mentor tedy v tomto pfipadé nevede svého svéfence za rucicku
(nesméruje ho cileng). Od zaméstnance Se jiz piedpoklada jistda mira samostatnosti,
iniciativy a odpovédnosti. Mentor tedy zaméstnanci radi, stimuluje ho k lepSim vykonim
a zaroven mu pomaha v jeho kariéfe. Mentor si ze vztahu se svym svéfencem odnasi

osobni rozvoj. (Koubek, 2015, s. 267)

Mentor —mentora si musi svétenec vybrat. Ten poskytuje svym svéfencim poradenstvi
v ramci sebevzdélavani a predava jim své védomosti a zkuSenosti. Snazi se svému
svéfenci jit piikladem a motivovat ho tim. Mentor timto zaroven rozviji i své schopnosti

a dovednosti. (Pricha, 2012, s. 171)
Mezi metody vzdélavani mimo pracovisté patii prednaska, prednaska spojena s diskusi,
demonstrovani, piipadové studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani roli,

assesment centre (development centre), outdoor training/learning, vzdélavani pomoci
pocitacu (e-learning). (Koubek, 2015, s. 270)
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Dale bude jako ptiklad metody vzdélavani mimo pracovisté uveden ,E-learning®

a priklad odbornika ktery se zaobird provadénim dané metody ,,Tutor.

Vzdélavani pomoci pocitaci (e-learning) — tato metoda vzdélavani je v souc¢asné dobé
na vzestupu. Obzvlast’ pokud vezmeme Vv potaz udalosti letos$niho roku, kdy se pievazné
vyucovalo elektronicky. Vzdélavani pies pocita¢ umoznuje lidem ptistup k obrovskému
mnozstvi informaci a nabizi jim moznost riiznych testi a cviceni. Diky elektronickému
vzdélavani se zaméstnanci mohou vzdélavat prakticky kdekoliv, at’ uz sedi doma na
gauci, anebo nékde na plazi v Italii. Mohou se se svym S$kolitelem spojit v podstaté
kdykoliv a kdekoliv. V nékterych piipadech se zaméstnanec muze vzdélavat i sam
(naptiklad jsou-li pfednasky nahrané a zaméstnanec si je muze piehrat az po tom, co se

vrati z prace). (Koubek, 2015, s. 273)

Tutor — odbornik, ktery tidi studijni proces v ramci distancniho vzdélavani, vzdjemna
komunikace mezi zakem a tutorem probiha elektronicky (pies email, skype, teams apod.)
studiim muze byt i telefonicky, anebo v piipadé konzultace muze probihat prezenéngé.

(Priicha, 2012, s. 253)
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2  MOTIVACE

Motivace patii mezi zakladni psychické procesy. Lze ji tedy definovat jako jakysi vnitini
hnaci motor, ktery ¢lovéka podnécuje K chovani a jednani v néjaké uréité ¢innosti pro
potfeby nami stanoveného cile. Motivace funguje za pomoci raznych stimuli, a to
konkrétn¢ wvnéjSich (sem patii hmotné odmény jako penézni bonusy, navySeni
platu/mzdy, firemni auto, laptop, mobil atd.) a vnitinich (pocit uznani, radost z prace,

seberealizace). (Managementmania.com, online, cit. 2020-12-25)

Cil je definovan jako védoma piedstava budouciho stavu, jehoZz chce dany jedinec

dosahnout. (Vyrost a Slaménik, 2008, s. 159)
Cil by mél byt vzdy SMART to znamena:

e Specific — specificky.

e Measurable — méfitelny.

e Acceptable — akceptovatelny.

e Realistic — realisticky.

e Timed — terminovany. (Dolezal, Machal a Lacko, 2009, s. 63)

Motivovani je vn&jSimi podnéty navozeny proces motivace. UskuteCniuje se
prostiednictvim riznych manaZerskych technik, odménami a tresty pouzivanych
spole¢nostmi pro navozeni motivace zaméstnancti. Motivacni faktory mohou byt tedy jak

pozitivni, tak i negativni. (Nakonec¢ny, 1992, s. 10)
Typy motivace:

Vniti'ni motivace — K této motivaci dochazi v ptipad¢, ze zaméstnanec citi, ze je jejich
prace dilezitd, zajimava a podnétna. Zaméstnanec ma tedy urcitou miru odpovédnosti,
samostatnosti (autonomie), ma mozZnost seberealizace, rozvijeni jeho za Zivot nabytych
védomosti a dovednosti tak, aby mohl podéavat co nejlepsi vykony a v ndvaznosti na to

postoupit vyse v hierarchii pracovnich funkci. (Armstrong, 2009, s. 110)

Vnéjsi motivace — tuto motivaci tvoii odmeny, jako vyssi plat, uznani, povyseni, sluzebni
— auto, mobil, laptop. Patii sem ale také tresty, jako kritika, odepteni platu, disciplinarni

fizeni. (Armstrong, 2009, s. 110)
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2.1 Motivacni teorie

Maslowova pyramida poti‘eb — Maslow ve své pyramidé definoval pét zakladnich
lidskych potieb. A to konkrétné na fyziologické potieby, potifebu bezpeéi a jistoty,

potiebu soundlezitosti, potfebu uznani, potiebu seberealizace.

e Fyziologické potieby — tyto potieby je nutné uspokojit pro zachovani zivota, patii
sem hlad, dychani, spanek, zizen. (Eggert, 2005, s. 16)

e Potieba bezpeci a jistoty — po uspokojeni piedeslé potieby je nutné, aby se ¢lovek
citil byt dostate¢né¢ chranén ptfed ujmou a nebezpecim, patii sem piistiesi,
obleceni, osobni bezpeci a jistota. (Eggert, 2005, s. 17)

e Potieba soundlezitosti — pro uspokojeni této potieby cloveék potiebuje lidi, se
kterymi by si mohl pohovofit, sdilet s nimi svoje radosti, starosti, cile, stresy apod.
Toho ¢lovék dosahuje v piipadé, Ze ma pratele, rodinu, kolegy, nebo kdyz je
¢lenem né&jaké skupiny ¢i tymu. (Eggert, 2005, s. 18)

e Potieba uznani — ¢loveék v ptipadé této potieby dosahuje urcité urovné osobniho,
nebo profesniho statusu v rdmci skupiny, ve které se dani osoba nachazi (muze
se jednat o oficialni pozici vedouciho pracovnika ve firmé&, ale zaroven taktéz
neoficialni status viidce ve skupiné piatel). (Eggert, 2005, s. 19)

e Potieba seberealizace — nejvyssi stupet Maslowovi pyramidy potieb, ¢lovek se
snazi vyuzit veskery svij talent a nadani, aby se v n¢jaké dané ¢innosti zlepsil jen
tak, jak je to mozné. Snazi 0 dosazeni vSech cili, které si nastavil, chce dosahnout

bodu, kdy je sam se sebou spokojeny a védét, ze pro to udélal maximum. (Eggert,
2005, 5. 19)

Herzbergova teorie motivace dvou faktori — Herzberg definoval dva zakladni
motivacni faktory, které jsou zdrojem spokojenosti pro zaméstnance. DéEli je na

Hygienické faktory a na Motivatory. (Managementmania.com, onling, cit. 2020-12-25)

Nejsou-li hygienické faktory pfitomny, tak zaméstnanec odmitd vykonavat pracovni
proces (jedna se totiz o platové podminky, jistota zaméstnani atd.). V jejich neptitomnosti
jsou zaméstnanci nespokojeni, na druhou stranu se neciti byt motivovani 1 kdyZ jsou

hygienické faktory ptitomny. (Managementmania.com, online, cit. 2020-12-25)
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Motivatory zastavaji roli nabuzeni, motivace u zaméstnanct, diky které se nasledné citi
spokojen€. Zarovei ale nejsou naprostou nutnosti pro vykonavani pracovni ¢innosti jako

hygienické faktory. (Managementmania.com, online, cit. 2020-12-25)

Motivacni teorie X a Y — Douglas McGregor zde rozdéluje motivaci dle ptistupu lidi
K jejich zaméstnani, a to na skupinu, ktera ke svému zaméstnani ptistupuje pozitivng (Y)
a skupinu, ktera ke svoji praci ptistupuje negativné (X). Na zaklad¢ jejich pristupu pak
manazer uréuje, jakym zptisobem je ma motivovat. (psychologieprokazdeho.cz, online,
cit. 2020-12-25)

Teorie X — predpoklada, Zze zaméstnanec svou praci nema rad, vyhyba se ji, jak jen to jde
a délaji ji pouze pro zajisténi obzivy. Zameéstnanec nerespektuje své pracovisté, nema
zdjem o jakoukoliv odpovédnost nebo kariérni postup. V tomto piipadé nepomiize
K motivaci zamé&stnance, jak navySeni mzdy, tak i pochvala od manazera. Je tedy tfeba
aby jim nad hlavou visela hrozba trestu a aby byli pod pravidelnym dohledem vedouciho

pracovnika. (psychologieprokazdeho.cz, online, cit. 2020-12-25)

Teorie Y — zde se piedpoklada, Zze zaméstnance jeho prace napliuje. Pracovisté je pro néj
mistem, kde muze naplno vyuzit své védomosti a dovednosti a zaroven je to pro néj
mistem seberealizace. M4 dobré vztahy na pacovsti jak s kolegy, tak 1 se svymi
nadfizenymi. Ztotozfiuje se s firemni kulturou a aktivné se ji ucastni, vyhledava
odpovédnost a snazi se o kariérni postup ve firmé. (psychologieprokazdeho.cz, online,
cit. 2020-12-25)

Teorie zamérené na proces neboli kognitivni, poznavaci teorie — jedna se o teorie,
které se zamétuji na proces, zobrazuji psychologické procesy, které ovliviiuji motivaci
zaroven i popisuje, jak zaméstnanci nahlizi na své pracovni prostiedi. (Armstrong, 2009,

5. 112)

Mezi kognitivni teorie patii:

Expekta¢ni teorie (ocekavani — Vroom 1964) — motivace v piipadé této teorie vznika
pouze tehdy, jestli mezi vykonem a vysledkem je jasné nastaveny vztah tak, aby byl
vnimavy a upotiebitelny, vysledek je tedy pfedpokladanym nastrojem uspokojeni potieb.
Proto napftiklad v ptipadé vnitini motivace néjaka prémie nebo navyseni platu funguje
jako motivace, pouze pokud je spojeni mezi odménou a Gsilim ziejmé a odména dosahuje

spravedlivé miry za projevené usili. (Armstrong, 2009, s. 113)
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Teorie Cile (dosahovani cild — Latham, Lock 1979) — v pfipadé této teorie se
predpokladd, ze motivace a vykon jsou vys$i, kdyz si lidé stanovi konkrétni cil.
Podstatnym faktorem je jak moc se lid¢ (napt. zaméstnanci) podili na vytyceni cilii, nebot’
jsou nastrojem potiebnym k dosaZeni motivace. KdyZ jsou dané cile mimofadné obtizné
splnitelné, tak musi nejprve dojit K jejich projednani a odsouhlaseni a na jejich plnéni se
musi podilet vedeni spolecnosti. U teorie cili je nutné potiebna zpétnd vazba, aby bylo

mozné dosahovat vyS$ich cilti a tim padem, aby bylo mozné udrzet motivaci. (Armstrong,

2009, s. 114)

Teorie spravedInosti (pocity spravedinosti — Adams 1965) — tato teorie piedpoklada, ze
zaméstnanci budou Iépe motivovani, kdyz se s nimi a jejich kolegy bude spravedlivé
zachézet, a naopak bude jejich motivace Spatné v piipad¢, Ze s nimi jejich zaméstnavatel

nebude zachézet spravedlivé. (Armstrong, 2009, s. 114)

Tabulka 1: Porovnani teorie motivace

Porovnani teorie motivace

Autor Nazev motivacni teorie Princip
Potieby jsou zde
Maslow Pyramida potieb hierarchicky rozdéleny od té

Cvwr

V tomto ptipad¢ autor
rozdeluje 2 skupiny jedné
skupiny potfeba dosdhnout,
aby jedinec pracoval, ale je
motivovan az skupinou
druhou.

Herzberg | Teorie motivace dvou faktora

Autor zde nedéli motivaci
McGregor Teoriexay dle potieb, ale dle toho, jaky
je pracovnik.

Zdroj: Marek Pechar, 2021(vlastni porovnani)

Pfi pohledu na tabulku lze usuzovat, ze motivacni teorie Maslowa (Eggert, 2005, s. 16-
19) se do znatné miry shoduje s Herzbergerovou teorii motivace
(Managementmania.com, online, cit. 2020-12-25). A to hlavné v tom, Ze je zapotiebi
prvné€ uspokojit niz8i potieby, aby bylo mozné uspokojit potieby vysi. Naproti tomu
McGregor ve své motivacni teorie déli motivaci do skupin dle zaméstnancii a jejich
ptistupu k jejich pracovni ¢innosti a na zaklad¢ toho urcuje, jak motivovat (pozitivné ¢i

negativng). (psychologieprokazdeho.cz, online, cit. 2020-12-25)
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3  VZAJEMNA SOUVISLOST PROFESNIHO
VZDELAVANIi A MOTIVACE ZAMESTNANCE

Dospéli jedinci jsou mnohem castéji motivovani k vzdélavani, které¢ jim pomuiize pii
fesSeni jejich problémt (at’ uz profesnich nebo osobnich), nebo tim docili vnitiniho pocitu
zadostiucinéni. To samoziejm¢é neznamena, ze motivace ve forme vyssiho platu nehraje
zadnou roli, ale vnéj§i motivace (zvySeni platu, povyseni apod.) je podfizena vnitini
motivaci (pocit zadostiu¢inéni, moznost seberealizace apod.). (Knowles, Holton,

Swanson, 2014, 5.157)

Lze tedy povazovat za ziejmé, Ze se lidé vzdélavaji lepé, kdyz k tomu maji spravnou
motivaci. Odhodlany jedinec ma tedy vyznamnéj$i dispozice Ktomu se profesné
vzdelavat. Za ptiznivych podminek mohou byt tyto dispozice a odhodlani se ucit,
umocnéno dobrymi zkuSenostmi a optimistickym pfistupem jedince a tim padem

nasledné vést k nejlepSim moznym vykontim. (Armstrong, 2015, s.343)

V ptipad€ motivace ke vzdélavani hraji vyznamnou roli hlavné dv¢ teorie motivace, a to

jsou teorie ocekavani a teorie cile (viz. strana 20). (Armstrong, 2015, s.343)

Typologie dospé€lého jedince, ktery se ucastni vzdelavaciho procesu se podle Houlovi

studie déli na:

¢ Studenty motivované dosazenim cile (goal-oriented learners) tito dospéli jedinci
vidi vzdélavaci proces pouze jako nastroj k dosazeni svych cilt.

e Studenty motivované procesem vzdélavani (activity-oriented learners) tito
dospéli jedinci vidi vzdélavaci proces (n&jaky kurz) jako pfilezitost, aby bylo
soucasti néceho a aby navazali kontakt s dal§imi lidmi.

e Studenty motivované ziskavanymi dovednostmi (learner-oriented learners) tito
dospéli jedinci se ucastni vzdélavaciho procesu, aby ziskali nové védomosti.

(Merriam, Caffarella, Baumgartner, 2007, s. 54)

WIlodkowski (1985) ptedpoklada, ze motivace dospélého jedince Ize shrnout do Ctyf

faktoru:
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Uspéch (success) — dospély jedinec chce dosahovat tUspéchti v priibéhu
vzdélavaciho procesu.

Moznost volby (volition) — dospély jedinec chce mit pocit, ze si sam muze zvolit
co se chce naucit.

Cena (value) — dospély jedinec se chce ucit védomosti a dovednosti kterych si
ceni.

Zazitek (enjoyment) — dospély jedinec se chce v prubéhu vzdélavaciho procesu

bavit, jak jen je to mozné. (Knowles, Holton, Swanson, 2014, s.157)

Mezi faktory, které ovlivituji zaméstnancovu motivaci patii i Skolitel, ktery jej skoli.

Charakteristiky Skolitele, ktery je schopen motivovat dospélého jedince/zaméstnance

jsou:

ZkusSenost (expertise) — skolitel dobfe zna latku, kterou zaméstnanec potiebuje
pro Uspésné splnéni néjakého ukolu, nebo pro potteby vnitini motivace. Je
ptipraven sdilet své védomosti a zkusenosti ptes vzdélavaci proces.

Empatie (emphaty) — skolitel chape zaméstnancovi potfeby a o¢ekavani, zaroven
je schopen se adaptovat dle zaméstnancovy Urovné a rychlosti, dle jaké se uci.
V priibéhu celého vzdelavaciho procesu zvazuje perspektivy svych studentd.
NadSeni pro véc (enthusiasm) — Skolitel véfi a ceni si toho co uci, vklada do
vzdélavani své odhodlani, energii a emoce.

Jasnost (clarity) — Skolitel je schopen jasné a piehledné vysvétlit uéenou latku
Vv pritbéhu vzdélavaciho procesu. Pomaha svym studentim pochopit u¢enou latku
Vv pfipadé, Ze nebyly schopni drzet krok s ostatnimi. (Knowles, Holton, Swanson,

2014, 5.157)

3.1 Metody pouzitelné pro zjisténi zaméstnancovi motivace

Aby byl Skolitel schopen spravné Skolit, potfebuje védét, jaké ma dany zaméstnanec

ocekavani, cile a vyhlidky (zkracené feCeno co je jeho motivaci). Pro zjisténi téchto

potifebnych informaci se pouzivaji nasledné¢ metody:
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Sledovani (observation) — skolitel sleduje zaméstnance pii procesu uceni, snazi se
analyzovat jeho ptistup ke studiu, rychlost, jakou se uci a pii kterych tématech se aktivné
zapojuje. (Wlodkowski, 2008, s.60)

Dotaznik (written surveys) — Skolitel da zamé&stnanci dotaznik (bud’to online, nebo na
papife), aby mu napiimo napsal to, jaké jsou jeho postoje, potieby, cile, obavy a nazory.

(Wlodkowski, 2008, s.60)

Interview — Skolitel vede se zamé&stnancem diskusi, ve které se snazi zjistit vSechny
pottebné informace (viz. jiz zminény u dotazniku). Tato metoda mtzZe probihat tzv. face

to face ale i online nebo pies telefon. (Wlodkowski, 2008, s.60)

Analyza pracovniho mista a pracovniho procesu (job and task analysis) — Skolitel
Vv tomto piipad¢ analyzuje pracovni pozici a pracovni proces daného zaméstnance.
Seznamuje se pracovnimi metodami, které jsou néjak propojeny se studijnimi cili,

napfimo tak zjist'uje, co je pro zaméstnance relevantni a co ne. (Wlodkowski, 2008, s.61)

Test — skolitel muze jeho pomoci hodnotit zaméstnancovy védomosti, dovednosti,
postoje a hodnoty. Skolitel tak miize zjistit mezery ve védomostech a utvétet studijni plan

tak, aby mohl zaméstnance cilené vést k jejich vylepseni. (Wlodkowski, 2008, s.61)

Rozhovor s kolegy zaméstnance, rodinou nebo piateli (conversation with colleagues,
friends, or family) — neformalni rozhovor $kolitele a zaméstnancova blizkého okoli, snazi
se zjistit jaky vzdelavaci postup by byl optimélni, aby dany pracovnik byl motivovan od
zacatku do konce. Jeho okoli se totiz Casto neboji sdilet informace, které by normalné

zaméstnanec sam nesdilel. (Wlodkowski, 2008, s.61)

3.2 Zpusoby udrZeni motivace ke studiu

Jak bylo jiz vyse feceno, dosp€ly jedinec potiebuje dosahovat Gspéchil, musi byt schopen
nabité schopnosti a védomosti pouzit v praxi pii feseni néjakych problémi k tomu, aby
zustal motivovanym studentem a projevoval zajem o dal$i ptipadné vzdélavani. Proto je
tedy celkem jasné, Ze stejné rychle jako mlize zaméstnanec motivace nabit muze o ni

rychle ptijit, a to diky tomu, ze zrovna ve chvili zaziva néjaké negativni emoce (bolest,
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strach, uzkost, frustrace, poniZeni, nuda). Proto je nékdy potieba aby skolitel vyuzil jeden

Z nasledujicich zplsobu:

e prace ve skupiné (collaborative and cooperative group study)

e poskytovani rozlicnych texti a doplikovych materidli (Multiple texts and
supplemental materials)

e poskytovani opory v pribéhu vzdélavani (Tutorial assistance)

e poskytnuti dostaceného mnozstvi ¢asu (Time) (Wlodkowski, 2008, s.182-183).
Piiklady vyzkumi motivace z praxe

Jako jeden z prikladt 1ze uvést vyzkum spole¢nosti Ipsos Loyalty. Jednim z ptednich
motivatoril zjiSténych timto vyzkumem bylo spokojenost s ndplni prace zaméstnance,
harmonie osobnich a firemnich hodnot, fadné obeznameni se znalosti cili firmy
aupiimné projeveni zajmu o zaméstnance ze strany firmy. (www.iso-consulting.cz,
online, cit. 2021-01-10)

Bylo zjisténo, Ze zaméstnanci hrdi na firmu, pro kterou pracuji a spravné rozumi jejim
cilim a hodnotdm, jsou ochotni §ifit znacku firmy, coZ obsahuje velky marketingovy
potencial a mozné ziskani vyhody na trhu pfed konkuren¢nimi firmami. (Www.iso-

consulting.cz, onling, cit. 2021-01-10)

Pii vyzkumu firmy Ipsos Loyalty bylo zjisténo, Ze mezi ¢eskymi zaméstnanci je pouze
35 % zaméstnancti, kdo zna hodnoty znacky své firmy velmi dobie, 38 % si uvédomovalo,
jak tyto hodnoty spravné promitat do prace se zdkazniky. Vice jak jedna tietina
zaméstnancl nesdili hodnoty firmy, ve které pracuji s t€émi svymi. Jenom u 29 %
zaméstnancl bylo zjisténo, Ze jsou hrdi na firmu, u které jsou zaméstnani. Proto je tedy
celkem jasné, Ze Ceské firmy budou mit do budoucna hodné prace s tim, jak spravné

zaméstnance naladit na svoji znacku. (www.iso-consulting.cz, online, cit. 2021-01-10)

Dals$im ptikladem je studie pro firmu Accor Services CZ, zde byla zjiStovana mira
motivace a loajality zaméstnancii v Ceské republice. Tato studie se zamé&fuje na samotné
zamestnance, a to konkrétné na jejich spokojenost s jejich pracovni ¢innosti, motivaci
a loajalitou k firm¢. Studie byla tedy hlavné zaméfena na to, zdali ¢eSti zaméstnanci

pocit'uji svoji praci za zdroj hrdosti, jestli se citi byt naplnéni jejim obsahem, jak moc
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jsou loajalni a motivovani k podavani lepSich pracovnich vykonu. (www.mesec.cz,

online, cit. 2021-01-11)

Priizkum se vztahoval na n€kolik oblasti profesniho zivota zaméstnancti. V ¢asti, kterd se
zabyvala postojem zaméstnance ke své praci, bylo zjisténo, Ze 43 % z nich povazuje svou
praci za zdroj svého zabezpeceni, 20 % povazuje svou praci za nudnou rutinu, 14 % vidi
svoji praci jako zabavu, 9 % jako stres a 7 % jsou na svoji praci hrdi. (www.mesec.cz,
online, cit. 2021-01-11)

V casti, ktera se zabyvala spokojenosti se svym soucasnym zaméstnanim bylo zjisténo,
Ze se svou pracovni ¢innosti je spokojeno 62 % zaméstnanct. Mezi dalsi zjisténi pattilo
I porovnani spokojenosti se svou praci mezi manazery a ostatnimi zaméstnanci,
z vysledki vyplyva, Ze mezitim co 77 % manaZerl je spokojenych se svou pracovni
¢innosti, na nizsich pozicich bylo spokojeno pouze 59 % zamé&stnanct. (WwWw.mesec.cz,

online, cit. 2021-01-11)

V casti, ktera se zabyvala mirou motivace a loajality bylo zjisténo, ze motivace se zvySuje
pouze u 13 % zaméstnancti, a to hlavné u manaZer. Nasledné bylo zjiSténo Ze 62 %
zaméstnancl je loajalnich (neuvazujicich o zméné prace €i zaméstnavatele), 38 %
zaméstnancll planovalo zménu zaméstnani (mezi témi byly hlavné zaméstnanci

soukromého sektoru). (www.mesec.cz, online, cit. 2021-01-11)
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4  HODNOCENI VYKONU ZAMESTNANCE

Kdyz si fekneme hodnoceni vykonu zaméstnance, tak se ndm asi hlavné vybavi n¢jaky
druh penézni odmény. Proto, aby byl zaméstnanec schopen podédvat optimalni vykon,

musi byt spravné motivovan.

Pracovni vykon lze definovat jako vysledek dané¢ho pracovniho procesu zaméstnance

docileného v priibéhu pracovni doby, na pracovisti a za danych podminek. (Wagnerova,
2008, s. 12)

Vztah motivace a vykonu pro to, aby zaméstnanec vykonaval pracovni ¢innost je
potfeba urCitého optima. Je tedy celkem jasné, Ze pokud firma chce po svych
pracovnicich, aby dosahovali téch nejlepsich vykonu, tak musi byt optimalné motivovani.
Vyznam motivace se ale v ptipad¢ kazdého zaméstnance lisi (co je pro jednoho velmi

motivujici podnét muze byt u druhého podnét demotivujici). (Wagnerova, 2008, s. 18)

Hodnoceni pracovniho vykonu lze definovat jako standartni proces urcovani relativni
hodnoty odvedené prace ve firm¢ z divodu nastaveni vnitinich mzdovych/platovych
pomeérii. Utvati zaklad pro tvorbu spravedlivych mzdovych /platovych stupiiti, odmeén,

zaruceni stejné odmeény za praci stejné hodnoty. (Armstrong, 2009, s.136)
Kritéria hodnocenti, dle kterych zaméstnanec mize byt hodnocen:

e Stanovené cile, normy, pracovni vykon,

e 0sobnost a postoje,

e samostatnost a iniciativnost,

e spolehlivost a dodrzovani pracovni kazné,
e vytrvalost a ptizpusobivost,

e stupen loajality k firmé,

e schopnost prace v tymu. (Wagnerova, 2008, s. 65)
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4.1 Metody pouzivané pro hodnoceni vykonu zaméstnance

Metody pouzivané pro hodnoceni obsahuji typy hodnoceni dle kritéria, Behavioralni
systémy, typy hodnoceni dle zdroje, Fizeni podle cili, sebehodnoceni, 360stupriova
zpétna vazba. V této podkapitole budou uvedeny tfi typy metod hodnoceni vykonu
zaméstnance, a to konkrétné¢ typy hodnoceni dle kritéria, Behavioralni systémy

a 360stupnova zpétna vazba.
Typy hodnoceni dle kritéria

Systémy zalozené na méfeni vlastnosti — jednd se o nejobvyklejsi typ hodnoceni

vykonnosti zaméstnance. Systémy umoziuji pfistup k relevantnim informacim tykajicim
se zaméstnance, jako naptiklad kvalita prace, spolehlivost, schopnost spoluprice,
odpovédnost, kreativita atd. Hodnotitel potfebuje zaméstnancovo hodnoceni v kazdém

okruhu (které byly zminény v minulé vété). (Wagnerova, 2008, s. 66)

Systémy zaloZené na porovnani — u téchto systémi se vykon zaméstnance porovnava
oproti vykonu jinych zaméstnancli. Firma vytvaii Zebtficek podle vykonosti jeho

zaméstnanct. (Wagnerova, 2008, s. 67)
Behavioralni systémy

Zameéstnanci jsou V piipadé behavioralnich systému hodnoceni podle rozsahu, ve kterém
projevuji spravné pracovni chovani. Jejich vyhodou oproti systémim zaloZenych na
hodnoceni vlastnosti a systémim porovnavani je, ze behaviordlni systémy spocivaji

Vv objektivnim a pozorovatelném pracovnim chovani. (Wagnerova, 2008, s. 69)

Technika kritického incidentu — u této metody je potieba, aby nejdiive zaméstnanec

spolecné se zamé&stnavatelem stanovili spravné pracovni chovani a pomoci toho odliSuji
uspesny nebo neuspeSny vykon v dané pracovni Cinnosti. Zameéstnavatel v prabéhu
hodnoticiho procesu sleduje, zdali zaméstnanci projevuji spravné pracovni chovani ve

vyznamnych aspektech pracovniho vykonu. (Wagnerova, 2008, s. 69)

Behavioralné zakotvené hodnotici $kaly (BARS) — jedna se o metodu vyvinutou na
zaklad¢ techniky kritického incidentu. K utvofeni BAR je zapotiebi skupina zkuSenych
odbornikii, ve vétsing piipadi se jedna o zkuSené zaméstnance a jejich nadiizené. Ti

nasledné spolecné nastavi pracovni chovani a rozdéli ho na efektivni, neefektivni
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a neutralni. Pracovni chovani se zafazuji do definovanych pracovnich dimenzi. Pracovni
chovani reprezentuji riizné stupné efektivity s ohledem na pracovni dimenze. Vzhledem
k tomu, Ze nelze uvést V hodnotici skale piiklady vSech pracovnich chovani, je tu
vyjmenovany pouze vzorek chovani, které hodnotitel od zaméstnance ocekava.
(Wagnerova, 2008, s. 72)

360stupiiova zpétnad vazba — tato metoda je sestavena tak, aby déavala celkovy piehled

0 ¢innosti pracovnika. Zaméstnanec je hodnocen celym jeho okolim, jeho nadiizenymi,
kolegy, zékazniky a podfizenymi. Pro hodnoceni se obvykle pouzivéa strukturovanych
dotaznikt, které prioritné mapuji hlavné zaméstnancovo chovani nez jeho posuzovani.
Vyhodnoceni vysledkl je potfeba pfistupovat s mensim odstupem, jelikoz ne kazdy
hodnotil musel hodnotit objektivné, a proto je nutné k jejich interpretaci a vyuZiti jejich

vysledkl poskytnout zaméstnanci poradentstvi. (Wagnerova, 2008, s. 76)

Balanced Scorecard — dava manazerim kompletni piehled nad strategii a vizi firmy
acleni je do uceleného souboru meéfitek vykonnosti. Diky nim je firma schopna
jednoduseji a srozumitelnéji formulovat a pfijmout své strategické poslani. Za pouziti Ctyt
perspektiv je Balanced Scorecard schopen nastavit rovnovahu mezi kratkodobymi
a dlouhodobymi cili firmy. (Kaplan, Norton, 2000, s. 32-33)

Cty¥i perspektivy Balanced Scorecard:

e Financ¢ni perspektiva,
e zakaznicka perspektiva,
e perspektiva internich procest,

e perspektiva uceni se a ristu. (Kaplan, Norton, 2000, s. 33-35)

Vyznam loajality zaméstnance k vykonnosti priace — loajalni zaméstnanec je velmi
potfebnym zdrojem optimalniho pracovniho vykonu. Vzdy jsou ochotni podavat
maximalni vykon pfi pracovni ¢innosti, jsou pfipraveni ucit se novym vécem, citi pychu
k firmé¢, ve které pracuji. Jelikoz jim upfimné zalezi na stavu a poveésti firmy, tak se
pfirozené snazi zlepSit ve své praci, aby byly schopni pravidelné a systematicky zlepSovat

svij vykon. (viktorwithak.com, online, cit. 2021-11-01)
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PRAKTICKA CAST

5 VYZKUMNY PROBLEM

V soucasné dobé¢ si je vétsina firem i statnich uradi védoma nezbytnosti adaptovat se na
neustale probihajici technologické a spolecenské zmény. Je to nutné pro uchovani jejich

vykonu, dlouhodobé konkurenceschopnosti i divodu jejich samotné existence.

Mnoho firem vyuziva rizné systémy pro méteni své vykonosti, které zahrnuji finan¢ni
a nefinanéni meéftitka. Jednim znich je naptiklad ,,Balanced Scorecard”, hodnotici
vykonnost ve ¢tyfech provazanych perspektivach, z nichz jednou je ,,perspektiva uceni
se a rastu“. Tato perspektiva v sobé obsahuje tfi zakladni oblasti, z nichz jedna je

,»schopnosti zaméstnanct“. (Kaplan, Norton, 2000, s. 35)

Vyznamnou aktivitou firmy, kterd zasadné ovlivituje schopnosti zaméstnancti je zejména

,profesni vzdélavani zaméstnanca®.

5.1 Cil vyzkumu a vyzkumné piedpoklady

Vymezeni pruzkumného cile

Cilem vyzkumu je zjistit, jaky je stav vzdélavani zaméstnancii ve firmach v ramci
jednotlivych etap Zivotniho cyklu zaméstnance a jestli vzdélavani formuje ndzory
a postoje zaméstnancti, zejména jeho spokojenost ve firmé jeho loajalitu jako pfedpoklad

jeho vykonu.

Vvzkumné otazky a hypotézy

Otazka ¢. 1

Existuje zavislost mezi Urovni profesniho vzdélavani a jeho provézanosti s profesi

zaméstnance, motivaci pracovat ve firme a jejim pfinosem pro ni?
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Hypotéza ¢. 1

Cim je vysSi Uroven profesniho vzdélavani ve firmé a jeho provazanost s profesi

zamgéstnance, tim vyss$i je motivace zaméstnance pracovat ve firmé a podavat lepsi vykon.
Pozn. Tuto hypotézu zkoumaji dotazy ¢. 1 az ¢. 14.
Otazka ¢. 2

Je optimaln¢ Skoleny zaméstnanec 1épe motivovan k aktivni participaci na zménach ve

firme?
Hypotéza €. 2

Cim lepsi je provazanost vzdélavani zaméstnanci v souvislosti s probihajici zménou na

pracovisti, tim vétsi je motivace zaméestnance se zmény aktivné Gcastnit.
Pozn. Tuto hypotézu zkoumaji dotazy ¢. 15 az ¢. 20.
Otazka ¢. 3

Existuje vztah mezi motivaci zaméstnance se profesné vzdélavat ve firmé a jeho osobni

spokojenosti a loajalitou k firmé?
Hypotéza ¢. 3

Cim vice je zaméstnanec motivovan profesnim vzdélavanim, tim vyssi je jeho

spokojenost a loajalita k firme.

Pozn. Tuto hypotézu zkoumaji dotazy ¢. 1, 5, 10, 14,19, 20, 21, 22.

5.2 Metodologie vyzkumu — druh vyzkumu a metoda vyzkumu

Pro zkoumani hypotézy bude vyuzita kvantitativni vyzkumna metoda s vyuzitim metody

dotazniku.

Kvantitativni metoda vvzkumu

Lze ji chapat jako objektivnostni nestrannost badatele, jenz se nezucastiiuje vyzkumného

prostiedi, navdzanou na urcity vyzkumny problém a m¢éfitelnosti jednotlivych
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zkoumanych oblasti pomoci patficnych ukazatelt. Zakladaji se na matematicko-
statistickych procedurach. Zobrazuji vysledek chovani (preferenci) velkého vzorku
respondentl. Zkoumaji vzajemné vztahy mezi jevy, které se vyskytuji u respondentd, tyto
zaznamenavané souvislosti nejsou pficinnymi souvislostmi. (Surynek, Pauknerova,

Lukes, 2006, s. 27) (Baum, Gajova, 2014, s. 22)

Konkrétni metoda dotazniku, ktera bude vyuzita pro potieby této bakalaiské prace, bude

metoda $kalovani.

Skalovani lze provadét né€kolika riznymi druhy posuzovacich Skal. Posuzovaci $kala je
nastroj, pomoci néhoz se zjist'uje mira nebo intenzita vlastnosti jevu. Dotazovany jedinec

voli své hodnoceni jevu ur¢enim polohy na skale. (Gavora, 1996, s. 42)

Uvedeme-li to, jak by to mohlo napiiklad vypadat v praxi, tak ,,zaméstnanec je
Vv dotazniku dotdzan na to, do jaké miry je spokojen s firemni kantynou. Ten ma na vybér
hodnotici stupnici (Skalu) od 1 do 3 (1 znamena velice spokojen a 3 znamena
nespokojen)“. Na zakladé téchto informaci pak mize zaméstnavatel zjistit v jakych

oblastech je za potiebi se zménit a v jaké pozice naopak zacit podporovat vice.
Dotaznik

Dotaznik bude sestaven tak, aby sbiral fakta na podporu formulovanych hypotéz ve formé

identifikacnich, zjistovacich a ovétovacich dotazi.

Informace k profesnimu vzdélavani ve firmé budou ziskané o¢ima zaméstnanct a otazky

v dotazniku budou sméfovany na jejich vlastni zkusenosti.
Etapy Zivotniho cyklu zaméstnance ve firmé vymezené pro potieby této prace:

e Nabor novych zaméstnanct a jejich adaptace na pracovni pozici.
e Udrzba profesni odbornosti zaméstnance na pracovni pozici prostfednictvim
vzdélani pro maximalizaci jeho vykonu a jeho kariérni rist.

e Adaptace a participace zaméstnance na zmény ve firme.

Jednotlivé dotazy budou mit formu uzavienych dotazli s vybérem jedné ze tii hodnot

stupnice nebo intervalu.

Identifikaéni otazky — umozni ovéfit rovnomérné rozloZeni respondentit a ptipadné

podrobné;jsi tiidéni a filtrovani dat ziskanych od respondentt dotazniku. Jejich kombinace
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umoznuje pii zpracovani vytvaret podskupiny (segmenty) a jejich jednotlivé posouzeni a
vzajemné porovnani. Jedna se tedy o ,,typ firmy®, ,typ profese/¢innosti zaméstnance ve
firmé“ a ,,vék zaméstnance se Skalou vhodnou pro ocekavany odlisSny vztah

k profesnimu vzdé¢lavani.

Zjistovaci otazky — zjist'uji stav profesniho vzdélavani v jednotlivych etapach zivotniho
cyklu zaméstnance, provazanost vzdéldvani s profesi/Cinnosti vykondvanou
zaméstnancem a jaky to méa dopad na jejich motivaci pracovat u dané firmy a odvadét ty

nejlep$i mozné vykony.

Ovérovaci otazka — zjist'uje stupen spokojenosti zaméstnance a jeho loajality k firmé, ve
které pracuje a porovnava (ovétuje) je s informacemi ohledné jeho motivace ziskanymi

ze zjistovacich dotazi.

5.3 Charakteristika respondentii priuzkumu

Primérnimi respondenty dotaznikového Setfeni byli zaméstnanci statni spravy, pti¢emz

velka ¢ast téchto respondenttl pochazi z Ministerstva vnitra CR.
Ministerstvo vnitra CR

Je ustfedni orgdnem statni spravy pro vnitini véci, zejména pro vetrejny poradek a dalsi
veéci vnitintho pofadku a bezpe¢nosti ve vymezeném rozsahu, vetné dohledu na

bezpecnost a plynulost silni¢niho provozu.
Sougasti resortu MV CR je také Policie CR a Hasi¢sky zachranny sbor CR.

Respondenty dotaznikového Setfeni byli pfevazné zaméstnanci z oblasti ekonomickych

procest a podpory IT.

Spole¢nost Honeywell

Produkty a sluzby spole¢nosti Honeywell Aerospace se nachéazeji prakticky na vSech
komer¢nich, obrannych a kosmickych letadlech na svété. Jejich hlavnim cilem je vyftesit

nejvetsi vyzvy, kterym cCeli generdlni teditelé, piloti, provozovatelé, cestujici, finance,
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udrzba a palubni privod¢i, a zménit zplsob, jakym vSichni létame. Spolecnost Honeywell

Vv

cestovani a lep$i planovani lett a fizeni dopravy. (honeywell.com, online, cit. 2021-02-
02)

Zasilkovna

Je spolecnost Simony Kijonkové, ktera vznikla v roce 2010. Klienti Zasilkovny mohou
pii zasilani zbozi z internetovych obchodi vyuzit hustou sit’ vydejnich mist, kterych je
aktudlné po celé Ceské republice témé&F 2800. Zasilky b&zné doruduje Zasilkovna do

druhého dne. (zasilkovna.cz, online, cit. 2021-02-02)

5.4 Popis tvorby dotazniku a popis postupu Setieni

Tvorba otazek Setfeni pro ovéreni hypotézy

Sestaveni dotazniku

Pro ucely ziskani relevantnich dat byl sestaven dotaznik se tfemi typy uzavienych otazek

a to identifika¢nimi, zjist'ovacimi a ovéirovacimi.

Jelikoz timto dotaznikovym Setfenim byli osloveni respondenti z vice firem z rizného
prostiedi, byla v dotazniku uvedena identifika¢ni otazka na typ firmy (,,Statnim sektoru®,

,Ceske firme*, ,,Nadnarodni spole¢nosti®).

Za ucelem moznosti dalSiho filtrovani a vyhodnoceni zjisténych dat byly doplnény jesté
dal§i dvé identifikacni otdzky, a to na typ profese/Cinnosti zaméstnance ve firmé
(,,Rutinni®, , Kreativni* a ,,Ridici“) a vék zaméstnance (,,Do 30 let”, ,,0d 31 do 50 let*
a,,0d 51 let vyse). Vybér odpoveédi by mél umoznit rozttidéni respondentt na skupiny

s predpokladanym odlisSnym ptistupem k profesnimu vzdélavani.

StéZejni Cast dotazniku tvofily zjiStovaci otdzky rozdélené pro piehlednost a lepsi

orientaci respondentl na tfi etapy zivotniho cyklu zaméstnance (viz. str. 29).

V kazdé etap¢ byla pfipravena sada zjiStovacich otdzek na stav profesniho vzdélavani

a k nim doplnujici otazka na motivaci zaméstnance.
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Struktura zjistovacich otazek na stav a motivaci byla nastaveny na 3 skalovou stupnici
(,Vyznamne*®, ,,Castetné“ a ,»Viibec™) reprezentujici troven vzdélavani, resp. motivace

v dané etap¢ s doplnujicim textem vysvétlujici respondentovi danou uroven.

Pro ovéieni spokojenosti a loajality respondenta k jeho firm¢ byla utvofena ovérovaci
otazka ze 3 moznosti odpovédi (,,Ano a rad bych tu dal pracoval®, ,,Pracuji tu rad, ale

vyhodnéjsi nabidku bych neodmitnul®, ,,Chystam se v nejblizsi dob¢ odejit*).

Osloveni byli respondenti z okruhu pracovnich a rodinnych znamych piedevsim

vV administrativnich pozicich.

Organizace a prubéh dotaznikového Setieni

Dotaznik byl vytvoren na webovych strankach CLICK4SURVEY.

Pted zahajenim dotaznikového Setfeni bylo provedeno pilotni ovéfeni dotazniku u péti

respondentii. Uelem bylo potvrdit funké&nost elektronického dotazniku.

Setteni bylo zahajeno dne 1. 2. 2021 a bylo uzavieno dne 5. 2. 2021 (dotaznik byl tedy
zptistupnén na pét dni). Pfed zahajenim prizkumu byl vytycen cil ziskat odpovédi od

50 respondentil a ziskat tak dostate¢ny pocet dat pro ovéfeni hypotéz.

Primarn¢ bylo osloveno cca 80 respondentu. Odkaz na spusténi elektronického dotazniku
jim byl zaslan emailem na zaklad¢ pfedchoziho souhlasu respondenta. Za dobu trvani
Setieni se seSlo 69 odpovédi. VSechny byly vyplnény v plném rozsahu, a tudiz pouzitelné
pro vyhodnoceni prizkumu. Nadpoloviéni vétSin€ respondentti trvalo vyplnéni dotazniku

do ptedpokladanych 10 minut.

Vysledky vyzkumu byly pravidelné monitorovany. Po uzavieni prizkumu v patek 5.2.
v 16:00 byly vysledky exportovany v podob¢ tabulek a grafii za ucelem nasledného

zpracovani a vyhodnoceni.
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6 KVANTITATIVNI A KVALITATIVNI ANALYZA
ZISKANYCH DAT

6.1 Postup zpracovani dat ziskanych ze Setieni

Podrobny postup zpracovani dat pro jednotlivé zjiSt'ovaci otazky a jejich vyuziti pro

vyhodnoceni hypotéz probihalo po jednotlivych etapach Zivotniho cyklu zaméstnance.

Hypotéza 1:

1. Nejdiive se pro kazdou zjistovaci otazku etapy ¢. 1 (nasledné etapa ¢&. 2)
Vv excelové tabulce pomoci funkce Filtr odfiltruji odpovédi respondentii se stejnou
hodnotou stupné ,,Vyznamné* (hodnota 1), ,,Castedng (hodnota 2) a ,,Vlbec*
(hodnota 3).

2. Po kazdém nastaveni filtru je sectena hodnota vSech odpovédi motivaénich
otazek etapy (se stupnici ,,Vyznamné“ (hodnota 1), ,,Casteéné“ (hodnota 2)
a ,,Vibec* (hodnota 3)).

3. Naslednym vydélenim souc¢tu Hodnot motivace vSech odpovédi motivacnich
otazek jejich Poétem ziskame Koeficient motivace odpovidajici zjistovaci
otazce s hodnotou daného stupné.

4. Vysledny Koeficient motivace v dané etapé ziskame souctem Koeficientu
motivace odpovidajici zjistovaci otazce s hodnotou daného stupné vydélenych
jejich poctem.

Napr..: Koeficient motivace zjist’ovaci otazky (pro zjistovaci otazku ¢. 2, stupen hodnoty
¢. 1) = soucet hodnoty motivaci otazky ¢. 1 a 5 / poctem odpoveédi motivacnich otdazek 1

ab.

Koeficient motivace etapy (pro stupen hodnoty ¢. 1) = soucet koeficientu motivace (za
otazku 2, 3, 4) /3
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Hypotéza 2:

Postup zpracovani dat z etapy €. 3 je stejny jako pii zpracovani dat pro hodnoceni

hypotézy ¢. 1.

Hypotéza 3:

1. Nejdiive se pro kazdou motivacni otazku etapy €. 1, 2, 3 v excelové tabulce
pomoci funkce Filtr odfiltruji odpovédi respondenti se stejnou hodnotou stupné
,»Vyznamné* (hodnota 1), ,,Caste¢né“ (hodnota 2) a ,,Viibec* (hodnota 3).

2. Po kazdém nastaveni filtru je seétena hodnota ovéreni (otazek prezentujicich
loajalitu a spokojenost) zaméstnance (se stupnici ,,Vyznamné“ (hodnota 1),
,,Casteéné (hodnota 2) a ,,Viibec™ (hodnota 3)).

3. Naslednym vydélenim souc¢tu Hodnot ovéreni (otazek prezentujicich loajalitu
a spokojenost) vSech odpovédi prezentujicich loajalitu a spokojenost otazek
jejich  Poétem ziskame Koeficient ovéfeni (Koeficient spokojenosti
a Koeficient loajality) odpovidajici motivaéni otazce s hodnotou daného stupné.

4. Vysledny Koeficient ovéreni (Koeficient spokojenosti a Koeficient loajality)
ziskame sou¢tem Koeficientu ovéreni (Koeficient spokojenosti a Koeficient
loajality) odpovidajici motivacni otazce s hodnotou daného stupné vydélenych

jejich poctem.
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6.2 Zpracovani vysledki Setieni

6.2.1 Identifikace respondenti dotaznikového Seti‘eni
Identifikaéni otazky a hodnoty jejich odpovédi byly v dotazniku nastaveny s ohledem na

odlisny vztah takto segmentovanych skupin respondentt K profesnimu vzdélavani.
Otazka 23: Otéazka identifikuje, k jakému sektoru patii firma respondenta

Graf 2 - Identifika¢ni otazka 1

Pracujete ve?

Hodnota Procent Odpovédi
Statnim sektoru | 68 % 47
Cesks firmé I 14 % 10
MNadnarodni spoleénosti 17 % 12

Celkovy pofet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setieni)

Otazka 24: Otazka identifikuje, jaka je pfevazujici ¢innost respondenta

Graf 3 - Identifika¢ni otazka 2

Vase tinnost ve firmé je pfevazné?

Hodnota Procent Odpovédi
Rutinni ] 51% 35
Kreativni ] 41% 28
Ridici 9% 6

Celkovy potet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Seteni)
Otazka 25: Otéazka identifikuje, vékovou skupinu respondentt

Graf 4 - Identifika¢ni otazka 3

Do jaké vékové skupiny naleZite?

Hodnota Procent Odpovédi
Do 30 let ] 3% 23
Od 31 do 50 let ] 2% 22
Od 51 let wie 3% 24

Celkovy pocet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setfeni)
Komentar k vysledkim: S ohledem na celkovy pocet odpovédi a rovnomérné rozlozeni
veku a prevazujici ¢innosti respondentt je ziskany vzorek dat od respondenti hodnocen
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jako vérohodny. Méné priznivé z hlediska statistického rozlozeni je zastoupeni
jednotlivych sektort firem, kdy pievazuji respondenti ze statni spravy.

6.2.2 Zjisténi v prvni etapé ,,Nabor zaméstnanci a jejich adaptace na pracovni

pozici*

Grafické zpracovani vysledku etapy

Otazka 1

Graf 5 — Motivace 1

Motivovala vas pfi naboru moznost vyuziti vaseho profesniho zaméfeni a pfipadné daliho profesniho rustu a vzdélavani?

Hodnota Procent Odpovadi
Vyznamné (uplatnéni a vzdélavani v mé profesi je pro mé zésadni) _ 41 % 28
Céstednd (je to vitané, ale zdsadné mé to neovliviiuje pfi vybsru o

8 e T aw oW
pracovni pozice)
Wibec (neni to pro mé vyznamné kritérium pro viybér pracovni pozice) 6 % 4

Celkovy poget odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setfeni)
Komentar: Ze ziskanych odpovédi vyplyva, Ze vétSina respondenti (,, Vyznamné* 41 %
a,,Castecns“ 54 %) je pii volbé svého pracovniho mista motivovana vyuZitim a
prohloubeni svych profesnich znalosti.

Otazka 2

Graf 6 — Nabor 1

Do jaké miry kladl zaméstnavatel pfi naboru daraz na to, zdali jste ochotni uéastnit se daléiho profesniho vzdélavani ve firmé?

Hodnota Procent Odpovédi
Vyznamny (byl jsem informovan, Ze prohlubovéni profesnich o
ot oo imormoren, . — x% 1w

dovednosti a vEdomosti je kli¢ovwym faktorem pracovni pozice)
Castecny (byl jsem informovan, Ze kazda snaha o prohloubeni mych N

(ol jeem o : o N 2% o2
znalosti je vitana, ale neni pro pracovni pozici rozhedujici)
Vibec Zadny (nebylo predmé&tem naboru) 32% 22

Celkovy pocet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Seteni)
Komentar: Ze ziskanych odpovédi vyplyva, ze pouze 26 % (odpoveéd ,,Vyznamny*)
respondentll vnima snahu firem klast pfi naboru vyznamny ddraz na seznameni

zaméstnance s moznosti dalSiho profesniho vzdélavani (dalSiho rozvoje).
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Otazka 3

Graf 7 — Adaptace 1

Do jaké miry jste byl svym zaméstnavatelem pfi nastupu proskolen (vstupni $koleni, instruktaz) pro vykonu dané pracovni pozice?

Hodnota Procent Odpovédi

Wyznamné (ano pro3el jsem fadou vstupnich Skoleni a instruktaZzia _ 45 % LY

rychle jsem se adaptoval)

Castecné (progel jsem pouze nezbytnymi Skolenimi, ale prevaZné — 43 % 30

nesouvisela pfima s vykonem mé pracovni pozici)

Wibec (byl jsem seznamen pouze s pracovnim prostfedim a 12 9% g
pracovnimi povinnastmi) °

Celkovy poget odpovédi- 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setfeni)
Komentai: Az 88 % procent firem (odpovédi ,,Vyznamn&* 45 % + ,,Caste¢n&* 43 %)
jsou si védomi potieby adaptovat zaméestnance na novou pracovni pozici.
Otazka 4

Graf 8 — Adaptace 2

Do jaké miry jste byl pfi nastupu do firmy seznamen s jejimi cili, vizemi a kulturou?

Hodnota Procent Odpovédi

. I —— - P
Wyznamné (muj nadfizeny/kolega mé fadné seznamil s vizemi, — 33 % 23

kulturou, zvyky a chodem firmy)

Casteéns (vétdinu informaci jsem ziskal samostudiem z firemnich — 42 % 29
materiald a WEBU) °

Wibec (po ndstupu jsem s nimi nebyl seznamen) 25% 17

Celkovy pocet odpovidi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setfeni)
Komentar: Jenom 33 % (odpovéd ,,Vyznamné®) firem vidi jako dualezité v priabéhu
adaptace sezndmit nového zaméstnance s vizemi, cili a firemni kulturou.
Otazka S

Graf 9 - Motivace 2

Bylo pro Vas prvni seznameni s firmou motivujici zkugenosti?

Hodnota Procent Odpovédi

Viyjznamné (byl jsem viele pfijat a od zagdtku mi kolegové byli ochotni — 39 % 27

kdykoliv pomoci)

Casteéns (kdy2 jsem potfeboval poradit, kelegové mi pomohli) — 1% 35

Wibec (byl to pro mé stresujici zaZitek, byl jsem ponechan svému N
osudu) 10% 7

Celkovy poget odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setfeni)
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Komentar: Je ziejmé, ze pouze u 10 % (odpovéd ,,Vibec” 10 %) respondentd byla
adaptace ve firmé stresujici zazitek, ale pouze pro 39 % (odpovéd’ ,,Vyznamné* 39 %) to

bylo zasluhou aktivity firmy.

Statistické zpracovani vvsledki etapy

Tabulka 2 - Etapa 1 (pro hodnoceni hypotézy 1)

Zjistovaci Koeficient
Stupen otazka Pocet odpovédi | Hodnota motivace motivace
Vyznamné - 1 1.48
Cislo 2 18 25 26 1.41
Cislo 3 31 48 48 1.54
Cislo 4 23 32 34 1.43
Castedné - 2 1.74
Cislo 2 29 49 49 1.69
Cislo 3 30 51 53 1.73
Cislo 4 29 53 51 1.79
Vibec -3 1.9
Cislo 2 22 43 40 1.89
Cislo 3 8 19 13 2
Cislo 4 17 33 29 1.82

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setfeni)

Komentar k tabulce 2 — Etapa 1

Z dat zjisténych k etapé ¢. 1 a dopocitanych udaju Hodnota motivace a Koeficient
motivace vyplyva, Zze ¢im 1épe respondenti hodnotili diraz firmy na profesni vzdélavani
V prvni etap€ (nabor a adaptace zaméstnance), tim vyssi byla jejich profesni motivace ve

v

firme pracovat a reakce na adaptaci na novou pozici byla ptiznivejsi —

e Pro stupen Vyznamné - 1 je koeficient motivace 1.48,
e pro stupeii Caste&né - 2 je koeficient motivace 1.74,

e pro stupen Viibec - 3 je koeficient motivace 1.9.
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6.2.3 Zjisténiv druhé etapé,,Udrzba profesni odbornosti zaméstnance na pracovni
pozici prostiednictvim vzdélani pro maximalizaci jeho vykonu a jeho

Kkariérni rust"

Grafické zpracovani vysledku etapy

Otazka 6

Graf 10 - Udrzba profesni odbornosti 1

Do jaké miry pfizpusobuje zaméstnavatel $koleni vasim profesnim potfebam nebo pfedeslym zkusenostem?

Hodnota Procent Odpovédi
Wyznamné (zaméstnavatel pred Skolenim nejdfive udéla analyzu

nasich potfeb a znalosti a na zakladé toho pak sestavuje nasledné — 32 % 22
Skoleni)

Castetns (zaméstnavatel sice zjistuje nasi potfebu, ale ne vidy utvofi N

Skoleni tak. aby pro nas bylo pfinosem)

Wibec (zaméstnavatele nae zkuSenosti nezajimaji a Skoleni si 17 % 1

nastavi dle svého rozhodnuti)

Celkovy pocet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni $etfeni)
Komentai: Z grafu Ize usoudit, Ze zaméstnavatel sice bere v potaz potieby a zkuSenosti
svych zaméstnancii pfi piipravé skoleni 83 % (odpovédi ,,Vyznamné“ 32 % + ,,Casteén&”

51 %) ale v 51 % (odpovédi ,,Casteéné™) nebyva $koleni piinosné.
Otazka 7

Graf 11 - Udrzba profesni odbornosti 2

Do jaké miry se vas zaméstnavatel snazi zjistit vasi spokojenost se skolenim, které jste absolvovali (napfiklad pomoci dotazniku)?

Hodnota Procent Odpovédi
Wyznamné (nad zaméstnavatel se po absolvovaném Skoleni snaZi N

fznamn eoboand E— w% @
zjistit nasi spokojenost a zapracovat nae pfipominky)

Castecné (dotazniky sice dostévame, ale chybi zpétna vazba N
zaméstnavatele)
\:’ubec‘(nas zaméstnavatel se nds nepta na nasi spokojenost se 35 % 24
Skolenim)

Celkovy pocet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Seteni)
Komentar: V tomto piipadé je to velmi vyrovnané, ve vétSing piipadl se firma snazi
0 ziskani zpétné vazby 63 % (odpovédi ,,Vyznamné“ 33 % + ,,Castetné” 32 %), ale jen

v 33 % (odpoveéd’ ,,Vyznamné*) vznika zpétna vazba k respondentovi.
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Otazka 8

Graf 12 - Udrzba profesni odbornosti 3

Do jaké miry preferujete vzdélavani propojené s praktickym vyuZitim ve vasi praci?

Hednota Procent Odpovadi

Vyznamné (vzdélavani ma pro mé vyznam, zejména pokud ho _ 729 50

uplatnim v praxi)

Casteéné (vitam to, neni to pro mé& nezbytné) _ 23% 16

Vibec (nezalezi mi na tom) 4% 3

Celkovy poget odpovadi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setieni)
Komenta¥: Z grafu je ziejmé Ze az 95 % (odpovédi ,,Vyznamn&“ 72 % + ,,Castedn&” 23
%) respondentil preferuje vzdélavani propojené s praktickym vyuzitim ve své praci.
Otazka 9

Graf 13 - Udrzba profesni odbornosti 4

Do jaké miry je koleni zkusenym zaméstnancem (kouc¢em/mentorem) vyuzivané ve vasi firmé?

Hodnota Procent Odpovédi

Wyznamné (ve firmé jsem byl Ekolen odbornikem kou€em/mentarem) _ 26 % 18

Castecné (v nadi firmé jsem byl 3kolen pracovné starsim kolegou, ne _ 55 9 38

odbornikem)

Vibec (3kolen jsem nebyl, pouze jsem sledoval sluZebné starsiho N
kolegu) 19% 13

Celkovy pocet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setfeni)
Komentar: Je zfejmé, ze ve firmach prevazuje neformélni ,koucink™ zkuSenym
zaméstnancem 55 % (odpoveéd ,,Césteéné“).
Otazka 10

Graf 14 - Motivace 3

Motivuje vas ucast na vzdélavani ve vasi firmé k lepsimu pracovnimu vykonu a udrzitelnosti vasi pracovni pozice?

Hodnota Procent Qdpovédi

Viyjznamné (vEfim, Ze vzdélavani mi umoZni pracovat efektinéji a — 41 % 28

upeviiuji moji pracovni pozici ve firmé)

Castecné (pomaha mi, ale bez dal3iho sebevzdélavani bych se _ 42 % 29

neobegel)

Wibec (nemd Zadny dopad na moji pracovni €innost ani pracovni o
L - 17 % 12
pozici ve firmé)

Celkovy pocet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setieni)
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Komentar: VétSina respondentd si je védoma, ze profesni vzdélavani prispiva
Kk udrzitelnosti mista a lepS§imu pracovnimu vykonu 83 % (odpovédi ,,Vyznamné* 41 %
+,,Castednd* 42 %).

Otazka 11

Graf 15 - Karierni rust 1

Do jaké miry s vami zaméstnavatel projednava vas budouci kariérni postup ve vazbé na dalsi profesni vzdélavani?

Hodnota Procent Odpovédi
Wyznamné (zaméstnavatel mé seznami s moZnym kariémim _ 26 % 18
postupem a souvisejicim profesnim vzdélavanim) °

Casteéné (pokud projevim zajem, zaméstnavatel mi nastini mozny _ 43 % 30

kariérni postup vEetné potfebného vzdélavani)

Vibec (zaméstnavatel nebere v tivahu mij zajem o kariémi pastup) 30 % 21

Celkovy pofet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setieni)
Komentar: Z odpovédi je vidét, Ze zaméstnavatelé vénuji malou pozornost planovani
karierniho postupu svych zaméstnancti 26 % (odpovéd ,,Vyznamné®), ve vEtsi mife jsou

ochotni tuto zalezitost fesit U zaméstnanci, ktefi o to jevi aktivni zajem 43 % (odpovéd

~

’ N T3
,Castene).

r
Otazka 12
. r o
Graf 16 — Karierni rast 2
Do jaké miry je zaméstnavatel ochoten se podilet na zvySovani vaseho profesniho vzdélani?

Hodnota Procent Odpovédi

\:fy"znatnné (zaméstnavatel mi umoZni a ping hradi vybrané profesni _ 68 % a7

Ekaleni)

Castecné (zaméstnavatel mi umozni 3koleni se (Zastnit, ale hradit si _ 239 15

ho musim sam)

Wibec (8koleni mi nehradi a pokud ho chei absolvovat musim si vzit 9% g
pracovni volno) °

Celkovy pocet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setfeni)
Komentar: Zde je ziejmé, Ze firmy podporuji aktivitu zaméstnanct se vzdélavat 68 %
(odpoveéd ,,Vyznamne*) Vv rdmci dalSiho profesniho vzdélavani a snazi se v ném své

zaméstnance pln¢ podporovat.
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Otazka 13

Graf 17 — Kariérni rust 3

Zasila vam zaméstnavatel nabidky moznosti vzdélavani v ramci profese?

Hodnota Procent Qdpovédi

Wyznamné (ano do pracovniho e-mailu mi chodi pravidelng nabidky — 33 % 23

mozného vzdélavani)

Castecné (obZas mi nabidka pfijde, ale vét3inou nema s maji profesi — 519 35

nic spolecnéha)

Vibec (Zadné informace o profesnim vzdélavani od zaméstnavatele 16 % 11
nedostavam) °

Celkovy pocet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setfeni)
Komentar: U téchto odpovédi je ziejmé, Ze zaméstnavatelé aktivné zasilaji svym
zaméstnanciim nabidky vzdélavani 84 % (odpovédi ,,Vyznamné* 33 % + ,,Casteéné 51

%), ale ne vzdy se jedna o profesné relevantni vzdélavani 51 % (odpovéd’ ,,Castedns™).

r
Otazka 14
Graf 18 - Motivace 4
Motivuje vas moZnost karierniho ristu ve firmé nebo osobniho profesniho ristu?

Hodnota Procent Odpovédi

Wyznamné (podporuje to moji potfebu uznani a seberealizace v praci _ 499% 2

a profesi)

Castetns (pokud je to ode mé vyZadovano zamastnavatelem) _ 45 % Kl

WVibec (nezajimam se o to) 6 % 4

Celkovy pocet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setfeni)
Komentar: Je ziejmé, Ze 49 % (odpovéd ,,Vyznamné*) respondentll jsou motivovani
uzndnim a moZnosti seberealizace a 45 % (odpovéd ,,Casteéné™) respondentll je

motivovana udrzenim prace.
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Statistické zpracovani vysledki etapy

Tabulka 3 - Etapa 2 (pro hodnoceni hypotézy 1)

Stupen 4 |st’ovaC| Pocet odpovédi | Hodnota motivace Koef!ment
otazka motivace
Vyznamné - 1 1.48
Cislo 6 22 30 31 1.39
Cislo 7 23 33 37 1.52
Cislo 8 50 74 80 1.54
¢islo 9 18 27 29 1.56
¢islo 11 18 23 28 1.42
¢islo 12 47 71 74 1.54
¢islo 13 23 31 32 1.37
Castecné -2 1.71
¢islo 6 35 57 63 1.71
Cislo 7 22 36 37 1.66
Cislo 8 16 27 33 1.88
Cislo 9 38 57 61 1.55
¢islo 11 30 46 48 1.57
¢islo 12 16 25 34 1.84
Cislo 13 35 56 66 1.74
Vilbec -3 2.13
Cislo 6 12 21 28 2.04
Cislo 7 24 39 48 1.81
Cislo 8 3 7 9 2.67
Cislo9 13 24 32 2.15
Cislo 11 21 39 46 2.02
¢islo 12 6 12 14 2.17
¢islo 13 11 21 24 2.06

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setieni)

Komentar k tabulce 3 — Etapa 2

Z dat zjisténych Kk etapé 2 a dopocitanych udaji Hodnota motivace a Koeficient motivace

vyplyva, Ze ¢im lépe respondenti hodnotili diraz firmy na profesni vzdélavani ve

profesni motivace ve firm¢ pracovat a reakce na udrzbu profesni odbornosti a karierni

v

rust byla ptiznivéjsi —

e Pro stupen Vyznamné - 1 je koeficient motivace 1.48,

e pro stupeii Casteéné - 2 je koeficient motivace 1.71,

e pro stupen Viibec - 3 je koeficient motivace 2.13.
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6.2.4 Zjisténi v treti etapé ,,Adaptace a participace zaméstnance na zmény ve

firmeé*

Grafické zpracovani vysledku etapy

Otazka 15

Graf 19 - Adaptace na zmény 1

Do jaké miry se pravidelné vzdélavate v novinkach ve vasi profesi?

Hodnota Procent Odpovédi

Wyznamné (aktivné se vzdélavam, abych prohloubil svoje odborné _ 48 % 33

znalosti a dovednosti)

Castatns (jen kdy? je potfeba pro wjkon mé profese) _ 46 % 32

Wibec (nijak s ne3kolim, neni to pro moji prici potfeba) 6 % 4

Celkovy pocet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni $etfeni)
Komentar: Z grafu je nazorné vidét, ze vétSina respondentd 94 % (odpovédi
»Vyznamné*“ 48 % + ,,Césteéné“) se vzdélava v novinkach ve své profesi, z toho 46 %
(odpovéd’ ,,Castednd™) se vzdélava pouze pro udely své prace.

Otazka 16

Graf 20 - Adaptace na zmény 2

Do jaké miry jste véas $kolen na probihajici zmény na pracovisti (nové zavedené metodylinformacni systémy, apod)?

Hodnota Procent Odpovédi
Wyznamné (vZdy jsme spoleéné s kolegy plné vySkoleni, kdykoliv se N
u nas ve firmé zavedou nové metody/informaéni systémy)
Castetné (zaméstnavatel nam poskytne vzdélavaci materialy k N

. E—— a%
samostudiu)
Wibec (nejsme na né skoleni, nas zaméstnavatel ofekava, Ze se 17 % 12

vZdy néjak pfizplsobime za pochodu)

Celkovy pocet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Seteni)
Komentar: Zde Ize usoudit, Ze firmy nezanedbavaji pfipravu svych zaméstnancti na nove
zavedené metody, nebo informacni systémy 83 % (odpovedi ,,Vyznamné*“ 42 % +
,Casteénd“ 41 %), ale pouze 42 % (odpovéd , Vyznamn&“) byly proskoleni

plnohodnotné.
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Otazka 17

Graf 21 - Adaptace na zmény 3

Do jaké miry jste byl progkolen pro praci v reZimu home office?

Procent Odpovédi

Hodnota

Vyjznamné (byl jsem piné prodkolen, vybaven a pfipraven pracovat) _ 25% 17
Céstedné (byl jsem nucen ugit se za pochodu) _ 57 % 39
Wibec (na praci z domova jsem nebyl pfipraven a ani mi _ 19 9% 13

zaméstnavatel nebyl schopen pomoci)

Celkovy poget odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setfeni)

Komentar: Z téchto odpovédi lze vidét, ze zaméstnanci nebyli na praci z domova

dostate&né proskoleni 76 % (odpovédi ,,Casteéné™ 57 % + ,,Viibec™ 19 %).

Otazka 18

Graf 22 - Adaptace na zmény 4

Do jaké miry se u vas ve firmé pouziva e-learning?

Hodnota Procent Odpovédi

Vyznamné (nase firma nas Skoli vyhradné prostfednictvim e-leamingu) 30 % 21

Cdste&né (nade firma nas Ekoll prostfednictvim e-learningu. pokud je _ 55 9% 18

to moZné)

Wibec (nade firma nevyuZiva tuto formu Skoleni) 14 % 10

Celkovy pofet odpovédi- 63

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setfeni)
Komentar: Zde je zfejmé, Ze pomérné€ vysoké procento 85 % (odpovédi ,,Vyznamné* 30
% + ,,Casteénd“ 55 %) vyuziva e-learning, ale jen 30 % (odpovéd’ ,,Vyznamné®) jej
vyuziva pfevazne.
Otazka 19

Graf 23 - Motivace 5

Motivuje vas, kdyz jste zaméstnavatelem povéren ucastnit se nového projektu zmény ve firmé?

Hodnota Procent Odpovédi

Vyznamné (je to pro mé velkou motivaci zd€astnit se né€eho nového) _ 39 % 27
Casteéné (nevadi mi to, ale nepovaZuji to za odménu) _ 55 % 38

Vibec (nemam rad zmény) . 6 % 4

Celkovy potet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setfeni)
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Komentar: Zde Ize vidét, ze 93 % (Odpovédi ,,Vyznamné* 39 % + ,,Casteéné* 55 %) je

ochotno se podilet na zméné ve firmé, z toho az 39 % (odpoved ,,Vyznamn¢®) je tim

. J
motivovano.
r
Otazka 20
Graf 24 - Motivace 6
Motivuje Vas moznost podilet se na pripravé $koleni nebo vzdélavacich kurzu u vas ve firmé?

Hednaota Procent Odpovadi

Vyznamné (jsem rad aktivni sou€asti procesu pripravy Skoleni) — 46 % 32

Castetné (obéas se na pfipravé Skoleni podilim, ale nemém s toho A

29 % 20
velkou radost)
Vibec (nijak se na pripravé Skoleni nepodilim) 25% 17

Celkowy poget odpovadi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setieni)
Komentar: Z odpovédi na tuto otazku je ziejmé, ze respondenti 46 % (odpovéd
,»Vyznamné*) pocit'uji motivaci, kdyZ se mohou ucastnit piipravy nového $koleni, nebo

vzdélavaciho kurzii v jejich firmé.

Statistické zpracovani vysledku etapy

Tabulka 4 - Etapa 3 (pro hodnoceni hypotézy 2)

Stupen Zji§t,’ovaci Pocet odpovédi | Hodnota motivace KOEf.ICIent
otazka motivace
Vyznamng - 1 1.51
¢islo 15 33 50 52 1.55
¢islo 16 29 43 43 1.48
¢islo 17 17 24 25 1.44
¢islo 18 21 33 33 1.57
Castetng - 2 1.81
¢islo 15 32 63 56 1.86
¢islo 16 28 56 50 1.89
¢islo 17 39 70 67 1.76
¢islo 18 38 68 64 1.73
Vibec -3 2.01
¢islo 15 4 10 7 2.13
¢islo 16 12 24 22 1.92
¢islo 17 13 29 23 2
¢islo 18 10 22 18 2

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setieni)
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Komentar k tabulce 4 — Etapa 3

Z dat zjisténych K etapé 3 a dopocitanych udaji Hodnota motivace a Koeficient motivace
vyplyva, ze ¢im lépe respondenti hodnotili diraz firmy na profesni vzdélavani ve
tieti etapé (adaptace zaméstnance na zménu ve firm¢), tim vyssi byla jejich profesni

motivace ve firm¢ pracovat a reakce na zmeény ve firm¢ byly ptiznivéjsi —

e Pro stupen Vyznamné - 1 je koeficient motivace 1.51,
e pro stupeii Casteéné - 2 je koeficient motivace 1.81,
e pro stupen Viibec - 3 je koeficient motivace 2.01.

6.2.5 Ovéreni spokojenosti a loajality v zavislosti na motivaci

Grafické zpracovani vvsledku

r
Otazka 21
Graf 25 - Spokojenost
Do jaké miry jste spokojen s formou nastaveni vzdélavani ve vasi firmé?
Hodnota Procent Odpovédi
Wyznamné (jsem spokojen a forma vzdélavani mi wyhovuje) _ 22 % 15
Gastetns (jsem spokojen, ale umim si predstavit lepai) _ 64 % 44
Vibec (nejsem spokojen) 14 % 10

Celkovy pocet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Seteni)
Komentar: Pouze 14 % (odpoveéd ,,Viibec®) respondentt je se vzdélavanim ve firmé
nespokojeno. Ze zbyvajicich 86 % (odpovédi ,,Vyznamn&* 22 % + ,,Castedn& 64 %)

respondentii je celych 64 % (odpovéd’ ,,Castednd™) spokojeno jen do uréité miry.

r
Otazka 22
Graf 26 - Loajalita
Pracujete u této spole¢nosti rad?
Hodnota Procent Odpovédi
Ano a rad bych tu dal pracoval. _ 54 % 37
Pracuji tu rad, ale whodn&jsi nabidku bych neodmitnul. [ ] 39 % 27
Chystam se v nejbliZsi dobé odejit 7% 5
Celkovy pofet odpovédi: 69

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni Setieni)
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Komentar: Pouze 7 % (odpovéd’ ,,Viibec*) respondentl se chysta v nejblizsi dobé odejit.

Zbylych 93 % (odpovédi ,,Vyznamné“ 54 % + ,,Castedn&“ 39 %) je sice spokojeno ale

39 % (odpovéd ,,Casteéné) by neodmitlo lepsi pracovni nabidku.

Statistické zpracovani vysledku

Tabulka 5 — Ovéfeni (pro hodnoceni hypotézy 3)

. |Motivacni| Pocet Hodnota | Koeficient | Koeficient |Koeficient
Stupen . 1 “y v - . -
otazky | odpovédi | ovéreni ovéieni |spokojenosti| loajality
Vyznamné
-1 1.54 1.75 1.32
Cislo 1 28 48 34 1.46 1.71 1.21
Cislo 5 27 45 34 1.46 1.67 1.26
¢islo 10 28 48 36 15 1.71 1.29
Cislo 14 34 58 47 1.54 1.7 1.38
¢islo 19 27 50 37 1.61 1.85 1.37
¢islo 20 32 59 46 1.64 1.84 1.43
Cas_t‘;"ne 1.8 1.98 1.62
¢islo 1 37 75 64 1.88 2.02 1.73
¢islo 5 35 70 60 1.86 2 1.71
¢islo 10 29 56 45 1.74 1.93 1.55
¢islo 14 31 65 51 1.87 2.1 1.65
¢islo 19 38 73 60 1.75 1.92 1.58
¢islo 20 20 38 30 1.7 19 15
V‘_‘gec 2.19 2.27 1.97
Cislo 1 4 10 8 2.2 2.5 2
Cislo 5 7 18 12 2.14 2.57 1.71
¢islo 10 12 29 25 2.25 2.42 2.08
Cislo 14 4 10 8 2.2 2.5 2
¢islo 19 4 10 9 2.38 2.5 2.25
¢islo 20 17 36 30 1.94 1.12 1.76

Komentar k tabulce 5

Zdroj: Marek Pechar, 2021 (Vlastni $etfent)

Z motivacnich otdzek zjisténych k etapé 1, 2, 3 a dopocitanych tidaji Hodnoty ovéteni

a Koeficient ovéteni (Koeficient spokojenosti + Koeficient loajality) vyplyva, ze ¢im 1épe
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respondenti hodnoti stav svoji motivace ve firmé (vyplyvajici ze stavu profesniho

vzdé¢lavani), tim vyssi byla jejich spokojenost a loajalita k firme -

e Pro stupenn Vyznamné - 1 je koeficient ovéieni 1.54,
e pro stupeii Caste&né - 2 je koeficient ovéieni 1.8,

e pro stupen Viibec - 3 je koeficient ovéfeni 2.19.

6.3 Porovnani vysledki vyzkumu s hypotézou

Na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni bylo provedeno porovnéani stanovenych

hypotéz s vysledky Setteni.

Hypotéza €. 1:

»Cim je vys$$i troven profesniho vzdélavani ve firmé a jeho provazanost s profesi
zaméstnance, tim vysSi je motivace zaméstnance pracovat ve firmé a podavat lepsi

vykon.*

Hodnoceni hypotézy ¢. 1:

Na zakladé vysledki Setfeni v etapach ¢. 1 a ¢. 2 Zivotniho cyklu zaméstnance lze

hypotézu ¢islo 1 povazovat za POTVRZENOU.

Vysledky obou etap potvrzuji, ze ¢im vySe hodnoti zaméstnanec (respondent) diraz firmy
na profesni vzdélavani a jeho provazanost s ¢innosti zaméstnance ve firmé (v hodnotici
stupnici ,,Vyznamné — 1, Castené — 2, Viibec — 3), tim je vyssi jeho motivace (koeficient

motivace je vypocitan primérem motivacnich odpovéedi ze skaly 1 az 3).
V etapé ¢.1 (ndbor zaméstnanct a jejich adaptace na novou pozici)

e Pro stupen 1 je koeficient motivace 1.48,
e pro stupen 2 je koeficient motivace 1.74,

e pro stupen 3 je koeficient motivace 1.9.
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V etapé €.2 (drzba profesni odbornosti a kariérni rist)

e Pro stupen 1 je koeficient motivace 1.48,
e pro stupen 2 je koeficient motivace 1.71,

e pro stupen 3 je koeficient motivace 2.13.

Diskuse k etapé €. 1

,Firmy se snazi vV ramci etapy €. 1 ziskat co nejlepsi zaméstnance pro zabezpeceni svych

procest a sluzeb.*
K naboru novych zaméstnancu

Z uvedenych grafli vyplyva, Ze piestoze az 41 % respondentli je motivovano pii naboru
potencionalnim profesnim rustem, tak jen 26 % firem na to klade vyznamny duraz. To

muze odradit ambicidznéjsi uchazece (potencional pro diskusi).
K adaptaci na pracovni pozici

Piestoze si spole¢nosti uvédomuji dilezitost spravné a rychlé adaptace zaméstnanct a to
az (88 % odpovédi), tak pouze ¢ast tak ¢inni vyznamné (45 % odpovédi). A dale jen v 33
% odpovédi vidi firmy jako dilezité v prub&éhu adaptace seznameni s vizemi a cili firmy.
Soucasné lze vidét, ze v 51 % piipada se ukazalo, ze aktivitu ze strany firmy v prib&éhu
adaptace nahrazuji kolegové v préci (sluzebné star$i kolegové zastavaji roli mentora viz.

Koubek).

Diskuse k etapé €. 2

»Firma se snazi udrZet co nejlepsi profesni kondici a maximalni pracovni vykonu svych

zaméstnancl a snazi se je podporovat v jejich ristu.*
K udrzbé profesni odbornosti zaméstnance a maximalizaci jeho vykonu

Vétsina respondentd si je védoma, Ze profesni vzdélavani piispiva K udrzitelnosti mista
a lepsimu vykonu 83 % (odpovédi ,,Vyznamné“ 41 % + ,,Castetné“ 42 %). Az 95 %
(odpovédi ,,Vyznamn&“ 72 % + ,,Casteéné“ 23 %) respondentll ma zajem o propojeni
vzdélavani s praxi. Coz potvrzuje jedno z Knowlesovych tvrzeni, kde tika, ze dospéli ma
zajem o praktické informace, které jim pomohou v jejich pracovni cinnosti i

kazdodennim zZivoté.
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Oproti tomu respondenti hodnoti diraz (odpovédi ,,Vyznamné*) firem na profesni
vzdé€lavani v této etap€ niz§im procentem. Z odpovédi respondentt vyplyva, ze firma bere
V potaz pfii piipravé vzdelavani potieby a zkuSenosti svych zaméstnanci 32 %, ziskéni
zpétné vazby od zaméstnancl vcetné projednani se zaméstnancem pouze 33 %

a vyuzivani odborného $koleni pouze 29 %.
Ke kariernimu a profesnimu riistu zaméstnance

Z pruzkumu se ukazalo, Ze az 49 % respondentt je ke kariernimu nebo profesnimu ristu
motivovano potiebou uznani a moZznosti seberealizace. DalSich 45 % je motivovano
potiebou udrzZet si svoji pracovni pozici ¢ili potfebou udrzeni socialnich jistot a bezpeci

(viz. Maslowova pyramida potieb).

V oblasti karierniho a profesniho ristu podporuji firmy pfedevsim samostatnou aktivitu
svych zaméstnancii. Naptiklad ve 43 % jednaji se svymi zaméstnanci na zakladé jejich
aktivniho zajmu o jejich profesnim a kariérnim ristu. V 84 % piipadd zasilaji svym
zaméstnancim nabidky vzdélavani a az v 68 % pfipadd firmy pln€¢ hradi profesni

vzdélavani pro své zaméstnance.

Na druhou stranu firmy jen v 26 % ,,Vyznamné&* planuji kariérni a profesni postup svych

zameéstnancu.

Hypotéza ¢. 2:

»Cim lepSi je provazanost vzdélavani zaméstnanci v souvislosti s probihajici

zménou na pracovisti, tim vétsi je motivace zaméstnance se zmény aktivné ucastnit.

Hodnoceni hypotézy €. 2:

Na zaklad¢ vysledka Setfeni v etapach €. 3 Zivotniho cyklu zaméstnance lze hypotézu

¢islo 2 povazovat za POTVRZENOU.

Vysledky obou etap potvrzuji, ze ¢im vyse hodnoti zaméstnanec (respondent) diraz firmy
na profesni vzdélavani a jeho provazanost s probihajici zménou ve firmé (v hodnotici

stupnici ,,Vyznamné — 1, Castecné — 2, Viibec — 3%), tim je vyssi jeho motivace (koeficient

motivace je vypocitana primérem motiva¢nich odpovédi ze skaly 1 az 3).

54



V etapé €.3 (adaptace a participace zaméstnance na zmeny ve firmg)

e Pro stupen 1 je koeficient motivace 1.51,
e pro stupen 2 je koeficient motivace 1.81,

e pro stupen 3 je koeficient motivace 2.01.

Diskuse k etapé ¢&. 3

»Firma se snazi profesn¢ adaptovat na nové podminky, technologie, pracovni postupy

a pozice a snazi se vyuzit jejich potencial v pribéhu zmén*.
K adaptaci firmy na zménu

Ze zjisténych odpovédi je zfejmé, Ze aZz 39 % respondentil je vyznamné motivovano
ucastnit se zmény a je pripraveno do toho investovat svoji aktivitu. To potvrzuje
| pfipravenost na Gcasti na ptipravé nového Skoleni, nebo vzdélavaciho kurzu 46 %. To
je vsouladu stvrzenim Knowlese, ze dospély jedinec je ptipraveny ke vzdélavani
nastane-li v jeho Zivoté nebo praci potieba dalsiho vzdélavani Casto se soustied’ujiciho

kolem feSeni problému.

Firma sice pfipravuje své zaméstnance na zmény 83 % (jako naptiklad zavadéni novych
metod nebo informacnich systémil), ale pouze ve 42 % piipadi se jednalo o plnohodnotné
Skoleni. Dal$im ptikladem je pomérné vysoké procento e-learningu 85 %, ale jen 30 %
ho pouziva vyznamné. Podobna situace byla situaci piipravy na praci z domova 81 %, ale

z toho bylo dostate¢né proskoleno pouze 24 %.

Hypotéza €. 3:

»Cim vice je zaméstnanec motivovan profesnim vzdélavanim, tim vysSi je jeho

spokojenost a loajalita k firmé.«

Hodnoceni hypotézy ¢. 3:

Na zakladé vysledku Setfeni v etapach ¢. 1, 2 a 3 Zivotniho cyklu zaméstnance lze

hypotézu ¢islo 3 povazovat za POTVRZENOU.

Vysledky ve vSech etapach potvrzuji, Ze ¢im vySe je zamé&stnanec (respondent) motivovan
ptistupem firmy k profesnimu vzdélavani (v hodnotici stupnici ,,Vyznamné — 1, Caste¢né
— 2, Vibec — 3%), tim je vyssi jeho spokojenost a loajalita k firm¢ (koeficient ovéfeni je

vypocitan primérem souctu spokojenosti a loajality odpovédi ze Skaly 1 az 3).
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V etapé €. 1-3

e Pro stupen 1 je koeficient ovéteni 1.54,
e pro stupen 2 je koeficient ovéreni 1.8,

e pro stupen 3 je koeficient ovéreni 2.19.
Diskuse

»Spokojenost a loajalita zaméstnance jsou dulezitymi aspekty produktivni firmy
avyznamné  piispiva  schopnosti  firmy  zachovavat si  dlouhodobou

konkurenceschopnosti.*

Z nizkého procenta nespokojenosti respondentt 14 % a neloajalnosti 7 % respondentti je
zfejmé, ze se firmy pracuji na motivaci svych zaméstnanct vcetné motivace spojené

S profesnim vzdélavanim.

Prestoze ze zjiSténych udaji vyplyva jednoznaény vztah mezi motivovanym
zaméstnancem a jeho spokojenosti je velké procento zaméstnancli spokojeno pouze

¢astecné 64 % a 39 % respondentl by pfi lepsi nabidce odeslo.

Je zde velky prostor pro zvySeni loajality a spokojenosti zaméstnancl v navaznosti na

zlepSeni jeho motivace vyplyvajici téz z jeho profesniho vzdélavani.
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7  DOPORUCENI PRO PRAXI

Na zakladé vyhodnoceni vysledkti dotaznikového Setfeni byla navrzena nasledujici
doporuceni, ktera by mohla firmam pomoci k vylepseni stavu profesniho vzdélavani ve

vSech etapach zivotniho cyklu zaméstnance ve firme.

Doporuceni K etapé &. 1

K naboru novych zaméstnanci

V prib&hu naboru se rozhoduje jak kvalitni uchazece (profesionaly) firma ziska. Bylo by
dobré, kdyby zaméstnavatel pfi naboru vénoval vétsi pozornost informovani uchazece
0 mozném budoucim prohloubeni jejich profesnich védomosti a dovednosti, nebot’ az 41
% uchazect se vyznamn¢ zajima o profesni rast. Zaroven s nim vést diskusi na téma, jak

by si pfedstavoval mozné dalsi profesni vzdélavani.
K adaptaci na pracovni pozici

Z4mem firmy pii adaptaci zaméstnance je co nejlépe a co nejrychleji nastartovat jeho
¢innost. Firmy by se mély aktivnéji zapojit do piipravy zaméstnance na jeho pracovni
pozici, nebot’ velky podil adaptace zaméstnance spoc¢iva na pomoci a dobré vili sluzebné

starSich a zkuSené;Sich kolegt 51 %.

Doporudeni K etapé ¢. 2

K udrzbé profesni odbornosti zaméstnance a maximalizaci jeho vykonu

Firmy maji zajem o udrZeni zamé&stnancovi schopnosti odvadét maximalni mozny vykon.
Proto by m¢éli brat vic v potaz potieby svych zaméstnancli k dalSimu profesnimu
vzdelavani a zaroven by s nimi mél vést diskusi o vysledcich, prib&hu a vyuziti firemniho

vzdélavani (jen 33 % odpovédi).
Ke kariernimu a profesnimu riistu zaméstnance

Dalsi zpusob, jakym firma mlZe podporovat a vylepSovat profesionalitu a vykon svych
zaméstnanct je podpora jejich profesniho a karierniho rastu. Na jednu stranu je dobré, Ze

podporuji samostatnou aktivitu zaméstnance o karierni ¢i profesni postup (Casto jako
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benefit), ale na druhou stranu se pfipravuji o0 moznost cileného sméfovani zaméstnance

pro potieby naplnéni cile firmy (jen 26 % odpovédi).

Doporuéeni K etapé €. 3

K adaptaci firmy na zménu

Pro firmu z pohledu adaptace na prichazejici zmény je dilezité spravné doplnéni
profesniho vzdélani zaméstnanci pro potfeby nastavajicich zmén, a to aktivnim
zapojenim do téchto zmén. Je ziejmé, Ze velky podil zaméstnancii je motivovan k Gcasti
na zméné a pii tom firma do velké miry nechava ptipravu zaméstnancti na jejich vlastnim
samostudiu. Firma by se méla vice zapojit do systematické pfipravy zaméstnanci na

zmeénu.

Doporuceni k ovérovani

Pokud bude firma aktivné reagovat na potieby a zdjem zaméstnanct o profesni vzdélavani
a ptipadné jejich zapojeni se do vzdélavacich procesti uvniti firmy, dojde ke zvySeni
loajality a spokojenosti zaméstnancl a zaroven se tim zvysi jejich motivace a nasledné

i produktivita firmy.
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ZAVER

Hlavnim cilem této bakalarské prace bylo ,,Analyzovat stav profesniho vzdélavani ve
zkoumanych firmach, jeho provazanost s vykondvanou c¢innosti zaméstnanci (jejich
pohledem) a dopad na jejich motivaci vykonavat svéfenou praci aktivné a ku prospéchu

zameéstnavatele®.

7 wr

V teoretické ¢asti se tato prace soustiedila na vyhledavani definic profesniho vzdélavani,
motivace a hodnoceni vykonu zaméstnance, tedy informace potiebné k sestaveni
dotazniku pro hodnoceni stavu profesniho vzdélavani ve firm¢, motivace zaméstnance
spojené s profesnim vzdélavanim v riznych etapach zivotniho cyklu zaméstnance a jeho

spokojenost a loajalita k firm¢.

Pro potfeby ziskani dat k analyze a hodnoceni definovanych hypotéz byl sestaven
dotaznik, ktery se skladal z 25 otazek. Z toho byly 3 otazky identifika¢ni, 20 otazek
zjistovacich a 2 otazky ovéfujici spokojenost a loajalitu. Tento dotaznik byl zaslan
zaméstnanctim Ministerstva vnitra CR, Honeywell a Zasilkovna. Odpovédélo celkem

69 respondentt.

RozloZeni ziskanych dat bylo z pohledu véku a cinnosti respondentd rovnomeérné
rozloZeno. Pouze z pohledu zastoupeni jednotlivych sektorii firem pfevazuji respondenti
ze statni spravy. Pro potfeby hodnoceni stanovenych hypotéz byly ke kazdému
zjisStovanému stupni profesniho vzdélavani (ve Skale 1 az 3) dopoclitany Koeficienty
motivace a ke kazdému zji§tovanému stupni motivace (ve skale 1 az 3) dopoditavany
Koeficienty ovéreni (spokojenosti a loajality) v kazdé etapé Zivotného cyklu

zameéstnance.

Hodnoceni zjisténych a dopocitanych udaji jednoznaéné prokazalo, ze ¢im vySe hodnoti
zaméstnanec (respondenta) diraz firmy na profesni vzdelavani a jeho provazanost
s ¢innosti zaméstnance ve firmé, tim je vyssi jeho motivace (koeficient motivace). Dale
bylo prokézéano, ze ¢im vysSe je zaméstnanec (respondent) motivovan piistupem firmy

k profesnimu vzdélavani, tim je vyssi jeho spokojenost a loajalita k firmé (koeficient
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ovéteni spokojenosti a loajality). Timto zjisSténim byly prokazany stanovené hypotézy 1,

2a3.

Hodnoceni vyzkumu jednoznacné prokazalo, ze kvalita firemniho vzdélavani
vyznamné ovlivituje spokojenost a loajalitu zaméstnancii a tim ovliviiuje schopnost firmy
udrzet si dlouhodobou konkurenceschopnost a schopnost adaptovat se na piichazejici

zmény.

Z jednotlivych odpovédi respondenti vyplynula rezervy, ve kterych mohou firmy
dosahnout zlepSeni. Na zaklad¢ diskuse vedené k vysledkim jednotlivych etap Zivotniho
cyklu zaméstnance lze doporucit naptiklad fadné informovani uchazecl, jakych
profesnich cilit mohou V jejich firmé dosahnout a jakym zptisobem jim jsou ochotni a
schopni k tomu pomoci. Dilezitym faktorem k motivaci zaméstnanci je tedy predevsim
lepsi komunikace o potiebach profesniho vzdélavani jednotlivett v souladu s jejich
pracovni ¢innosti, jak v oblast prvotniho proskoleni a nasledné adaptace, tak i v prib&hu

jeho karierniho rustu.
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Piiloha A — Dotaznik
A. Zjistovaci otazky

B. 1. Nabor novych zaméstnanci a jejich adaptace na pracovni pozici

a. Motivovala vas pii naboru moZnost vyuziti vaseho profesniho zaméreni a
pripadné dalSiho profesniho ristu a vzdélavani?
1.Vyznamné (uplatnéni a vzdélavani v mé profesi je pro mé zasadni)
2.Caste¢né (je to vitané, ale zasadné mé to neovliviiuje pii vybéru
pracovni pozice)
3.Viibec (neni to pro mé vyznamné kritérium pro vybér pracovni pozice)

b. Do jaké miry kladl zaméstnavatel pii naboru diiraz na to, zdali jste
ochotni ucastnit se dalSiho profesniho vzdélavani ve firmé?
1.Vyznamny (byl jsem informovan, Ze prohlubovani profesnich
dovednosti a védomosti je klicovym faktorem pracovni pozice)
2.Caste¢ny (byl jsem informovan, Ze kazda snaha o prohloubeni mych
znalosti je vitana, ale neni pro pracovni pozici rozhodujici)
3.Viibec Zadny (nebylo pfedmétem naboru)

C. Do jaké miry jste byl svym zaméstnavatelem pii nastupu proskolen
(vstupni $koleni, instruktaz) pro vykonu dané pracovni pozice?

1.Vyznamné (ano proSel jsem fadou vstupnich Skoleni a instruktazi a
rychle jsem se adaptoval)

2.Caste&né (prosel jsem pouze nezbytnymi $kolenimi, ale pievazné
nesouvisela ptimo s vykonem mé pracovni pozici)

3.Viibec (byl jsem seznamen pouze s pracovnim prostfedim a
pracovnimi povinnostmi)

d. Do jaké miry jste byl pii nastupu do firmy seznamen s jejimi cili, vizemi a
kulturou?
1.Vyznamné (mij nadfizeny/kolega m¢ fadn¢ seznamil s vizemi,
kulturou, zvyky a chodem firmy)
2.Caste¢né (vétsinu informaci jsem ziskal samostudiem z firemnich
materialt a WEBU)
3.Viibec (po nastupu jsem s nimi nebyl seznamen)

e. Bylo pro Vas prvni seznameni s firmou motivujici zkuSenosti?
1.Vyznamné (byl jsem viele pfijat a od zacatku mi kolegové byli ochotni
kdykoliv pomaoci),
2.Casteéné (kdyZ jsem potieboval poradit, kolegové mi pomohli)
3.Viibec (byl to pro mé stresujici zazitek, byl jsem ponechdn svému
osudu)



B. 2. Udrzba profesni odbornosti zaméstnance na pracovni pozici
prostiednictvim vzdélani pro maximalizaci jeho vykonu a jeho pripadny kariérni
rist

a. Do jaké miry prizpisobuje zaméstnavatel Skoleni vasim profesnim
poti‘ebam nebo predeslym zkuSenostem?

1.Vyznamné (zaméstnavatel pied Skolenim nejdiive udéla analyzu
nasich potieb a znalosti a na zaklad¢ toho pak sestavuje nasledné
Skoleni)

2.Caste&né (zaméstnavatel sice zjistuje nasi potiebu, ale ne vzdy utvoii
Skoleni tak, aby pro nas bylo pfinosem

3.Viibec (zaméstnavatele nase zkuSenosti nezajimaji a Skoleni si nastavi
dle svého rozhodnuti)

b. Do jaké miry se vas§ zaméstnavatel snaZi zjistit vasi spokojenost se
Skolenim, které jste absolvovali (napriklad pomoci dotazniku)?

1.Vyznamné (nas zamé&stnavatel se po absolvovaném Skoleni snazi zjistit
nasi spokojenost a zapracovat nase ptipominky)

2.Caste&né (dotazniky sice dostavame, ale chybi zpétna vazba
zaméstnavatele)

3.Viibec (nas zaméstnavatel se nds neptd na nasi spokojenost se
Skolenim)

c. Do jaké miry preferujete vzdélavani propojené s praktickym vyuzitim ve
vasi praci?
1.Vyznamné (vzdélavani ma pro m¢ vyznam, zejména pokud ho
uplatnim v praxi)
2.Caste¢né (vitam to, neni to pro mé nezbytné)
3.Viibec (nezalezi mi na tom)

d. Do jaké miry je $koleni zkuSenym zaméstnancem (kou¢em/mentorem)
vyuzivané ve vasi firmé?
1.Vyznamné (ve firmé jsem byl Skolen odbornikem kou¢em/mentorem)
2.Caste&né (v nasi firmé jsem byl $kolen pracovné star§im kolegou, ne
odbornikem)
3.Viibec (skolen jsem nebyl, pouze jsem sledoval sluzebn¢ star§iho
kolegu)



e. Motivuje vas icast na vzdélavani ve vasi firmé k lepSimu pracovnimu
vykonu a udrZitelnosti vasi pracovni pozice?
1.Vyznamné (vé&fim, Ze vzdélavani mi umozni pracovat efektivnéji a
upeviuji moji pracovni pozici ve firme)
2.Caste¢né (poméaha mi, ale bez dal§iho sebevzdélavani bych se
neobesel)
3.Viibec (nema zadny dopad na moji pracovni ¢innost ani pracovni
pozici ve firme)

f. Do jaké miry s vimi zaméstnavatel projednava vas budouci kariérni
postup ve vazbé na dalSi profesni vzdélavani?
1.Vyznamné (zaméstnavatel mé seznami s moznym kariérnim postupem
a souvisejicim profesnim vzdélavanim)
2.Caste&né (pokud projevim zajem, zaméstnavatel mi nastini mozny
kariérni postup vcetné potiebného vzdelavani)
3.Viibec (zaméstnavatel nebere v uvahu muj z4jem o kariérni postup)

g. Do jaké miry je zaméstnavatel ochoten se podilet na zvySovani vaseho
profesniho vzdélani?

1.Vyznamné (zaméstnavatel mi umozni a pln¢ hradi vybrané profesni
Skoleni)

2.Caste¢né (zaméstnavatel mi umozni $koleni se Géastnit, ale hradit si ho
musim sam)

3.Viibec (Skoleni mi nehradi a pokud ho chci absolvovat musim si vzit
pracovni volno)

h. Zasila vam zaméstnavatel nabidky moZnosti vzdélavani v ramci profese?
1.Vyznamné (ano do pracovniho e-mailu mi chodi pravidelné nabidky
mozného vzdélavani)
2.Castetné (ob¢as mi nabidka pfijde, ale vétiinou nema s moji profesi
nic spolec¢ného)
3.Viibec (zadné informace o profesnim vzdélavani od zaméstnavatele
nedostavam)

I. Motivuje vas moZnost karierniho ristu ve firmé nebo osobniho profesniho
rustu?
1. Vyznamné (podporuje to moji potiebu uznani a seberealizace v praci
a profesi)
2. Casteéné (pokud je to ode mé vyzadovano zaméstnavatelem)
3. Vibec (nezajimam se o to)



B. 3. Adaptace a participace zaméstnance na zmény ve firmé

a. Do jaké miry se pravidelné vzdélavate v novinkach ve vasi profesi?
1.Vyznamné (aktivné se vzdélavam, abych prohloubil svoje odborné
znalosti a dovednosti)
2.Castené (jen kdy? je potieba pro vykon mé profese)
3.Viibec (nijak se neskolim, neni to pro moji praci potieba)

b. Do jaké miry jste v¢as $kolen na probihajici zmény na pracovisti (nové
zavedené metody/informacni systémy, apod)?

1.Vyznamné (vZdy jsme spolecné s kolegy plné vyskoleni, kdykoliv se u
nas ve firmé zavedou nové metody/informacni systémy)

2.Caste&né (zaméstnavatel nam poskytne vzdélavaci materialy
k samostudiu)

3.Viibec (nejsme na né Skoleni, nd§ zaméstnavatel o¢ekava, ze se vzdy
né&jak ptizpiisobime za pochodu)

c. Do jaké miry jste byl proskolen pro praci v rezimu home office?
1.Vyznamné (byl jsem pln¢ proskolen, vybaven a pfipraven pracovat)
2.Caste¢né (byl jsem nucen udit se za pochodu)
3.Viibec (na préci z domova jsem nebyl pfipraven a ani mi zaméstnavatel

nebyl schopen pomoci)

d. Do jaké miry se u vas ve firmé pouZiva e-learning?
1.Vyznamné (nase firma nas Skoli vyhradné prostfednictvim e-
learningu)
2.Casteéné (nase firma nas $koli prostiednictvim e-learningu, pokud je to
mozné)
3.Viibec (nase firma nevyuziva tuto formu Skoleni)

e. Motivuje vas, kdyzZ jste zaméstnavatelem povéien acastnit se nového
projektu zmény ve firmé?
1.Vyznamné (je to pro mé velkou motivaci zicastnit se né¢eho nového)
2.Caste¢né (nevadi mi to, ale nepovazuji to za odménu)
3.Vubec (nemam rad zmény)

f. Motivuje Vas moZnost podilet se na pripravé §koleni nebo vzdélavacich
kurzi u vas ve firmé?
1.Vyznamné (jsem rad aktivni soucdsti procesu piipravy Skoleni)
2.Casteéné (obcas se na pripravé skoleni podilim, ale nemam s toho
velkou radost)
3.Viibec (nijak se na ptiprave skoleni nepodilim)



B. Identifika¢ni otazky

a. Pracujete ve?
1.Statnim sektoru
2.Ceské firmé
3.Nadnarodni spolecnosti.

b. Vase ¢innost ve firmé je prevazné?
1.Rutinni
2.Kreativni
3.Ridici

c. Do jaké vékové skupiny naleZzite?
1.Do 30 let
2.0d 31 do 50 let
3.0d 51 let vyse

C. OtazKky na ovéreni spokojenosti a Loajality

g. Do jaké miry jste spokojen s formou nastaveni vzdélavani ve vasi firmé?
1.Vyznamné (jsem spokojen a forma vzdélavani mi vyhovuje)
2.Castené (jsem spokojen, ale umim si piedstavit lepsi)
3.Viubec (nejsem spokojen)

h. Pracujete u této spole¢nosti rad?
1.Ano a rad bych tu dal pracoval.
2.Pracuji tu rad, ale vyhodnéjsi nabidku bych neodmitnul.
3.Chystam se v nejblizsi dob¢ odejit.
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