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ANOTACE

Diplomova prace fesi problematiku motivovani a vzdélavani pracovnikd, ktera je
klicova pro uspésné fungovani kazdé organizace. V teoretické cCasti prace
dochazi nejprve k vymezeni vyznamu a vychodisek vzdélavani a motivace
pracovnikl. Ruzna pojeti a pfistupy jsou doplnény o vlastni stanoviska a nazory
k danému tématu. Vyzkumna Cast prace je zaméfena na zhodnoceni
souCasného stavu zkoumané organice. Zkoumanou organizaci je Celni sprava
CR, ve které byla realizovana vyzkumna ¢ast mé prace, a to za vyuziti nékolika
kvalitativnich i kvantitativnich metod Setfeni. V souladu s cilem prace byly
vyty€eny hlavni a diléi vyzkumné otazky. Na zakladé vysledkl vyzkumu doSlo
poté k navrhu opatfeni a doporuceni, ktera by mohla napomoci ke zlepSeni stavu
motivace a vzdélavani u zkoumané organizace.

KLICOVA SLOVA

Motivace zaméstnancu, proces motivovani, vzdélavani, motivace ke vzdélavani

ANNOTATION

The diploma thesis addresses the issue of motivating and educating employees,
which is key to the successful operation of any organization. In the theoretical
part of the work, the importance and starting points of education and motivation
of employees are first defined. Various concepts and ideas are supplemented by
the author's own views and opinions on the topic. The research part of the work
is focused on the evaluation of the current state of the surveyed organization.
The organization is the Customs Administration of the Czech Republic (Celni
sprava CR), within which | carried out the research part of the work, using
several qualitative and quantitative survey methods. The primary and secondary
research questions were defined in accordance with the aim of the work. The
results of the research were then used to propose measures and
reccommendations that could improve the current state of motivation and

education within the surveyed organization.
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1 UvoD

Diplomova prace feSi problematiku motivace a vzdélavani zaméstnancu.
Toto téma jsem si zvolil, jelikoz jsem presvédCen, Ze problematika motivace
a vzdélavani, ktera se fadi do oblasti fizeni lidskych zdrojd, hraje duleZitou roli
v kazdé organizaci a je v souCasné dobé velice aktualnim tématem, jelikoz
vSechny uspésné organizace usiluji o trvale udrzitelny pracovni vykon svych
zaméstnancl. Vzhledem k turbulentnimu prostfedi souc¢asného svéta je zifejmeé,
Ze organizace budou muset kontinualné pfizplsobovat svoji ¢innost a veskeré
oblasti fizeni lidskych zdroju, v€etné motivace a vzdélavani zaméstnancu
sou¢asnym podminkam, a to i vzhledem k sou€asné pandemii Covid - 19. To
vyzaduje pfizplUsobit motivaci, respektive jeji nastroje a principy a také oblast
vzdélavani, zejména jeho formy modernim trendim v oblasti fizeni lidskych

zdroju.

V teoretické Casti prace dojde na zakladé literarni reSerSe k vymezeni
a objasnéni principll a vychodisek vztahujicich se k vymezené problematice.
Nejprve bude vénovana pozornost vzdélavani jakozto jedné z nejdllezitéjSich
personalnich ¢innosti a dale vysvétlen pojem motivace, objasnény duleZzité teorie
motivace a motiva¢niho procesu, které tvofi klicovy pfedpoklad pro vykon vSech
dalich cinnosti v organizacich, a to i zejména ve vztahu ke vzdélavani
zameéstnancUl. Teoretické poznatky budou doplnény o vilastni nazory, myslenky

a stanoviska.

Ve vyzkumné Casti prace dojde k analyze soucasného stavu motivace
a vzdélavani ve vybrané organizaci, kterou je Celni sprava Ceské republiky. Za
uCelem vyzkumu budou aplikovany kvalitativni a kvantitativni metody
vyzkumného Setieni, které jsou v téchto typech vyzkumu nejCastéji vyzivany.
Bude se jednat prfedevSim o fizené rozhovory, dotaznikové Setfeni, analyzu
internich dokument( organizace, SWOT analyzu, STEEP analyzu a pozorovani.

Ke shrnuti vyzkumu dojde v ¢asti diskuze vysledku.



Na zakladé provedeného vyzkumu nasledné pfistoupim k navrhové Casti.
V navrhové ¢asti stanovim vlastni navrhy opatfeni a doporuceni, ktera by mohla
sméfovat k zefektivnéni procesu motivace a vzdélavani v ramci Celni spravy CR.
Efektivitu navrZzenych opatfeni a doporu€eni nasledné zhodnotim z hlediska

¢asovych, finan¢nich a vécnych zdroja.
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CiL PRACE, VYZKUMNE OTAZKY A METODIKA VYZKUMU

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je na zakladé vymezeni a objasnéni teoretickych

poznatkl analyzovat a zkoumat souCasny stav motivace a vzdélavani ve

vybrané organizaci a nasledné navrhnout prubé&h motivaéniho procesu se

zacilenim na efektivni prabéh vzdélavani v organizaci. Cilem je tedy v SirSim

pojeti na zadkladé vymezeni teorie a provedeni vyzkumu navrhnout zpUsoby, jak

zefektivnit a zkvalitnit motivaci a vzdélavani ve vybrané organizaci.

2.2 Vyzkumné otazky

Za ucCelem naplnéni cile prace jsem stanovil nasledujici hlavni a dilCi

vyzkumné otazky:

1)

a)
b)

c)
d)

2)

b)

d)

Jak motivuje organizace vSeobecné své pracovniky (zejména
k pracovnimu vykonu, vzdélavani a dalsim ¢innostem)?

Jaké nastroje jsou vyzivany k vytvareni motivacniho prostiedi?

Jakym zpUsobem identifikuje organizace urover motivace pracovnik(?

V jaké mife se jedna o systematicky proces?

Do jaké miry motivuje organizace své pracovniky ke vzdélavani a dalSimu

rozvoji?

Jakym zpusobem dochazi v organizaci k planovani, organizovani
a hodnoceni vzdélavani?

Existuji dlouhodobé a kratkodobé (jednoleté) jasné definované plany
vzdélavani, které vychazeji z aktualnich a budoucich vzdélavacich potreb
organizace?

Jaké interni pfedpisy/normy jsou aplikovany v organizaci za ucelem
vzdélavani a rozvoje zaméstnancu (tykajici se napf. povinnosti
zameéstnancul vzdélavat se). Jak je s nimi pracovano?

Jak je v organizaci identifikovana potfeba vzdélavat pracovniky?

Jak jsou vytvareny a realizovany jednotlivé vzdélavaci programy a akce?



f)

9)

h)

)

k)

3)

Jaké vzdélavaci formy a metody vzdélavani jsou vyuzivany nejCastéji?
Které z nich jsou pro zaméstnance nejvice motivujici?

Jakym zpusobem je evidovano vzdélavani a rozvoj zaméstnancu (napf.
informacni systém)?

Jakym zplsobem a jak C&asto jsou hodnoceny vysledky vzdélavani
arozvoje pracovniki? Jsou vysledky vzdélavani a rozvoje soucasti
pravidelného hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu?

Jaké vzdélavaci aktivity jsou v organizaci povinné?

Nabizi organizace i fakultativni vzdélavaci aktivity a jak je zaméstnanci
vyuzivaji?

Jakou maji zaméstnanci moznost participovat na navrhu jednotlivych
vzdélavacich aktivit, které jsou v souladu s jejich osobnimi rozvojovymi
potfebami a v souladu s cili organizace?

Jaké ma organizace financni, Casové a prostorové moznosti pro realizaci

vzdélavani?

Do jaké miry je proces motivace a vzdélavani celkové efektivni

a v souladu s modernimi trendy v oblasti fizeni lidskych zdroja?
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2.3 Metodika vyzkumu

Za ucelem provedeni vyzkumu vyziji nékolik analytickych a syntetickych
metod kvalitativniho i kvantitativnino charakteru. Provedu fizené rozhovory,
dotaznikové Setfeni, analyzu internich dokumentl organizace, SWOT a STEEP
analyzu v ramci zvolené organizace, syntézu a vlastni pozorovani. Uplatnény
budou i metody indukce a dedukce, generalizace i vhodné metody statistického

vyhodnocovani a prezentace vysledka.

V pocateCni fazi mého Setfeni budu realizovat rozhovor s pfisluSnikem
jednoho z odborl Celni spravy CR v Jiho&eském kraji. Ten mi poskytne obecné
informace o Celni spravé CR, pfibliZi organizaéni strukturu a objasni, jak funguii
zaméstnanci Celni spravy CR a co museji udélat pro své zaméstnani. Zaroven
se budu snazit ziskat kontakt na zaméstnance, ktery se vénuje oblasti
vzdélavani v ramci Celni spravy CR v Praze (metodi¢ka a hlavni odbornice na

oblast vzdélavani u Celni spravy CR).

Nasledné bude proveden rozhovor s metodi¢kou a hlavni odbornici na
problematiku vzdélavani u Celni spravy CR v hlavnim $kolicim a vzdélavacim
stfedisku Celni spravy CR v Jilovisti. Budu pokladat jak obecné dotazy vztahujici
se k problematice, tak i dalSi otazky sméfujici ke zjiSténi sou€asného stavu.
Dalsi rozhovor realizuiji s personalistkou oddéleni Celni spravy CR v Jiho&eském
kraji za ucCelem dalSich zjisténi. Rozhovory budou slouzit k objasnéni

souéasného stavu motivace a vzdélavani u Celni spravy CR.

DalSi metodou, kterou vyuziji, bude dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bude
identifikovat postoj rliznych kategorii zaméstnanct Celni spravy CR vigi
zkoumané problematice. Dotaznik bude obsahovat identifikacni udaje, dale
potom otazky vztahujici se k motivaci a rovnéz otazky vztahujici se ke
vzdélavani a motivaci ke vzdélavani. Celkové bude mit dotaznik 15 polozek.
OcCekavam ziskani vzorku respondentl v rozmezi 50-100 respondentl, aby
vysledky byly co nejvice vypovidajici a slouzily rovnéz k identifikaci sou¢asného
stavu. Dotazniky pfedlozim a rozeslu ve Skolicim a vzdélavacim stfedisku a dale

na oddéleni v JihoCeském kraji.
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Nasledujici metodou bude analyza internich dokument( organizace, které
mi budou poskytnuty k nahlédnuti a naslednému rozboru. Cilem bude zjistit, jak
interni pfedpisy upravuji a determinuji oblast vzdélavani, potazmo motivace.
Analyzovan bude vnitini pFedpis tykajici se profesni pfipravy zaméstnancu,
vnitini pfedpis tykajici se sluzebni pfipravy, obecny formulaf vztahujici se ke
vzdélavacim projektiim Celni spravy CR a formulafe dotaznik(, prosttednictvim

kterych hodnoti jednotlivé vzdélavaci akce odborni garanti a u€astnici akci.

Déle vyuzZiji metodu SWOT analyzy. Na zakladé provedeni pfedchozich
metod a vlastnich zjiSténi dojde k identifikaci silnych stranek, slabych stranek,
prilezitosti a hrozeb. Jednotlivym zkoumanym faktorim pfifadim hodnoty jejich
dllezitosti a vahy a na zakladé vysledk( doporu¢im strategii vhodnou pro

organizaci dle této analyzy.

Dal8i analyzou bude STEEP analyza, pomoci které zhodnotim a rozeberu
vyznam neékterych externich (vnéjSich) faktorl ovliviiujicich organizaci a na

zakladé toho doporucim, na jaké faktory by se méla organizace zamérovat.

ZavéreCnou fazi analytické Casti bude diskuze vysledkud. V této Casti za

vyuziti vySe zminénych metod dojde k zodpovézeni vyzkumnych otazek.

Na zakladé vyzkumné &asti nasledné pristoupim k finalni, navrhové ¢asti,
jejiz podstatou bude navrhnout postup k zefektivhéni procesu motivace
a vzdélavani v ramci Celni spravy CR, doporuéit obecné a konkrétni navrhy
a opatfeni vedouci ke zlepSeni sou¢asného stavu motivace a vzdélavani u Celni

spravy CR a naplnit tak cil prace.
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3 SOUCASNA POJETI A VYCHODISKA VZDELAVANI
ZAMESTNANCU V ORGANIZACICH

Motivovani a vzdélavani pracovnikl v organizacich je uzce propojeno. Obé
tyto manazerské Cinnosti jsou souc¢asti managementu lidskych zdroji a zaujimaiji
zde velice vyznamné postaveni. Zatimco vzdélavani zaméstnancl predstavuje
konkrétni personalni €innost, u¢elné motivovani je zakladnim pfedpokladem pro
realizaci vSech personalnich ¢innosti.

JelikoZ jsou organizace tvoreny lidmi, respektive lidskymi zdroji, které
predstavuji v souasné znalostni ekonomice kli€ovy vyrobni faktor, méla by
kazda organizace, ktera usiluje prosperovat i v delSim ¢asovém horizontu,
vénovat velkou pozornost oblasti fizeni lidskych zdroji, zvlasté pak motivaci

a vzdélavani svych pracovniku.

3.1 Vymezeni pojmu, vlastni stanoviska

Vzdélavani zaméstnancu reflektuje strategicky rozvoj lidského potencialu,
na ktery ma vliv cela fada faktorl. V nasledujici ¢asti vymezim a rozeberu
nékolik pojeti pojmu vzdélavani a vzdélavani zaméstnancl na zakladé literarni
resSerse.

Pojem vzdélavani bezprostfedné souvisi s u€enim a rozvojem. UCeni nebo
uCeni se predstavuje proces zmény, ktery obsahuje nové védéni €i konani. Lidé
se uCi systematicky, zamérné a také Casto nevédomky pfijimaji nové znalosti
a informace. Uc&eni je v zasadé SirSi a obecnéjSi pojem nez rozvoj a vzdélavani.
Rozvoj znaci dosazeni cilené zmény pravé prostiednictvim uceni. Obsahuje
zamér, ktery lze naplnit pomoci rlznych rozvojovych programu. Vzdélavani
predstavuje jiz konkrétni zplsob uceni, ktery je systematicky a organizovany.
Proces vzdélavani pracovnik( v organizacich ma svUj zacatek i konec. !

Z uvedeného pojeti vyplyva, Ze ac€ spolu vymezené pojmy souvisi, liSi se

v konkrétnosti a Casovém ramci. UCeni znaci v podstaté nikdy nekoncici proces,

1 HRONIK, Frantigek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikd. Praha: Grada, 2007. Vedeni lidi v praxi,
(s. 31).
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lidé se u€i néCemu novému po cely Zivot, a to jak cilené, tak spontanné. Uceni
se je tedy Casové neohraniceny proces. Rozvoj je 0 néco konkrétngjsi. Mizeme
hovofit o specifické oblasti, ve které napf. zaméstnanec pocituje potfebu rustu /
rozvoje nebo je urcity rozvoj vyzadovan pfimo od organizace, ve které pracovnik
pusobi. Rozvoj zaméstnancu tedy zahrnuje vice aktivit (nejenom vzdélavani),
které povedou k zadouci zméné v urcité Casové ose. Vzdélavani pfedstavuje jiz
konkrétni formu uceni se, ktera je jasné Casové vymezena a je systematicky

realizovana v organizacich.

Vnouc€kova chape vzdélavani zaméstnancl jako pfizplsobovani a zménu
chovani, a to tak, ze se Clovék u€i a rozviji pomoci rlznych vzdélavacich
programu, instruktazi nebo planované ziskava nové zkuSenosti. Vzdélavani
pfedstavuje nepfetrzity proces, v némz jedinec postupné rozviji a zlepSuje svoje
schopnosti a dovednosti. Hlavnim smyslem vzdélavani je dle této mySlenky
investovat do lidi za ufelem zvySeni pracovniho vykonu a co nejlepSiho
vyuzivani pfirozenych schopnosti ¢lovéka. Organizace nejlépe dosahne svych
cilli, pokud se zaméfi pravé na lidsky zdroj, jelikoz zaméstnanci tvofi zakladni
kapital organizace, o ktery je tfeba pecovat a rozvijet jej.2

S touto mysSlenkou se plné ztotoznuji. Kazda organizace by se sice méla
zameérovat Siroce a komplexné na vSechny oblasti a Cinnosti, ale lidé jsou ti, kdo
tvofi organizaci, ktefi planuji, pfipravuji, realizuji a kontroluji plnéni vSech cill
organizace. Proto je na misté vhodné Fidit a peCovat o lidské zdroje, zvlasté pak

vzdélavat a motivovat zaméstnance na vSech urovnich organizace.

Napfiklad Koubek charakterizuje vzdélavani pracovnikiu jako personalni
cinnost, ktera zahrnuje nékolik dil€ich aktivit. Zaprvé se jedna o pfizplisobovani
pracovnich schopnosti pracovnikd vi¢i ménicim se pozadavkim daného
pracovniho mista. Pracovnik by mél disponovat flexibilitou, diky které by se mél
postupné doskolovat, tedy prohlubovat si dalSim vzdélavanim své schopnosti.
Druhou ¢Cinnosti je dle tohoto vymezeni zvySovani pouzitelnosti pracovniku tak,

aby byli schopni vyuZivat své dosavadni znalosti a kompetence i v jinych

2 VNOUCKOVA, Lucie. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanc(i. Praha: Vysoka $kola ekonomie a
managementu, 2017, (s. 61).
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oblastech, potazmo na jinych pracovnich pozicich. Jedna se rozSifovani
pracovnich schopnosti. Treti aktivitou, ktera je soucasti vzdélavani, jsou
rekvalifikacni procesy v organizaci, které umoziuji pfeskolit zaméstnance na
povolani, které je v organizaci vice potfeba. Ctvrta &innost, kterou by mélo
vzdélavani zahrnovat, vychazi z pfedpokladu, Ze novi pracovnici se museji
naucit pfizplsobovat nejenom pozadavkim daného pracovniho mista, ale také
uplathované technice, technologiim a stylu prace v organizaci. Pata cinnost
vychazi z myslenky, Ze k moderni personalni praci nepostacuje pouze odborna
zpusobilost (kvalifikace), ale ¢im dal vétSi roli hraje osobnost dotyéného
pracovnika, kterou si béhem své kariéry formuje. Na formovani osobnosti
pracovnika ma vliv jeho pracovni chovani, védomi a také motivace. To vSe ma
vliv na oblast vzdélavani, motivace a v konec¢ném dusledku i na celkovy
individualni a skupinovy pracovni vykon organizace.?

Dle vySe uvedeného pojeti je patrné, Ze vzdélavani zaméstnancl souvisi
s dalSimi personalnimi €innostmi a také se jedna o velice Sirokou oblast, ktera
zahrnuje celou fadu ¢innosti, které je tfeba v ramci vzdélavani vykonavat. Také
muzeme vyvodit, Ze vzdélavani pracovnika probiha po celou dobu jeho
profesniho zivota, v jehoz ramci mlze neustale prohlubovat své znalosti
a schopnosti. Vzdélavani pracovnik jako personalni ¢innost ma tedy
bezpochyby vliv nejenom na pracovni vykon jednotlivcl, ale i na uspésné
naplfiovani kratkodobych a dlouhodobych stéZejnich cili organizace. Proto je

Zadouci, aby organizace pfistupovaly k této oblasti zodpovédné.

Cyklus vzdélavani pracovnikl organizace

Proces systematického vzdélavani pracovnikl v organizaci je Casto
prezentovan jako urCity cyklus. Hlavnim pfedpokladem pro realizaci
systematického vzdélavani je definice vhodné strategie a politiky vzdélavani
pracovnikl v organizaci, nasledné podnik vytvafi organizacni a institucionalni
predpoklady vzdélavani.
Samotny cyklus obsahuje Ctyfi logicky na sebe navazujici faze:

1. Identifikace potfeby vzdélavani;

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4., roz$. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, (s. 253—-254).
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2. Planovani vzdélavani;
3. Realizace vzdélavaciho procesu;

4.  Vyhodnocovani vysledkt vzdélavani a ucinnosti vzdélavacich programa. #

3.2 Firemni vzdélavani v kontextu dalSich personalnich €innosti

Bartorikova vymezuje firemni vzdélavani jako vzdélavani zaméstnancu ve
firmé, které je soucasti profesniho vzdélavani. Zahrnuje rizné formy vzdélavani
zaméstnancl a hlavnim cilem vzdélavani je zvySovani, ziskavani, prohlubovani
a udrzovani kvalifikacnich schopnosti pracovnikl. Mimo to Ize firemni vzdélavani
chapat jako systematicky rozvoj vSech kompetenci zaméstnancl.®

Firemni vzdélavani, tedy vzdélavani zaméstnancl v urcité organizaci,
predstavuje jednu z personalnich cinnosti. Aby v8ak vzdélavani mohlo byt
efektivni, je tfeba, aby tato cinnost navazovala a byla propojena s dalSimi
personalnimi ¢innostmi a vSemi dalSimi €innostmi organizace. Jediné tak mize
dojit k potfebnému souladu a synergiim v organizaci.

Mezi dalSi personalni ¢innosti patfi napfiklad vyhledavani pracovnikd, jejich
pfijimani a rozmistovani, orientace a adaptace nebo planovani osobniho rozvoje
pracovnikl. Mezi typické personalni ¢innosti se fadi i hodnoceni pracovniho
vykonu, které je pFedpokladem Kk ureni vzdélavacich potfeb a efektivity
vzdélavani a napomaha rovnéz k dosazeni lepsiho vykonu. ©

DalSi dulezitou personalni €innosti je odméfnovani zaméstnanci. MozZnost
vétsiho vydélku nebo odmén muze pracovniky motivovat ke vzdélavani
a naopak vysSi uroven vzdélavani nabizi moznost vysSiho vydélku. Vhodné
propojeni podnikového vzdélavani a ostatnich personalnich ¢innosti umocnuje
efektivitu samotného vzdélavani i dalSich personalnich Cinnosti. Za ucelem
propojeni téchto &innosti organizace v praxi vyuzivaji fadu metod, jako napf.

Balanced Scorecard nebo Fizeni podle kompetenci. ’

4 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, (s. 260).

5 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani. Praha: Grada, 2010. Vedeni lidi v praxi, (s. 11).

6§ ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Armstrong's handbook of human resource
management practice. 13th Edition. Philadelphia, PA: Kogan Page, 2014, (s. 287).

" BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010. Vedeni lidi v praxi, (s. 20-21).
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Tento pfistup k podnikovému vzdélavani shledavam jako optimalni
a zaroven efektivni. Vzdélavani je chapano jako velice vyznamna personalni
¢innost v ramci fizeni lidskych zdroji, av8ak pozornost by organizace mély
vénovat i dalSim cinnostem nejenom v oblasti lidskych zdroji. Jediné
organizace, které se peclivé zamérfuji na v8echny cinnosti a oblasti, se mohou
posouvat vpred, vytyCovat si ambicidézni strategické cile a byt ekonomicky
uspésné.

Role vzdélavani a samoziejmé& motivace pracovnikl je v kazdé organizaci
vyznamna, je vS8ak tfeba vSechny ¢innosti, funkce, fenomény, politiky
v organizaci i kulturu organizace vhodné skloubit i s ohledem na vnitfni a vnéjsi

faktory, které mohou organizaci ovlivriovat.

3.3 Prostredi podnikového vzdélavani

V zasadé kazda organizace se snazi udrzet a pretrvat v urcitém prostiedi.
Vnitfni a vnéjSi prostfedi, které plsobi na organizaci, determinuje mimo jiné
vzdélavaci potfeby organizace a také jeji cile a podobu. Charakter vnitiniho
i vnéjSiho prostiedi ma pfimy vliv i na podobu strategie vzdélavani a rozvoje
pracovnikl v pfislusném podniku.

VnéjsSim prostredim chapeme externi vlivy / faktory, které puUsobi na
pfislusnou organizaci. Segmentu, které mohou organizaci ovliviiovat zevnéjsku,
je zpravidla vice nez vramci vnitfniho prostfedi. Do vnéjSiho prostfedi lze
zahrnout socialni neboli demografické faktory, kam spada napfiklad uroven
vzdélani obyvatelstva. Déale technologické a technické faktory. Zde je zfejmé, Ze
potfeba vzdélavani plyne napf. z technologického pokroku ve svété. DalSi
vyznamné faktory vychazi z ekonomického prostfedi. Velky vliv na organizace
ma pochopitelné hospodarska situace ve staté. Pro uplnost mizeme uvést jesté
legislativni a politické prostfedi. Zakony, pravni pfedpisy a dalSi normy tvofri
rovnéz vnéjsi prostfedi. Nutnost vzdélavani v organizaci pak mize vychazet ze
zmény urcitych faktort vnéjSiho prostredi.

Do vnitiniho prostredi Ize obecné zahrnout veSkeré interni procesy dané

organizace, jejich prostifedky a podminky fungovani.®

8 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010. Vedeni lidi v praxi,(s. 23-27).
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Vliv a vyznam prostiedi, které na organizaci pusobi, je tak zfejmy.
Organizace musi zohledfiovat mozné pfileZitosti, ale také hrozby z okolniho
(vnéjsiho) prostredi. Zaroven muze organizace vytyCit své vzdélavaci potieby
v zavislosti na svych silnych a slabych strankach (pomoci SWOT analyz apod.),
a tim zohlednit i prostfedi vnitfni. Vnitfni prostfedi organizace zahrnuje také

napfiklad mechanismy, systémy a kultury organizace.

3.4 Funkce a oblasti vzdélavani

Systematicky pfistup ke vzdélavani v organizacich sehrava zasadni roli.
Aby mohl byt tento pfistup naplnén, musi v podniku existovat i vhodna
organizacni struktura. Ve vétSich firmach zabezpecuji systematicky pfistup HR
specialisté, vramci oddéleni rozvoje lidskych zdrojli, nebo personalniho
oddéleni, které peclivé planuje a realizuje proces vzdélavani v organizacich.
Vzdélavani v organizacich plni dvé zakladni funkce, jejichz cilem je jednak
rozvoj zpuUsobilosti vSeho druhu a také zvySeni kratkodobé i dlouhodobé
pracovni vykonnosti.

Kromé téchto dvou hlavnich funkci plni vzdélavani zameéstnancl také
funkci adaptacni, kvalifikani, specializa¢ni, inovaéni nebo zejména motivacni.
Co se tyCe oblasti, ve kterych je mozno se vzdélavat, existuje jich cela fada.
Jednotlivé oblasti vzdélavani mohou byt napliovany a rozvijeny rdznymi
formami. Mezi tradi¢ni formy spada prezencni vyuka a forma e-learningu. DalSi
metody a formy vzdélavani budou zminény v dalSi ¢asti prace. Konkrétni oblasti
muze byt napfiklad funkéni vzdélavani, manazerské vzdélavani, IT Skoleni nebo
jazykové vzdélavani.®

Ze zminénych funkci bych vyzdvihl motivacni funkci. Spravné nastavena
motivacni politika organizace, pfijaté motivaCni programy a celkova schopnost
organizace motivovat své zaméstnance je zasadni i ve vztahu ke vzdélavani

a rozvoji zaméstnancu.

9 HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovnik(. Praha: Grada, 2007. Vedeni lidi v praxi,
(s. 127-129).
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3.5 Soucasné formy a metody vzdélavani v organizacich

V soucCasné dobé je vyuzivano velice Siroké a rozmanité spektrum forem
a metod vzdélavani. Kazda organizace pochopitelné preferuje jiné formy
a metody v zavislosti na okolnostech vztahujicich se k podniku, k pracovnikim
nebo v zavislosti na charakteru, zaméfeni a kultufe organizace. Podle toho musi
organizace zvolit pro své zaméstnance ty nejvhodnéjSi formy i metody
vzdélavani.

Vodak a Kuchar€ikova vytyCuji faktory, které ovliviiuji volbu vzdélavacich
metod. Prvnim faktorem jsou cile uceni, tedy vzdélavani zaméfené na
védomosti, dovednosti, schopnosti nebo hodnoty. DalSim determinantem jsou
lidské faktory (lektofi, u€astnici, prostfedi). Mezi dalSi faktory |ze zafadit také
pfedmét a obsah vzdélavani nebo principy uceni, kterymi jsou napf. motivace
nebo zpétna vazba. Casové a materidlni faktory jsou rovnéZ vyznamnym
determinantem. Volbu vzdélavacich metod ovliviuji ¢as, finance a vzdélavaci
zafizeni organizace. V8echny tyto faktory musi organizace pfi volbé vhodnych
metod brat v potaz. Zvolené vzdélavaci metody by pak mély podporovat rozvoj
flexibility pracovnikd, jejich ochotu pfijimat zmény a reagovat na né a zaroven

vyuZzivat moderni technické podplrné prostredky. 1°

Mezi konkrétni metody a formy vzdélavani, které jsou v organizacich
nejCastéji vyuzivany, lze zaradit: pfednasky, seminafe, modelové pfriklady,
mentoring, koucink, workshopy ¢i ruzné diskuze, demonstracni metody nebo
outdoor programy. VSechny jednotlivé metody maji své pfednosti i nedostatky.
Organizace nebo pfimo manazefi, ktefi vybiraji jednotlivé metody pro svou
organizaci, by méli proto dukladné znat vSechny metody a vybrat ty nejvhodnéjsi
a nejudinn&jsi pro své zaméstnance. Castou chybou pfi vyb&ru metod byva
napfiklad aplikace jedné metody pro vSechny zaméstnance v organizaci bez
ohledu na jejich pracovni zaméfeni, pracovni pozici a osobnostni

charakteristiky.!!

10 VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancu. 2., aktualiz. a
roz$. vyd. Praha: Grada, 2011. Management (Grada), (s. 111-112).

11 EVANGELU, Jaroslava Ester, Frank van BOMMEL a Ondfe; JURICKA. Efektivita vzdélavani:
jak ziskat zpét vlozené investice do rozvoje zaméstnancu. Ostrava: Key Publishing, 2013.
Monografie (Key Publishing), (s. 22-23).
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Proto je i dle mého nazoru dulezité, aby organizace volily takové metody,
které zaméstnancum a potfebam podniku vyhovuji a dokazou byt pfinosné.
Vhodné je také skloubit vice metod. Pokud organizace vyuZzivaji tradicni,
osvédCené metody, je to v poradku. Zaroven by se vSak nemély bat zavadét
a vyuzivat nové a moderni a inovativni vzdélavaci metody a drzet tim krok
s dobou.

Jednou z modernich metod je tzv. hybrid learning. Tato metoda se snazi
o kombinaci vyhod informacnich technologii a osobniho setkavani pfi vyuce.
Pomér mezi online a offline nastroji uruje vzdy erudovany lektor. Tato metoda
vhodné kombinuje kladné stranky e-learningu a vyhody osobniho setkavani.
Studenti nebo vzdélavajici se pracovnici mohou studovat i mimo tfidy v online
prostiedi podle svého tempa, které preferuji. Personalizace u€ebniho tempa
zvySuje efektivitu vyuky a zaroven snizuje riziko demotivace.*?

Marsikova a Slaichova ve svém odborném pfispévku vytyéuji metody
vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté. Vzdélavaci metody na pracovisti
jsou realizovany ve dvou formach. Prvni jsou obecna Skoleni na pracovisti,
jejichz smyslem je investovat do lidského kapitalu za u¢elem zvySeni produktivity
pracovnikl podniku. Tato obecna Skoleni mohou byt pfinosna i pro jiné
organizace. Druhou formou jsou specificka Skoleni realizovana na pracovisti. Ta
jsou uzite€na pouze pro podnik, ktery tuto formu realizuje a pfinos pro okolni

organizace ¢i podniky je minimalni.*3

3.6 Motivace ke vzdélavani

Motivace k urcitému chovani, at uz k u€eni nebo ke vzdélavani a rozvoji je
ovlivnéna interpersonalnimi okolnostmi a faktory. Kazdy jednotlivec ma své
specifické osobnostni charakteristiky, z ¢ehoz plyne, ze kazdého pracovnika
muze motivovat ke vzdélavani a rozvoji néco jiného. Vnouckova pojima motivaci
ke vzdélavani jako jeden zklicovych predpokladld kchovani / jednani
sméfujicimu ke vzdélavani pracovnik(. Motivace je chapana jako pfiCina
vedouci ke vzdélavani. Faktory, které jednotlivce motivuji ke vzdélavani, jsou

ryze individualni. Zavisi na osobnich preferencich, vnitfnich hodnotach a cilech

12 Firemni vzdélavani 2020: roCenka e-Casopisu Firemni vzdélavani. 2021. Praha, (s. 30).
13 MARSIKOVA, Katefina a Eva SLAICHOVA. Perspectives of Employee Training and
Development: Methods And Approaches, ACC JOURNAL 2015, Volume 21, Issue 3. 2015.
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kazdého pracovnika. Mezi nejvyraznéjSi faktory spada zaméfeni na budouci
rozvoj, motivace néceho docilit, hmotné i nehmotné odmeény za vzdélavani nebo
uzitek vzdélavani pro sebe ¢i organizaci.'4

Z uvedené mysSlenky vyplyva, Ze motivovani a vzdélavani je skutecné uzce
propojeno. Pracovniky vedou ke vzdélavani jisté pohnutky / motivy, které mohou
byt negativné vymezené (povinnost ke vzdélavani stanovena zaméstnavatelem),
nebo se jedna o motivy pozitivni, zaloZzené na vlastni ochoté a dobrovolném
pristupu. Pfedpokladem pro ucinné vzdélavani zaméstnancu je tak bezpochyby
spravné nastavena motivacni politika organizace, jeji motivaéni programy a cile

a celkové kladny pfistup k oblasti motivace.

3.7 Aktualni trendy v oblasti vzdélavani

Od roku 2020 doSlo ve svété k celé fadé zmén zpusobené zejména
celosvétovou pandemii Covid-19. Postizena byla také oblast prace
a samoziejmé& vzdélavani. Organizace byly nuceny uchylovat se do online
prostfedi a ke vzdélavani a celkové komunikaci byly vyuzivany rizné distancni

formy a prostredky.

Podle Forbes bylo pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancu pro rok 2021
typickych pét trendu.

Prvnim z nich je rychla rekvalifikace (pfeskoleni). Tento trend souvisi s tim,
Ze prace na dalku vyZzaduje okamzitou rekvalifikaci véech pracovnich sil, které se
Casto nachazeji na riznych mistech a mluvi vice jazyky.

Druhy trend zrcadli fakt, Ze celkovy vykon organizace je upfednostnén pred
dovednostmi jednotlivel. UCeni a vzdélavani je zaméfeno tak, aby vzrostla
pfedevsim vykonnost organizace jako celku.

Tretim trendem je vyrazny narast uceni pfi praci nebo v prubéhu prace.
Vzdélavani a rozvoj se stane kazdodenni Cinnosti, v ramci které se zaméstnanci
budou aktivné zapojovat do hledani odpovédi a ziskavani novych znalosti

a dovednosti s cilem podavat lepSi pracovni vykony.

14 YNOUCKOVA, Lucie. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanctl. Praha: Vysoka $kola ekonomie a
managementu, 2017, (s. 154-155).
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Ctvrtym trendem je integrace virtudlniho a digitalniho vzdélavani, jehoz
podstatou je spojit to nejlepSi z obou téchto segmentl a najit rovnovahu. Tento
trend také odrazi skuteCnost, Ze za posledni rok doslo k rychlejSimu pokroku
v oblasti vzdélavani a rozvoje diky digitalnimu a virtualnimu prostfedi nez tomu
bylo za poslednich deset let.

Patym, pravdépodobné nejvyznamnéjSim trendem se ma v budoucnu stat
uCeni zaloZzené na datech organizace, které se ma stat standardni soucasti
designu vzdélavani v organizaci. Osoby zodpovédné za vzdélavani a rozvoj
v organizaci mohou na zakladé firemnich internich dat navrhnout vhodny

koncept vyuky s ohledem na vysledky vzdélavanych jedincl a celé organizace.®®

Je zfejmé, Ze oblast vzdélavani a rozvoje prochazi celosvétové velkymi
zménami z divodu pandemie. Stale vice se vyuziva distancni vzdélavani,
virtualni prostfedi a digitalni prace s daty. Vzdélavani a rozvoj se zaroven stava
nedilnou souc€asti prace zaméstnancl, ktefi jsou nuceni pFizplsobit se

soucasnym podminkam.

Spole€nost Udemy for Business ve své vyroCni zpravé popisuje Sest
trend(, které jsou charakteristické pro vzdélavani a rozvoj v organizacich
v nedavném obdobi.

Prvni trend poukazuje na sebeovladani jako dulezitou vlastnost v dobé
nejistoty. Ve vSech organizacich jsou zakladnimi rysy uspésného vedeni pevné
duSevni zdravi a produktivni schopnosti. Zachovani pozitivniho mysSleni
a pevného dusevniho zdravi bylo v poslednich letech Casto diskutované téma,
které ma vliv pfimo na oblast prace a tedy i vzdélavani. Od roku 2019
v organizacich rapidné vzrostla potfeba vénovat pozornost time managementu,
motivaci pracovnikl, sebekazné a plnéni cild.

Druhy trend ukazuje, Ze prace na dalku a zaroven vzdélavani vyzaduje
prioritné kolektivni spolupraci. Pro feSeni slozitych problému musi organizace
sjednotit rdznorodé tymy specialisti, aby vymysleli inovativni feSeni. Jinak

feCeno, €im vice expertd, tim vice napadl. Na druhou stranu je v8ak potfeba,

15 DINEEN, Steven. Five Learning And Development Trends To Watch For In 2021: 2022 Forbes
Media LLC. Forbes [online]. 2020 [cit. 2022-01-25].
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aby spoluprace fungovala harmonicky. V roce 2020 se dostaly dale do popredi
komunikaéni dovednosti, které jsou pfi distan¢ni spolupraci klicove.

Treti trend je digitalni gramotnost a prace s pocitacem. Vzhledem k novym
online formam vzdélavani je Zzadouci umét pracovat na pocitaci. Prace s daty tak
uz neni zalezitosti pouze analytiki a IT expertl, ale v podstaté vSech
pracovniku. Potfeba vzdélavat se v oblasti IT a dat tak vzkvéta velmi dynamicky.
ZlepSeni datovych a IT dovednosti tak mGze organizacim pfinést konkurencni
vyhodu do budoucna.

Ctvrty trend souvisi s datovou analyzou. Pocitaée s umélou inteligenci
dokazi automatizovat fadu opakujicich se operaci s daty, to umozruje, aby se
pracovnici vénovali jinym uUkolim. Organizace by tak mély vénovat pozornost
Skolenim svych zaméstnancu také v této oblasti.

Paty a Sesty trend podle této studie zdUrazruji dualezitost hybridnich
technologii a kybernetické bezpecnosti. V poslednich letech vzrostla nezbytnost
rozvijet pracovniky také v téchto oblastech.

Zaveér studie poukazuje na vyznam kultury uc€eni a rozvoje v organizacich.
Kultura uceni je klicova pfi transformaci organizace za u€elem udrzeni tempa
s pokrokem a muze zaplnit mezeru v dovednostech pracovnikll a zaroven

podporuje inovace.®

Zminéna studie ukazala, Ze cely, nejenom pracovni svét, proSel za
posledni dva roky velkou zménou. Organizace se musely ztotoznit s novymi
trendy a konkrétné v oblasti vzdélavani svych pracovnikd vyuzivat nové
moznosti a metody. Nékteré z nich mohou pretrvat a budou organizacemi
vyuzivany i v budoucnu.

Dle mého nazoru je nanejvy$ pravdépodobné, Ze fada aktualnich trendu
pretrva i do budoucna a mohou byt pfinosné, pokud si z nich organizace vezmou
pozitivni a pfinosné aspekty. Je mozné, ze v budoucnu bude fungovat urcita
kombinace distan¢nich (virtualnich) a prezen¢nich forem vzdélavani. Domnivam
se vSak, ze by mély byt vyuzivany obé formy, jelikoz kazda z nich ma své

vyhody, ale i nevyhody.

16 Udemy for Business, 2021
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3.8 Shrnuti vyznamu vzdélavani pracovniki v organizacich
Vzdélavani zaméstnancl stejné jako jejich motivace by mélo byt jednou
z priorit fizeni lidskych zdroju v organizacich. Na vzdélavani v organizacich Ize
nahlizet ze dvou perspektiv. Jednak je to nezbytnost, kterou organizace vyzaduiji
od svych zaméstnancl za ucelem osobniho &i profesniho rozvoje. Zaroven by
vSak organizace mély vytvofit vhodné podminky a mozZnosti pro vzdélavani
svych zaméstnancl, poskytnout rizné formy a prostor pro vzdélavani
a v neposledni fadé adekvatné motivovat pracovniky ke vzdélavani. Na druhé
strané je vSak také dulezity pfistup a ochota samotnych zaméstnancu k této
problematice. To, jak ke vzdélavani pfistupuji zaméstnanci, jak vyuZivaji
vzdélavaci aktivity organizace, pfipadné se snazi individualné vzdélavat

a rozvijet, rozhoduje o sile a uspéchu organizace.

Jestlize organizace zaméstnava nebo pfijima schopné, vzdélané
a pracovité zameéstnance a dokaze je patficné motivovat k dalSimu rozvoji
a vzdélavani, je to dobry predpoklad k naplnéni hlavné dlouhodobych
strategickych cilll organizace a k tomu, aby organizace byla na trhu / odvétvi

podnikani nebo v oblasti svého zaméfeni uspésna a dominantni.
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4 POJETI A VYZNAM MOTIVOVANI

Podobné jako u mnoha dalSich pojmi jednotna universalni definice
motivace a motivovani pracovnikli, ktera by byla vSeobecné pfijimana,

neexistuje.

4.1 Pristupy k motivaci

Obecné je motivace abstraktni pojem a nelze ji pfimo pozorovat.
NejcastéjSim méfitkem motivace byva v praxi pracovni vykon, ktery je ovliviiovan
i mnoha jinymi faktory. Dle nékterych autor( Ize odliSovat dvé teorie motivace,
a to obsahova teorie a procesni teorie motivace. Obsahova teorie se zaméfuje
na to, co motivuje lidské chovani v praci. Procesni teorie motivace naopak
zkouma, jak obsah motivace ovliviiuje chovani lidi. VétSina pfistupu k pracovni
motivaci do jisté miry zahrnuje obé tyto teorie, ovéem v rizném poméru co do
dlrazu na prvni & druhou teorii.

Motivace samotna zahrnuje faktory, které Clovéka nuti chovat se urcitymi
zpusoby. Sklada se ze tfi slozek. Prvni slozkou motivace je smér, tedy, co se
osoba snazi udélat. Druhou slozkou je usili, které znaci, jak moc se osoba snazi.
A tfeti slozka se nazyva pretrvani, Casovy ramec, jak dlouho se osoba o néco
snazi.t’

DalSi pojeti objasriuje pracovni motivaci (motivaci k pracovni ¢innosti) jako
vyjadfeni pfistupu jednotlivce k praci a jeho ochoty pracovat, ktera vychazi
z urcitych vnitfnich pohnutek, tzv. motivd. Tyto motivy mohou byt pfimé Ci
nepiimé. Mezi pfimé neboli vnitini motivy spada napfiklad potfeba Cinnosti jako
takové, potfeba kontaktu s lidmi, motiv vykonu, touha po seberealizaci apod. Zde
je prace sama o sobé zdrojem vnitfniho uspokojeni. Mezi nepfimé Ci také vnéjsi
motivy Ize zahrnout pfedevSim mzdu uspokojujici jiné potieby, potfebu uplatnéni
se nebo potrebu jistoty. V tomto pfipadé muaze prace vést k uspokojovani jinych
potieb. 18

Z tohoto pfistupu je patrné, Ze motivace k praci nemusi byt vzdy

samoziejmosti. Kazdy jednotlivec v pracovnim svété potiebuje byt k praci

17 ARNOLD, John. Psychologie prace: pro manaZery a personalisty. Brno: Computer Press,
c2007. Praxe manazera (Computer Press), (s. 302).

18 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada),
(s. 57).
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néjakym zpusobem motivovan a vedou ho k tomu jisté motivy, at uz jsou vnéjsi
nebo vnitini. Osobné se domnivam, Ze pro kazdou organizaci je nejpfinosnéjsi,
pokud jeji zaméstnanci vykonavaji praci v disledku vnitinich i vnéjSich pohnutek.

Proces motivace muze byt efektivni, jestlize prace samotna zaméstnance
bavi a maji k ni jisty vztah (vnitfni motivy) a nevykonavaiji ji pouze za ucelem
vydélku (motivy vnéjsi). Na druhou stranu je tfeba doplnit, Ze v sou€asné dobé je
i finanéni stranka velice dllezita, a tudiz mohou byt vnéjSi motivy pro néjaké
zaméstnance rozhodujici. Proto se domnivam, Ze idealnim stavem v organizaci
je situace, kdy pracovniky vede k vykonu prace vhodna kombinace vnitfnich
i vngjsich motivi. Ukolem organizace by tak mélo byt nejenom adekvatné
odmeénovat své zaméstnance, ale také vytvofit pfiznivé a motivujici pracovni
prostredi.

Pojeti pojmu motivace mlze byt rizné. Zajimavy pohled pfinasi Vagnerova.
Podle ni je motivace uzce propojena s emocemi. Emoce funguji jako urcity
regulacni aspekt motivace a informuji ¢lovéka o stavu jeho potfeb. Pokud chce
organizace porozumét svym lidem, je tfeba chapat, co chtéji nebo nechtégji, jaké
jsou jejich cile nebo jak jich chtéji dosahnout. K predikci pravdépodobného
chovani pracovniki mlze slouzit pochopeni jejich stabilnich motivaénich
tendenci a nejvyraznéjSich potfeb. Ke kazdému jedinci je tak pfistupovano podle
jeho individuélnich specifickych potieb.'®

Z uvedeného vyplyva, ze k tomu, aby mohla organizace usmérnit proces
motivace ve svém prostfedi spravnym smeérem, potfebuje znat individualni
potfeby svych zaméstnancu. Musi védét, co pracovniky nejvice motivuje k praci
a podle toho se zafidit. Pokud napfiklad pracovniky pohani motivy hmotné
(penize, odmény), méla by organizace nastavit svou motivacni politiku tak, aby
zvysila pracovni vykon svych zaméstnancl tim, Ze za nadstandardni vykon
prislibi napfiklad zvlastni odmény nebo bonusy. To uz vSak =zavisi na
jednotlivych manazerech, finanénich moznostech organizace a dalSich
podminkach. Vhodné je v kazdém pfipadé skloubit individualni potfeby jedincu

se zajmy a cili organizace.

19 VAGNEROVA, Marie. Obecna psychologie: dil&i aspekty lidské psychiky a jejich organovy
zaklad. Praha: Univerzita Karlova, nakladatelstvi Karolinum, 2016, (s. 331).
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DalSi autofi definuji motivaci jako hybné sily psychického charakteru.
Hybné jsou proto, jelikoz uvadéji do pohybu lidské chovani a Cinnosti. Sily proto,
jelikoz maji smér a intenzitu. Hlavnim vnitfnim zdrojem motivace je pohnutka
neboli motiv, ktery ukazuje smér a intenzitu chovani. Kazdé lidské chovani je
nécim motivované, i kdyz Clovék si motivy, které ho k chovani vedou, nemusi
vubec uvédomovat. Projevy motivi se mohou liSit nejenom mezi rdznymi
kulturami, ale i v rdmci jedné kultury vlivem tradic nebo obycejt. 2°

Motivace lidského chovani nalezi k nejrozsahlejSim tématim psychologie.
K tomu, aby organizace mohla efektivné ovlivnit motivaci lidského chovani, musi
se pracovnici, zejména vrcholovi manazefi, seznamit s rlznymi pFistupy
k motivaci, pochopit problematiku motivace a hlavné vytvofit si pozadované
vnitini osobnostni pfedpoklady k tomu, aby mohli vést a motivovat dalSi
pracovniky.?!

Tato myslenka naznacuje, Zze motivace pracovnik(li je primarné ukol
vrcholovych manazeru, s ¢imz Ize souhlasit. Zpravidla top manazefi by méli
nejlépe znat prostfedi své organizace, zaméstnance a jejich potifeby. Diky tomu
mohou pro svou organizaci zvolit vhodné formy motivace a uspésné tak

ovliviiovat efektivitu a vykon své organizace.

4.2 Druhy motiva€nich faktoru

Pro pochopeni problematiky motivace pracovnikl v organizacich je tfeba
objasnit vlivy / faktory, které plsobi na zaméstnance a usmérnuji jejich motivaci
k pracovni Cinnosti.

Faktory ovliviujici pracovni motivaci Ize fadit do nékolika kategorii. Jednou
z nich je hierarchické uspofadani, které Cleni faktory podle toho, jak silné na
pracovnika pusobi. Dale existuji v praci jiz zminéné vnitini a vnéjsi faktory,
které vychazeji z toho, zda pracovnika motivuje prace samotna nebo to, co za
vykonanou praci ziska. S tim souvisi i dalSi déleni motivacnich faktord, a to

faktory hmotné a nehmotné.

20 \/'YROST, Jozef, lvan SLAMENIK a Eva SOLLAROVA, ed. Socialni psychologie: teorie,
metody, aplikace. Praha: Grada, 2019. Psyché (Grada), (s. 115).

21 BEDRNOVA, Eva, lvan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie.
Praha: Management Press, 2012, (s. 241).
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Hierarchické usporadani reflektuje tradi¢ni Maslowovu pyramidu potieb,
tehdy, jsou-li uspokojovany v postupné navaznosti. Zakladni potfeby jsou
fyziologické, jejichz uspokojeni je podminkou preziti. Sem spada typicky mzda
za praci. Druhou skupinou jsou potfeby jistoty, bezpeli a zdravi, na jejichz
uspokojeni ma zasadni vliv pracovni prostifedi a pracovni podminky. Treti
skupinu tvofi potfeby socialni, napfiklad pfatelstvi, pocit sounaleZitosti nebo
spolegenské prijeti. Ctvrtym stupn&m je potfeba uznani, tedy potfeba ocenéni,
prestize, uspéchu nebo respektu a pozornosti ostatnich. NejvySSi stupen
reprezentuji potfeby seberealizace. Pokud jsou naplnény pfedchozi potfeby,
muze jedinec v praci usilovat o uplatnéni vlastnich kreativnich schopnosti,
ziskavat nové zkusenosti a dale se rozvijet. Samotnou motivaci a s ni i pracovni
vykonnost nejvice ovliviiuji potfeby doposud neuspokojené. %

Druha kategorizace faktorl na vnitfni a vnéjSi vnima motivaci pracovniku
jako proces. Vnitini faktory motivace vychazeji z prace samotné. Jedince nejvice
motivuje a uspokojuje vykon prace, pfiCemz prace jako takova ho bavi a vnitiné
napliuje. Mezi vnitini faktory patfi zejména nové schopnosti, samostatnost,
viditelné vysledky Ci spoleCensky vyznam a smysl prace. Vnéjsi faktory
pfedstavuji to, co za praci zaméstnanec ziska od své organizace. Jedna se
pfevazné o finan¢ni odmeénu, prémie, bonusy, ale i napfiklad vidina zvySeni platu
v budoucnu, pochvala €i uznani nebo osobni prestiz.

Posledni kategorii jsou faktory hmotné a nehmotné. Nehmotné faktory
motivace byvaji Casto organizacemi podcerfiovany, jsou vSak velice dulezité,
jelikoz zahrnuji potfeby, které nelze uspokojit pouze penézi. Mezi nehmotné
faktory se zahrnuje samostatnost pracovnikl, potfeba pochvaly €i uznani nebo
snaha o ziskavani novych zkuSenosti. Jedna se tedy o kombinaci faktoru
vnitinich i vnéjSich. Mezi typicky hlavni hmotné faktory se fadi predevSim
penize, které mohou uspokojovat celou fadu rlznych potieb. | zde vsak plati, ze

motivacéni GCinek na pracovniky se zvySujicimi pfijmy zpravidla postupné klesa.??

22 MUSIL, Jifi V. Psychologické aspekty vedeni a fizeni lidi. Praha: Ustav prava a pravni védy,
2013. Pravo - edice pro pravo a management, (s. 80-82).

23 URBAN, Jan. Psychologie fizeni a vedeni. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2017.
Management (Ustav prava a pravni védy), (s. 22—26).
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Motivacni faktory jsou bezpochyby velice vyznamnym aspektem, ktery ma
vliv na motivaci pracovniki. Je tfeba si uvédomit, Zze kazdy pracovnik
v organizaci je jiny a ma specifické potfeby. Kazdého mize jednodu$e k praci
motivovat néco jiného. Proto musi proces motivace v organizaci vychazet
z dukladné analyzy a pochopeni pracovniki. Na zakladé toho pak muze
organizace nastolit vhodny motiva¢ni program, zvolit odpovidajici motivaéni
formy a celkové usmérnovat a fidit motivacni proces tak, aby se zvySoval vykon

pracovnikl a organizace smérovala kupfedu.

4.3 Motivacéni proces a jeho Cinitele

Motivace predstavuje vnitini proces, ktery vyjadfuje ochotu a touhu Clovéka
vyvinout usili za u€elem dosazeni jistého cile nebo vysledku. To znamena, ze
motivace se vztahuje k chovani a jeho projevim, coz Ize nazvat motivovanym
jednanim. Samotny proces motivace ma dle Tureckiové cyklicky charakter. Na
pocatku procesu je vzdy identifikovano motivacni napéti, které vznika v dasledku
narudeni vnitfni rovnovahy a jehoz odstranéni, a tim padem obnoveni
rovnovahy, je povazovano za zadouci. V dal§i fazi dochazi v dasledku
motivacniho napéti k subjektivné ucelnému chovani, které vznika, jestlize jsou
motivy jedince dostate¢né silné a je-li situace, v niz se jedinec nachazi, pfizniva.
V dal$i fazi dochazi k naplnéni cile procesu a nasleduje redukce motivu, tedy
koneCné uspokojeni potfeby jedince. Uspokojenim potfeby mohou vznikat
predpoklady pro iniciaci novych motiv(, a tak se cely motivac¢ni proces opakuje.?*

Tento pfistup k motivacnimu procesu nastifiuje, Zze se proces mulze stale
opakovat, jelikoz uspokojeni jedné potfeby jedince vede ke vzniku novych potieb
a jedinec tak maze byt neustale motivovan k né€emu novému. Z toho plyne, Ze
pracovniky v organizacich je nutno motivovat permanentné.

Podle jiného pojeti je proces motivace vniman jako budovani a utvrzovani
systému metod, zasad a navykl, pomoci kterych je mozno stanovit cile, priority
a smér organizace v pfitomnosti i v budoucnosti. Jedna se o systém vztahu
a postoju vici sobé samému, vici skupinam, celé organizaci nebo svému

vlastnimu rozvoji. Motivace je chapana jako vnitfni, osobni nebo mentalni

24 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada),
(s. 55-56).
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proces, ve kterém sam jedinec rozhoduje o struktufe a intenzité motiva, které ho
pohanéji, nebo o vylou€eni motivi ze svého motivacniho systému. Motivacni
proces je tak realizovan zcela védomé. 2°

Z uvedeného vyplyva, Ze proces motivace je procesem védomym, ktery
mohou realizovat samotni pracovnici. Jedna se rovnéz o velice komplexni
proces, ktery ma propojeni v podstaté se vSemi personalnimi c¢innostmi
a manazerskymi funkcemi.

Dle mého minéni by pracovnici v podniku méli byt motivovani tak, aby to
sméfovalo ke zvySeni jejich pracovniho vykonu, a tim padem k prosperité celé
organizace. Zaroven by vSak meél byt motivaCni proces prezentovan pro
zameéstnance tak, aby v ném i oni spatfovali pfinosy, které mohou obohatit je
samotné v jejich osobnim Ci kariernim rozvoji. Takto motivovani pracovnici tak ve
vysledku mohou byt daleko efektivnéjSi a pfinosnéjsi pro organizaci, pokud maiji

moznost k vlastnimu rozvoji a jsou k nému motivovani.

4.4 Motivaéni systémy

Podle Nakonelného existuji primarni a sekundarni motivaéni systémy.
Primarni neboli vrozené motivacni systémy jsou tvofeny pudy (instinkty),
sekundarni motivacni systémy naproti tomu vychazeji z u€eni. Vrozené potfeby
lidi mohou mit riznou povahu. Existuji potfeby biogenniho plvodu, které maji
psychickou odezvu, to je napf. potfeba jidla, vody, odpocinku nebo pohybu. Do
primarnich motivacnich systémi spadaji také potfeby, které se vazou
k socialnim interakcim (potfeba komunikace, sdruzovani Ci pratelstvi). Oproti
tomu sekundarni motivacni systémy jsou tvoreny jiz ziskanymi potfebami, které
rozviji potfeby primarni. Sekundarni potfeby funguji jako urcité zpevriovace,
které dale rozvijeji primarni potfeby a mohou slouzit jako prostfedek Kk jejich

v wvivs

naplnit velkou ¢ast primarnich potreb. 26

25 BLASKOVA, Martina, Katarina STACHOVA, Kristina POLACKOVA, Zdenko STACHO a Rudolf
BLASKO: Motivation: Motivational Spirals and Decision Making, 2018. School of Economics and
Management in Public Administration in Bratislava & University of Zilina in Zilina: Oficyna
Wydawnicza Stowarzyszenia Menedzerow Jakosci i Produkcji, Poland, (s. 35).

26 NAKONECNY, Milan. Obecna psychologie. Ceské Bud&jovice: Jihoeska univerzita, 2006, (s.
92)
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Z uvedené myslenky lze vyvozovat, Ze psychika jedincd (a tim i jejich
motivace) je ovlivnéna primarnimi i sekundarnimi motivacnimi systémy. Zatimco
primarni systémy jsou tvofeny zakladnimi potfebami, sekundarni systémy lze

vnimat jako prostfedek k dosazeni primarnich potfeb a cil(.

4.5 Zpusoby vhodného motivovani pracovniki

Urban pfichazi s nékolika doporu€enimi, jak optimalné motivovat pramérné,
fadové pracovniky. Tak se oznacuji takovi pracovnici, ktefi svou praci sice
zvladaiji, ale svym vykonem, schopnostmi, znalostmi nebo nasazenim nikterak
nevynikaji. Tato kategorie pracovnikl pFedstavuje podle mé znaCnou Cast
pracovnikl v fadé organizaci, proto ji vénuji pozornost. Vedouci manazer by se
meél této kategorii zaméstnancli vénovat ve tfech krocich.

V prvni fazi je tfeba investovat do fizeni pracovnikl urcité penzum casu.
Manazer by se mél snazit vytvorit osobnéjSi vztahy zalozené na pocitu duvéry
a pozvolna pracovniky pfimét ke zlepSeni. V ramci druhé faze, pokud se
manazerovi povede navazat osobnéjSi vztahy, dava manazer zameéstnanci
najevo, ze od né&j oCekava vice a pfiblizuje konkrétni oblasti, které vyzaduji
zlepSeni. V této fazi je nezbytna zpétna vazba. ManaZer potfebuje védét, Ze
zameéstnanec pochopil, co se od néj Ceka a je zaroven sam ochotny se rozvijet.
Treti faze se jiz tykd pfimo motivace, pozornost je vénovana tomu, co
zameéstnanec od organizace ocCekava. Problémem muze byt slaba motivace ze
strany zaméstnance, pocit nedocenéni formou pochval &i uznani nebo nizsi
uroven sebedivéry ve své schopnosti. Ukolem manazZera je motivaci posilit na
zakladé zminéného osobnéjsiho vztahu a vzajemné komunikace.?’

Zminéna doporucCeni jsou zaloZzena na osobnim vztahu manazera
a pracovniku a potvrzuji, Zze k uspésSné motivaci musi manazer své podfizené
dikladné znat. Casto je vyhodné s nimi navazat uzsi pracovni kontakt. Jediné
tak muze manazer skute€né poznat jejich potfeby a zjistit, jak je k praci jesté
Iépe naladit a motivovat. Vedle tradi¢nich forem motivace jako jsou odmény Ci
sankce muze manazer zvolit i tuto cestu, ktera ovdem na druhou stranu vyzaduje

Cas a jistou uroven empatie manazera a zavisi na jeho komunikacnich

27 URBAN, Jan. Psychologie fizeni a vedeni. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2017.
Management (Ustav prava a pravni védy), (s. 45-46).
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a motivacnich schopnostech. MuzZe se v8ak jednat o velice efektivni a finanéné

nenarocny zplsob motivace.

4.6 Motivaéni program

V zasadé kazda organizace potfebuje byt k uspéchu a vlastnimu rozvoji
nécim pohanéna. Pro tento ucel existuji tzv. motivacni programy. Hlavnim
smyslem téchto programl je ztotoznéni zajmi zaméstnancl se zajmy celé
organizace, rozvoj schopnosti, znalosti a dovednosti pracovnikll a celkovy rozvoj
lidského potencialu. Motivaéni program zaméfeny na rlst lidského potencialu
spociva v plnéni cild a ukold vymezenych pro jasné definované ¢asové obdobi
v ramci organizace. Motivaéni program Ize charakterizovat jako rozsahly souhrn
¢innosti, pfistupll, nastroju a opatfeni, jejichz poslanim je zvysit kvalitu motivace
a loajalitu zaméstnancu i manazer(. Motivacni program by mél fungovat tak, aby
byl v harmonii svizemi a filosofii organizace a ztotoznil se i s kulturou
organizace. Zaroven by mél reflektovat moznosti, tradice a individualni
charakteristiky jedincl a jejich pfistup k motivaci. Finalni motivaéni program by
meél vychazet z precizni analyzy motivaénich preferenci a motivacnich profilt
vSech zaméstnancll a manazerd organizace. %2

Motivaéni program v organizaci chapu jako velice dulezity strategicky
zameér celé organizace. Jedna se o celkovy postoj a pfistup k motivaci, ktery
determinuje motivaci vSech pracovnikl a zaméstnancl na vSech urovnich
a pracovnich pozicich. Proto by mél byt nastaven tak, aby pokud mozno
vyhovoval véem a aby byli vSichni vhodné motivovani. Opét je tedy kliCové, aby
organizace znala své zaméstnance, jejich potfeby (které mohou byt znacné
raznorodé), zajmy a cile a stézejni je také znalost toho, co jednotlivé
zameéstnance motivuje a na zakladé toho formulovat a realizovat motivacni

program organizace.

28 BLASKOVA, Martina, Katarina STACHOVA, Kristina POLACKOVA, Zdenko STACHO a Rudolf
BLASKO: Motivation: Motivational Spirals and Decision Making, 2018. School of Economics and
Management in Public Administration in Bratislava & University of Zilina in Zilina: Oficyna
Wydawnicza Stowarzyszenia Menedzerow Jakosci i Produkcji, Poland, (s. 70).
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4.7 Kontrola jako prostiedek motivace

Kontrola jako dulezitda manazerska funkce souvisi s managementem
pracovni vykonnosti, jelikoZz je napojena na motivaci pracovnikid. Kontrola
obecné slouzi k zabezpeceni plnéni jednotlivych uUkoll, slouzi i jako urcity
preventivni nastroj a motivator. Kontrola pfispiva k tomu, aby definované cile
a ukoly organizace byly v€as a spravné naplnény, a to v souladu s celkovym
planem organizace, na zakladé kterého se zvySuje celkova efektivita dané
organizace. Podstatou kontroly neni pouze hodnotit vykon zaméstnancu, nybrz
je i pozitivné motivovat k pracovnimu vykonu. Vysledkem kontroly muze byt
i pochvala &i uznani nadfizenych &i kolegu.

Pokud je v8ak kontrola realizovana nevhodné Ci neprofesionalné, celkovou
motivaci pracovnikl to mize naopak oslabit. Pracovnik vykonava zadanou praci
s védomim, Ze bude kontrolovana, to by ho mélo kladné motivovat ke kvalitnimu
a zodpovédnému vykonu prace. Aby ov8em kontrola slouzila jako prostfedek
motivace, nesmi ji vedouci ani pracovnici vnimat jako urcity projev nedivéry vici
zaméstnancim. Pracovnici by méli pochopit, Ze se je vedouci snazi pfimét
k adekvatnimu a odpovédnému vykonu prace. Pokud je tedy Kkontrola
vykonavana spravné, muze skute¢né pUsobit jako vyznamny prostfedek
motivace pracovnik(.?®

Kontrolu vnimam jako vyznamnou zpétnou vazbu, ktera manazerim ukaze,
zda je pracovni vykon, ale i systém vzdélavani a motivace, efektivni a v souladu
napf. s modernimi trendy. Pomoci kontroly |ze tyto aspekty usmérnit ¢i vhodné

upravit.

4.8 Vyznam motivace a motivovani ke vzdélavani

Zatimco vzdélavani zaméstnancl predstavuje dualezitou, konkrétni,
v zasadé samostatnou personalni Cinnost, motivaci chapu jako zakladni
predpoklad vSeho: od formulovani stézejnich strategickych cilu organizace az po
plnéni dil€ich ukoll jednotliveem. Motivaci tak neni jenom motivace k praci nebo
pracovnimu vykonu ¢&i ke vzdélavani, ale také dle mého nazoru vule chtit néco

délat, napf. chodit do prace, plnit ukoly nebo cile. Od motivace se potom odviji

29 URBAN, Jan. Motivace a odménovani pracovnik(: co musite védét, abyste ze svych
spolupracovnikl dostali to nejlepSi. Praha: Grada, 2017. Manazer, (s. 61-63).
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I vlastni pracovni nasazeni, pfistup a chut néeho docilit. Proto se domnivam, ze

motivovan musi byt €lovék v prvni fadé sam, sam si musi stanovit cile a priority.

Ukolem organizace by pak mélo byt vyhledat a zaméfit se na ty jedince,
ktefi jsou pracoviti, schopni, vzdélani a zaroven spravné motivovani, pfipadné
by se organizace méla snaZzit alespon k motivaci jednotlivce vhodné nasmérovat.
Jak jsem jiz zminil, idedlni je stav, kdy organizace spravné pfistupuje k motivaci
tak, Ze vhodné motivuje zaméstnance dle jejich potfeb ke vzdélavani a dalSim
cinnostem, ale zaroven jednotlivi zaméstnanci maji sami touhu se rozvijet a dale
se zlepSovat nejenom za ucelem napf. ziskani platu apod. Dulezité je proto byt

motivovan i vnitfné (z vlastniho zajmu, protoze to jedince bavi atd.).
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5 PRAKTICKA /VYZKUMNA CAST

V analytické Casti své prace budu aplikovat pfedevsim teoretické poznatky
a vychodiska vymezené v teoretické Casti prace. Cilem mého vyzkumu je, jak jiz
bylo uvedeno v uvodni Casti prace, analyzovat souCasny stav ve vybrané
organizaci vztahujici se k oblastem motivace a vzdélavani. Pro tento ucel jsem
zvolil Celni spravu Ceské republiky.

Celni spravu CR jako organizaci, ve které realizuji vyzkumnou a navrhovou
¢ast mé prace, jsem zvolil z ddvodu svého studijniho zaméfeni a rovnéz
z divodu vlastniho zajmu.

Nejprve budu charakterizovat Celni spravu CR a nasledné se zaméfim na
analyzu sougasného stavu vzdé&lavani a motivace vramci Celni spravy CR
v souCasnosti. Jak jsem jiz nastinil v metodice prace, za ucelem zjisténi
a analyzy souc€asného stavu zvolim jak kvalitativni, tak i kvantitativni metody
vyzkumného Setfeni.

Na zakladé rozhovor(, dotaznikového Setfeni, analyzy poskytnutych
internich dokumentu a vlastnich analyz a zjisténi dojde k identifikaci pfipadnych
nedostatkl ¢i problémovych oblasti. V dalSi &asti prace pak pfistoupim na
zakladé zjisténi plynoucich z vyzkumu a analyz k vymezeni vlastnich navrh,
opatfeni a doporucCeni vedoucich ke zlepSeni Ci zkvalitnéni oblasti vzdélavani

a motivace zaméstnancud v ramci Celni spravy CR.

5.1 Charakteristika zkoumané organizace

Celni sprava Ceské republiky je ozbrojeny bezpeénostni sbor, ktery plni
ukoly pfevazné bezpecnostniho charakteru a kontroluje plnéni urcitych
povinnosti. Zejména se jedna o vybér cel a nékterych dani. Celni sprava CR
spada pod Ministerstvo financi CR. Strukturu Celni spravy CR tvofi dva zakladni
stupné. Prvnim je Generalni feditelstvi cel se sidlem v Praze a druhym stupném
jsou jednotlivé celni ufady, kterych je patnact. Ctrnact ufadd ma sidlo v krajskych
méstech a patnacty v hlavnim mésté v Praze. Po&et pracovnikt Celni spravy CR
dosahuje v souCasné dobé témér 6 000, ztoho vice nez 4,5 tisice jsou

prislusnici ve sluzebnim poméru. Co se tyCe jednotlivych kompetenci, Celni
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sprava CR zabezpeduje Sirokou $kalu ukold a &innosti. Jedna se napt. o clo

a celni fizeni, sprava spotfebnich a ekologickych dani, odhalovani stanovenych

trestnych €ind, kontrola myta a dalni¢nich nalepek, vybirani a vymahani pokut,

kontrola hazardnich her, kontrola pfevozu finanéni hotovosti a dal$i ¢innosti. 3°
Pro pfiblizeni a zafazeni oblasti vzd&lavani vramci Celni spravy CR

vymezim podrobnéji jeji organizacni strukturu. Pod Generalni feditelstvi cel

pfimo spadaiji Ctyfi sekce a dva odbory, pod které spadaji jednotliva oddéleni

a vykon raznych ¢innosti. Existuje sekce Ekonomiky a informatiky, sekce Vykonu

sluzby, sekce Patrani a sekce Pravni. Mezi odbory nalezi odbor Rizeni

lidskych zdroji a odbor Analyzy a informaéni podpory. Do odboru Rizeni
lidskych zdroji patfi napfiklad oddéleni Personalni podpory, Lidskych zdroju

a zejména Institut vzdélavani, ktery se vénuje pravé vzdélavani pracovniku.

V ramci mého vyzkumu jsem navstivil hlavni Skolici stfedisko Celni spravy CR

v Jilovisti u Prahy, kde jsem ziskal fadu informaci o motivaci a vzdélavani

u Celni spravy CR a zaroven jsem zde provedl Fizeny rozhovor s vedouci

pracovnici tohoto stfediska a pfedlozil dotazniky. Rovnéz mi zde byly poskytnuty

nékteré interni dokumenty vztahujici se k tématu. Tato zjisténi budou pfedmétem
dalSich ¢asti prace.

5.2 Souéasny stav vzdélavaciho systému Celni spravy CR a
pristupu k motivaci na zakladé rozhovoru s metodi¢kou
vzdeélavani
V ramci této Casti charakterizuji souCasny vzdélavaci systém a motivaci ke

vzdélavani na zakladé dostupnych informaci ze Setfeni a rozhovorl

provedenych s metodiCkou ve vzdélavacim stfedisku a personalistkou na
oddéleni Celni spravy CR.
Jak jiz bylo uvedeno, Celni sprava CR ma celou fadu sekci, odborl

a oddéleni. Institut vzdélavani spada organizaéné pod odbor Rizeni lidskych

zdroji, ktery je pfimo podfizen Generalnimu Feditelstvi cel. Za ucelem

vzdélavani u celni spravy se aplikuje (prostfednictvim Skoleni) systém sluzebni

pfipravy (vramci vykonu sluzby) a dale systém profesni pfipravy. Systém

30 Celni sprava Ceské republiky [online]. [cit. 2022-01-13].
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profesni pfipravy je vybudovan na principu celozivotniho vzdélavani vSech

kategorii zaméstnancu na vSech pracovnich pozicich.
Jedna se zejména o (zakladni kategorie zaméstnanc):

a) vzdélavani a rozvoj prisludnikl ve sluzebnim poméru (vétSina zaméstnancu
celni spravy),

b) vzdélavani administrativné — technickych pracovniku, ktefi jsou naopak
v pracovnim poméru a jedna se o tzv. obCanské (civilni) zaméstnance a

c) vzdélavani treti kategorie pracovnikl oznaCované jako délnicka (napf.

udrzba).

Vzdélavani v Celni spravé CR je tedy uréeno jednak pro pfisludniky ve
sluzebnim poméru (profesni pfiprava) a také pro administrativni pracovniky
v pracovnim pomeéru. Profesni pfiprava je znacné obsahlejsi a také trva déle.
Dle zakona se vzdélavani rozliSuje na vstupni, které je stanoveno jako
obligatorni pro vSechny zaméstnance a pro vSechny pracovni pozice a je
realizovano v soucasnosti nejvice prostfednictvim e-learningu. Dale se rozliSuje

vzdélavani nasledné.

Systém profesni pripravy pro pfislusniky zahrnuje zakladni vzdélavani
a vzdélavani odborné, které se vztahuje ke konkrétni pracovni pozici a trva déle.
Vedle toho existuje specializovana profesni pfiprava, ktera sméfuje ke
konkrétnim dovednostem. Zakladni profesni pfiprava trva az jeden rok, odborna
profesni pfiprava az dva roky a cela profesni pfiprava je zavrSena az po 3 letech
tzv. sluzebni zkousSkou. Do té doby se s uchazeCem o sluzebni pomér uzavira
smlouva na dobu urcitou, a to do 3 let. Prislusnikem ve sluzebnim poméru se tak
stava uchazecg, ktery splnil vSechny podminky v&etné ftfileté profesni pfipravy
a dalSich vzdélavacich aktivit ¢i také fyzickych testl. Naopak obc&ansti

zameéstnanci v pracovnim pomeéru maji zpravidla smlouvu na dobu neurcitou.

Profesni pfiprava je tedy planovana a jasné formulovana pro Casové
obdobi tfi let. BEhem této doby je dulezité, aby uchaze€ sam sebe motivoval ke
vzdélavani a celé profesni pfipravé. Zarovent musi splnit pribézné zkousky, aby
mohl v pfipravé pokraCovat.
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Podstatou pfipravy a celkové vzdélavaciho procesu je teoreticka pfiprava
a ziskani schopnosti teoretické poznatky aplikovat pfi realizaci pracovnich
¢innosti nebo sluzebnich ukonud. Konkrétni formy profesniho vzdélavani jsou
realizovany pfevazné v zafizenich Celni spravy CR. Jedna se zejména o hlavni
Skolici a vzdélavaci stfedisko v Jilovisti u Prahy. Toto stfedisko ma pét uceben,
kazda pojme az 30 vzdélavanych. Sou€asnou snahou je docilit, aby jednotlivé
vzdélavaci aktivity mély maximalné 25 ucastnikd. Ucebny disponuji modernim
vybavenim, pocitai a konferenénimi saly. Stfedisko navstévuji uchazedi
0 zaméstnani u Celni spravy CR b&hem své pripravy, ale mlze slouzit
i k naslednému vzdélavani a rozvoji zaméstnancu. Sou¢asnym trendem je také

Castéjsi vzdélavani formou e- learningu diky rozvoji technologii.

Co se tyCe jednotlivych forem vzdélavani, jsou tvofeny pfipravnymi,
kvalifikacnimi a vzdélavacimi programy. V prvni fadé je vzdélavani zaméreno na
ziskani odbornych znalosti odpovidajicich celnimu vzdélani. V ramci teoretické
pfipravy se vyuc€uje napriklad problematika celni agendy, danové agendy nebo
problematika patrani i spravnich ¢innosti. Soucasti profesni pfipravy budouciho
pfislusnika ve sluzebnim poméru je nezbytné i fyzicka a psychicka pfiprava
(napf. béh, stielba, odolnost...). Stale Castéji je vyuzivana online forma vyuky,
coz ma ovSem podle mych zjisténi zatim horSi efektivitu a tato forma vyzaduje
zlepSeni. Prezenéni forma je podle metodicky stale efektivnéjSi a zaroven

zadangjsi.

Déale jsem na zakladé rozhovoru zjistil, ze obecné vSichni zaméstnanci
statni spravy musi absolvovat ze zakona povinna $koleni. Ugastni se napfiklad
Skoleni v oblasti pozarni ochrany, potlaCovani korupce nebo kyberbezpecnosti.
Z toho vyplyva, ze urcité vzdélavaci aktivity jsou povinné a motivaci k nim je tedy
splnéni povinnosti. OvSem fada dalSich vzdélavacich aktivit, nad ramec, které
jsou potfebné k nadstandardnimu vykonu, vyzZaduje vlastni aktivni pfristup
zaméstnancl. Zde hraje vyraznou roli motivace zaméstnancu, ktera, jak mi
bylo naznaceno, cCasto neni optimalni. Zaméstnanci maji fadu moznosti
realizovat dalSi nepovinné vzdélavaci aktivity, kterych se mohou ucastnit béhem

pracovni doby nebo ve svém volném Case. Vzdélavani v ramci pracovni doby
38



schvaluje nadfizeny pracovnik nebo vedouci oddéleni. Zjistil jsem taktéz, Ze
nékteré formy a moznosti vzdélavani Celni sprava CR aktivné podporuje
| financuje v zajmu organizace nebo v zajmu pracovniho rozvoje pro danou

pracovni pozici.

V roce 2017 do$lo u Celni spravy CR ke zmé&né& koncepce vzdélavani
zaméstnancl a zaméstnanci maji skutec¢né Siroké spektrum moznosti ke
vzdélavani a dalSimu rozvoji. Jak je zaméstnanci vyuZiji, uz zavisi spiSe na nich
a na jejich motivaci. Organizace v8ak muze i tento aspekt ovlivnit, a to zejména
spravné nastavenou motivacni politikou va&i zaméstnancim. Zde je opét
dilezité, aby obzvlasté vedouci pracovnici znali své zaméstnance, jejich potieby
a dokazali je vhodné motivovat i k témto dobrovolnym nadstandardnim aktivitam.
To se muze kladné odrazet ve vykonu jednotlivcd, jednotlivych oddéleni a useki
a koneéné také vramci celé Celni spravy CR. Ktomuto aspektu se vratim

v navrhové casti.
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5.3 Rizeny rozhovor

Metodou, kterou jsem vyuzil pro analyzu a ziskani informaci, je kvalitativni
metoda fizeny rozhovor. Prvni, v praci jiz zminény rozhovor informativni povahy
jsem proved! s pfisludnikem Celni spravy CR, ktery mé odkazal na osoby, které
se pfimo vénuji zkoumané problematice. DalSi rozhovor jsem nasledné proved|
s vedouci pracovnici ve Skolicim a vzdélavacim stfedisku celni spravy. Dale jsem
hovofil také s pracovnici personalniho oddéleni Celni spravy CR v Jihogeském
kraji. Otazky vesmés reflektovaly vytyCené vyzkumné otazky v uvodu prace

a rovnéz jsem pokladal i dalSi doplriujici otazky vztahujici se k problematice.

Rozhovor ve Skolicim a vzdélavacim stredisku

Jak jsem avizoval, prvni rozhovor jsem uskutecnil v hlavnim stfedisku pro
vzdélavani zaméstnancl celni spravy. Odpovédi byly poskytnuty z pohledu
funkce: metodik vzdélavani, ktery se dlouhodobé vénuje oblasti vzdélavani
v ramci celni spravy. Kromé& samotnych otazek jsem ziskal také fadu informaci
o Celni spravé CR obecn& a zejména, jak v souéasnosti funguje a probiha
vzdélavani a motivovani. Byl mi objasnén vzdélavaci systém, ktery jsem vymezil
v pfedchozi ¢asti. Zaroven mi zde bylo umoznéno predloZit a rozeslat dotazniky
a byly mi poskytnuty dokumenty, které analyzuji dale. Nejprve se budu vénovat
rozboru jednotlivych polozek rozhovoru realizovaného s metodi¢kou S$koliciho

a vzdélavaciho stfediska Celni spravy CR.

Prvni polozenou otazkou bylo, jak motivuje organizace vSeobecné své
pracovniky (zejména k pracovnimu vykonu, vzdélavani a dalSim

¢innostem).

Cilem této obecnéji vymezené otazky bylo zjistit, jak celni sprava pfistupuje
k motivaci zaméstnancl. Zjistil jsem, ze u zaméstnancl prevazuje motivace
vnéjsi, tedy vnéjsi faktory jako penize, bonusy apod. a také motivace vnitini,
ktera vSak zavisi na jednotlivcich. Bylo mi sdéleno, ze nejvyznamnéjSi motivaci
k zaméstnani, potazmo i ke vzdélavani je uzavfeni sluzebniho poméru, pfipadné

pracovniho pomeéru.
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Druha otazka znéla, jaké nastroje jsou vyzivany k vytvareni motivaéniho

prostredi.

Zde bylo cilem zjistit, co konkrétné motivuje pfisludniky i pracovniky
(celniky) k pracovnimu vykonu a ke vzdélavani a rozvoji. Zjistil jsem, Ze prvni
v pofadi jsou nastroje financni, tedy osobni ohodnoceni ¢i mimofadné odmeény.
Dale nastroje karierni. Pro pfislusniky ziskani vyS8Si hodnosti na zakladé
kladného sluzebniho hodnoceni a dale uspésné absolvovani povinné profesni
pfipravy zavrSené sluzebni zkouskou a uzavfeni sluzebniho poméru. DalSi okruh
zaméstnanc mohou motivovat uréité formy ocenovani jako napf. obdrzeni
medaile za zasluhy. Dale se jedna o rGzné benefity pro zaméstnance.
Motivatorem jsou také v soucasnosti priznivé podminky, napf. pro bezplatné
studium. Zaméstnancim, ktefi se ucCastni vzdélavacich aktivit v ramci své
pracovni doby, celni sprava zajiStuje ubytovani, stravovani ¢i cestovni vydaje.
Zaméstnanci se tak mohou vzdélavat bezplatné v ramci své prace a pracovni
doby.

Dalsim nastrojem, ktery pfispiva k vytvafeni motivacniho prostiedi, je
proces kvalitni pfipravy a realizace kurzl(. Jak mi bylo sdéleno, v soucasnosti
funguje pomérné kvalitné organizace vzdélavacich projektd, kurzt ¢&i pfiprava
lektord. Motivovat muze i zisk novych kompetenci jako samostatnost nebo
odpovédnost zaméstnance vUCi ostatnim kolegim. Organizacni garant
zodpovida za organizaci svéfenych Skoleni &i kurzi a dale lektor a odborny
garant zodpovidaiji za kvalitu kurz a smysluplnost.

Z uvedeného je patrné, ze zaméstnanci mohou byt motivovani Siroce
a pomérné dostatecné, ovSem nékteré nastroje by mohly byt pfidany Cdi

obohaceny. K tomu pfistoupim v navrhové ¢asti.

Treti otazka smérovala ke zjisténi, jakym zpuisobem identifikuje organizace

uroven motivace pracovnikul.

Na zakladé fizeného rozhovoru jsem se dozvédél, ze nejdulezitéjsSi zpétnou

vazbu ziskava celni sprava prostfednictvim sluzebniho hodnoceni provadéného
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zpravidla jednou ro¢né, ale i prubézné. Motivovat zaméstnance tak celni sprava

muUze podle vysledku ziskanych z hodnoceni.

Dulezité bylo také znat nazor metodicky na to, do jaké miry se jedna

o systematicky proces, coz bylo predmétem ctvrté otazky.

U sluzebniho hodnoceni mi bylo sdéleno, Ze se o systematicky proces
jedna, avSak u ob&anskych zaméstnancl dochazi k systematickému hodnoceni

a motivovani pouze Castecné, coz skyta prostor pro pfipadné zlepsSeni.

Patou otazkou bylo, do jaké miry motivuje organizace své pracovniky ke

vzdélavani a dalSimu rozvoji.

U této otdzky mi bylo potvrzeno, co jsem zjistii obecné k systému
vzdélavani u Celni spravy CR. Ze zakona je stanoveno povinné vzdélavani, a to
jednak vstupni neboli jednorazové a dale vzdélavani pribézné. U uchazecu
o sluzebni pomér jde o tfilety proces profesni pfipravy, ktery zahrnuje zakladni,
odbornou a sluzebni pfipravu a tzv. pribézné provérky sluzebni pFipravy.
Nejvétsi motivaci celého procesu je slozeni pribéznych zkou$ek pripravy
(nezbytné k pokracovani) a konecné uspésné vykonani sluzebni zkousky a vstup
do sluzebniho poméru.

Mimo to existuje také specializaCni odborna pfiprava, kterou schvaluji
vedouci nadfizeni funkcionafi. Dale maji zaméstnanci moznost navstévovat
externi kurzy, které podléhaji individualnimu schvalovani pro danou pozici. Jinak
vSak nedochazi k vyraznému pfistupu k nasledné motivaci zaméstnancu.

Cilem pfedchozich otazek vztahujicich se pfevazné k motivovani a motivaci
ke vzdélavani bylo zjistit aktualni stav a pfistup celni spravy k této oblasti.

K hodnoceni ziskanych poznatku dojde posléze v navrhové Casti.

Nasledujici, Sesta otazka se tykala toho, zda existuji dlouhodobé
a kratkodobé (jednoleté) jasné definované plany vzdélavani, které vychazeji

z aktualnich a budoucich vzdélavacich potieb organizace.
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Specialistka na vzdélavani odpovédéla, Ze posledni plan tykajici se
vzdélavani byl pfijat souCasné se zménou koncepce vzdélavani od 1. 1. 2017.
Dale existuje jiz zminény ftfilety plan profesni pfipravy, ktery zahrnuje zakladni
profesni pfipravu (do 1 roku), odbornou (do 2 let) a sluzebni zkousku (po
3 letech). Dale se planuje také forma a prabéh celozivotniho vzdélavani formou
fady kurzl specializa€ni profesni pfipravy, jazykového vzdélavani &i vzdélavani
pro lektory nebo manazery. Planovany a realizovany musi byt také povinné
vzdélavaci aktivity zaméstnancl statni spravy, napfiklad formou e-learningu.
| vtéto oblasti by mohly byt zvlasté dlouhodobé (strategické) plany presnéji
formulované, aby bylo patrno, v jakych oblastech by se zaméstnanci méli dale

vzdélavat a rozvijet.

Sedma otazka byla cilena na zjisténi, jaké interni predpisy/normy jsou
aplikovany v organizaci za ucelem vzdélavani a rozvoje zaméstnancu
(tykajici se napf. povinnosti zaméstnanci se vzdélavat) a jak je s nimi

pracovano.

Z odpovédi vyplynulo, Zze se jedna zejména o vnitfni predpis tykajici se
sluzebni pfipravy a zjiStovani fyzické zpusobilosti k vykonu sluzby v Celni spravé
Ceské republiky a vnitini pfedpis pro profesni pfipravu. Tyto pfedpisy obsahuji
podrobnosti tykajici se pfipravy a jednotlivych vzdélavacich aktivit.

Predpisy mi byly poskytnuty k nahlédnuti a jejich analyze se budu vénovat

v dalSi ¢asti.

Osma otazka znéla, jak je v organizaci identifikovana potreba vzdélavat

pracovniky.

Dozvédél jsem se, ze tato potfeba vyplyva zejména z kompetenci Celni
spravy CR stanovené zakony a pfislusnou legislativou (stanovené povinnosti ke

vzdélavani).

Devata otazka smérovala k zjisténi, jak jsou vytvareny a realizovany
jednotlivé vzdélavaci programy a akce.
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Tyto programy a akce jsou dle sdéleni metodicky vytvareny odbornym
garantem a lektory a schvaluji je nadfizeni odborného utvaru (Generalni
feditelstvi cel a oddéleni Institut vzdélavani). Realizuji se formou e-learningu
nebo prezencné, v pfipadé potieby (za souasnych mimoradnych opatfeni)

| distanCné. Kazdou akci pfipravuje organizacni garant.

V desaté otazce Slo o to zjistit, jaké vzdélavaci formy a metody vzdélavani
jsou vyuzivany nejcéastéji a které z nich jsou pro zaméstnance nejvice

motivujici.

Dozvédél jsem se, Ze v soucCasnosti je velmi Casto praktikovana forma e-
learningu, béhem které se vyuziva samostudium a vypliiovani testd
s pfipravenou volbou odpovédi. Stale také se ke vzdélavani vyuziva tradicni
prezenéni studium, a to formou pfednasek s prezentacemi, diskuze a se
zaveéreCnymi ustnimi zkouskami Ci testy. Specifickou formou vyuzZivané u Celni
spravy CR jsou tzv. modelové situace, které se uskuteéfiuji v pfipraveném
realném prostfedi nebo s podporou lektord, napf. modelova situace zastavovani
vozidel.

Mezi nejvice motivujici a tedy nejoblibenéjSi a nejzadanéjsi formy
vzdélavani v Celni spravé CR patfi zejména praktické metody a formy, napr.
predavani zkuSenosti, realné véci, modelové situace, scénare, pfipady z praxe

a u€eni formou aplikace ruznych €innosti.

Jedenacta otazka zkoumala, jakym zpusobem je evidovano vzdélavani

a rozvoj zaméstnanct (napr. informacni systém).

K této otazce mi bylo sdéleno, ze pro tyto ucCely je vyuzivan personalni
informacni systém PIS Odysea. Tento informacni systém obsahuje souhrnny
prehled kurz( a Skoleni s udaji o tom, kdo dany kurz vede, kdy se uskutecni
a kdo se jej bude uc€astnit (seznam ucastnikl). Dale systém obsahuje prehled
veskerych vzdélavacich akci v ramci celni spravy a také udaje o absolvovani

jednotlivych akci. V systému se provadi evidence a statistika vzdélavacich akci.
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V ramci dvanacté otazky jsem zjiStoval, jakym zplsobem a jak €asto jsou
hodnoceny vysledky vzdélavani a rozvoje pracovnikll a zda jsou vysledky
vzdélavani a rozvoje soucasti pravidelného hodnoceni pracovniho vykonu

zameéstnancu.

Vysledky a pfinos vzdélavacich aktivit hodnoti jednak pfislusnici ve
sluzebnim poméru a také dochazi k hodnoceni absolventl jednotlivych kurzl
a aktivit. K hodnoceni dochazi také vramci pribézného hodnoceni mezi
zaméstnancem a nadfizenym.

Jednotlivé vzdélavaci akce jsou poté hodnoceny jak organizacnim
garantem (ktery organizuje vzdélavaci akci), tak i u¢astniky, a to prostfednictvim
formulafd a hodnoticich dotaznikd, které mi byly poskytnuty ve stfedisku

a priblizim je v ramci analyzy dokumentu.

Trinactou otazkou bylo, jaké vzdélavaci aktivity jsou v organizaci povinné.

Povinné aktivity jiz byly v praci zminény. Jedna se hlavné o vstupni
a prubézné obligatorni vzdélavani v prubéhu tfileté profesni pfipravy a dale

povinna Skoleni stanovena zakony.

Predmétem ¢trnacté otazky bylo, zda nabizi organizace i fakultativni

vzdélavaci aktivity a jak je pripadné zaméstnanci vyuzivaji.

V ramci této otazky jsem zjistil, ze zaméstnanci maji fadu moznosti
vyuzivat dobrovolné vzdélavaci aktivity. Mohou se dobrovolné ucastnit aktivit
specializaCni profesni pfipravy, jazykovych kurzU a dalSich aktivit, které jsou
dostupné vSem a schvaluje je vedouci nadfizeny funkcionar (pokud jsou
realizovany v ramci pracovni doby). Radu aktivit celni sprava financuje, ale zijistil

jsem, ze k fakultativnim aktivitam zaméstnanci nejsou tolik motivovani.

Patnactou otazkou jsem se snazil zjistit, jakou moznost maji zaméstnanci

participovat na navrhu jednotlivych vzdélavacich aktivit, které jsou
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v souladu s jejich osobnimi rozvojovymi potfebami a v souladu s cili

organizace.

Zaméstnanci vypliuji po absolvovani vzdélavaci aktivity dotazniky, které
poskytuji zpétnou vazbu a na jejichz zakladé Ize pfizpusobit vzdélavani
potfebam a pozadavkim zaméstnancl. Zaméstnanec také muze podat navrh

k urcité vzdélavaci aktivité, ktery schvaluje nadfizeny.

Sestnacta otazka byla zaméfena na to, jaké ma organizace finanéni, éasové

a prostorové moznosti pro realizaci vzdélavani.

V ramci této polozky jsem zkoumal moznosti, které ma celni sprava ke
vzdélavani. Z hlediska financnich mozZnosti ma konkrétné Institut vzdélavani
rozpocCet, ze kterého mohou byt financovany povinné, ale i nékteré fakultativni
aktivity (po schvéleni). Casové rozloZeni jednotlivych vzdé&lavacich aktivit je
vymezeno Vv konkrétnim vzdélavacim projektu (kurzy maji uréeny pocet
hodin/dna).

Co se tyée prostorovych a kapacitnich moznosti, Celni sprava CR
disponuje fadou center a stfedisek. Jedna se o zminéné hlavni Skolici
a vzdélavaci stfedisko v Jilovisti. DalSi stfediska se nachazeji napf. v Mileting,
Novych Butovicich nebo v Dolni Lomné. Ugelova zafizeni stfediska sluzebni
pfipravy slouzi spiSe pro fyzickou pfipravu (napf. strelnice, cviCisté, télocvicény

nebo plocha pro vycvik fidi€a). Jedno z nich se nachazi v Bochofi.

Posledni dotaz byl zaméren na skute¢nost, do jaké miry je proces motivace
a vzdélavani celkové efektivni a v souladu s modernimi trendy v oblasti

fizeni lidskych zdroju.

Metodi¢ka na vzdélavani zastava nazor, ze koncepce vzdélavani u Celni
spravy CR je nastavena v soudasnosti pomé&rn& vhodné&, zaméstnanci jsou
vzdélavani jak povinné, tak také maji mnoho moznosti k individualnimu,

dobrovolnému vzdélavani. Skolitelé/lektofi hodnoti prab&h $koleni bezprostiedné
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po vzdélavaci aktivité. Samotnou efektivitu vzdélavani posuzuje az nasledné

vedouci oddéleni. Déle je to zalezitost spiSe samotnych zaméstnancu.

Zavérem je mozno k rozhovoru s metodiCkou vzdélavani uvést, ze tento
velmi obsahly rozhovor ve $kolicim a informaénim stfedisku Celni spravy CR
pfimo s pracovnici, ktera se vénuje metodice vzdélavani, mi umoznil poznat
zkoumanou organizaci, zjistii jsem nazor specialistky, jak je pfistupovano
k oblastem motivace a vzdélavani a mohl jsem nahlédnout na soucasny stav

z uhlu pohledu interni specialistky.

Druhy rozhovor jsem uskutec¢nil s personalistkou na oddéleni Celni spravy
CR v Jihogeském kraji, kde jsem administroval dotaznikové S$etfeni. V ramci
rozhovoru mi bylo potvrzeno v zasadé vSe, co jsem se dozvédél ohledné
motivace a vzdélavani v pfedchozim rozhovoru. Bylo mi sdéleno, Ze
u vzdélavani zaméstnancl hraje vyznamnou roli vedouci oddéleni, ktery

schvaluje a pfipadné hodnoti jednotlivé vzdélavaci aktivity a projekty.
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5.4 Dotaznikové Setreni

K analyze soucCasného stavu jsem dale vyuzil metodu dotaznikového
Setfeni (dotaznik viz Pfiloha €. 1). Dotazniky jsem prostfednictvim internetového
odkazu rozeslal ve vzdélavacim stfedisku a pfimo na oddé&leni Celni spravy CR
JihoCeského kraje. S rozeslanim dotaznik( mi pomohly pracovnice, se kterymi
jsem realizoval rozhovor.

Dotaznik jsem jiz charakterizoval v metodice, pficemz obsahoval celkem 15
polozek, které jsem rozClenil na tfi sekce, prvni Ctyfi polozky se tykaly
identifikaCnich udaji (pohlavi, vék pracovni pozice, doba v praci). Druha skupina
otazek byla sekce motivace a méla tfi polozky. Treti sekci bylo vzdélavani
a motivace k nému. Tato sekce obsahovala osm polozek.

Otazky jsem formuloval tak, abych nalezl odpovéd na vyzkumné otazky, ale
zaroven tak, aby dotaznik nebyl pfili§ obsahly a respondenti mohli odpovidat co
nejpfesnéji. Srozumitelnost zadanych otazek jsem ovéfil na predvyzkumu na
vzorku péti pracovnik(i Celni spravy CR a v ramci konzultace s metodi¢kou na
vzdélavani.

Odkaz dotazniku navstivilo béhem listopadu az prosince 2021 celkem 165
osob, z toho kompletni dotaznik vyplnilo a odeslalo 81 osob, coz predstavuje
navratnost 49,1 %. Témér polovina respondentl vyplfiovala dotaznik v rozmezi

do 5 minut, a tfetina respondentl v rozmezi 5-20 minut.
Vysledky dotaznikového Setreni

Prvni sekce dotaznikli obsahovala identifikaéni uUdaje a slouzila

k obecné charakteristice respondenta.

V ramci prvni identifikacni otazky bylo zjisténo, Ze dotaznik vyplnilo celkem
41 muzu (50,6 %) a 40 Zen (49,4 %) v ramci Celni spravy CR.

Druha otazka této sekce se tykala vékové kategorie respondentu. Nejvice

respondentu (42 %) se nachazelo v kategorii 50 a vice let, naopak nejmensi

v v

z Grafu €. 1, poCet odpovédi roste s kazdou vysSi vékovou kategorii. Témeér 78%
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respondentu se zafadilo do vékové kategorie 41 a vice let. To ukazuje na fakt,

Ze u Celni spravy CR pusobi velka &ast zaméstnancu starsich &tyficeti let.

Graf €. 1: Vékové kategorie respondent

Vék

42,0 %

35,8 %

13,6 %

8,6 %

s 01

20-30 let 31-40 let 41-50 let 50 a vice
@ Celkem 7 11 29 34

Zdroj: vlastni vyzkum

Treti poloZzka této sekce dotazniku byla zaméfena na pracovni zaméfeni
respondentl. Respondenti uvadéli svoji pracovni pozici: vedouci funkce,
pfislusnik ve sluzebnim poméru, a administrativni funkce (civilni pracovnik
V pracovnim pomeru).

Dotaznik vyplnilo celkem 24 vedoucich pracovnikd/manazerli, dale 40
prislusnikG ve sluzebnim poméru a 17 administrativné-technickych, civilnich
zaméstnancl v pracovnim poméru (viz Graf €. 2). Tento pocet respondentu je
dostadujici k zjisténi postoje zaméstnancu k motivaci a vzdélavani z téchto tfi

urovni v nasledujici ¢asti dotazniku.
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Graf &. 2: Struktura pracovnich pozic respondent

| Pracovni pozice |

Administrativni
funkce
21%

Vedouci funkce
30%

Prislusnik ve
sluzebnim
pomeéru
49%

Zdroj: vlastni vyzkum

Posledni poloZzka sekce identifikaCni udaje se tykala délky sluzebniho /
pracovniho poméru. Zjistoval jsem, jak dlouho jsou jednotlivi respondenti
zameéstnani u celni spravy, at uz jako pfislusnici ve sluzebnim poméru d&i
pracovnici v pracovnim pomeru.

Z vysledku vyplynulo, Ze:

o 9 respondentt (11,1 %) je v poméru 1-3 roky;

o 8 respondentu (9,9 %) je v poméru 47 let,

o 5 respondentu (6,2 %) je v poméru 8-12 let;

o Vyrazna vétSina odpovidajicich (59 zaméstnancll) odpovédéla, ze ve
sluzebnim /pracovnim poméru je 12 let a vice, coz pfedstavuje 72,8 %
vSech respondentu.

To je dle mého nazoru relevantni zastoupeni, jelikoz tito zaméstnanci mohou

hodnotit sou€asny stav motivace a vzdélavani objektivné i na zakladé zkusSenosti

v organizaci. Zaroven vysledky dotazniku nabizeji i hodnoceni sluzebné

a pracovné mladsich zaméstnancu, ktefi v organizaci nepusobi takovou dobu.

Druhou sekci dotazniku byla sekce motivace.
Tato sekce se vztahovala vyhradné k motivaci zaméstnancu Celni spravy

CR a jejich povédomi o motivaci.

Pata polozka dotazniku zkoumala, zda organizace vyuziva dostatecné

motivaci ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnanclt. Respondenti mohli volit
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mezi moznostmi ano, spiSe ano, ne, spiSe ne. Moznost ano zvolilo 13,6 %
respondentu, spiSe ano 55, 6 % a spiSe ne 27,2 %. Pouze 3 respondenti (3,7 %)
se domnivaji, ze motivace ve vztahu k pracovnimu vykonu neni vyuZivana
vubec.

Z vysledku je patrné (viz Graf &. 3), Ze vice nez polovina respondentu
zvolila moznost ano ¢i spiSe ano. O vyuzivani motivace ke zvySeni pracovniho
vykonu v organizaci je vSak jasné presvédCeno pouze 13,6 % respondentd.
Naopak vice nez 27 % respondentu zvolilo moznost spiSe ne. Pomérné znacna
Cast dotazanych se tudiz domniva, Ze motivace sméfujici ke zvySeni pracovniho
vykonu spiSe neni u celni spravy realizovana a vyuzivana. MoZnost ne zvolilo
3,7 % respondentli, a to dva pfislusnici ve sluzebnim poméru a jeden
administrativni pracovnik. Vysledky souhrnné naznacuji, Ze uroven motivace

neni v organizaci z pohledu zaméstnancu na zcela optimalni drovni.
Graf €. 3: Nazor zaméstnancu na motivaci k pracovnimu vykonu

Motivace ke zvySeni pracovniho vykonu

Spise ne ] 27,2%
spize ano Y | 5SS %
Ano - 13,6 %
ne @D [ 37%

Zdroj: vlastni vyzkum

Sesta polozka dotazniku méla za cil zjistit, do jaké miry pfistupuje Celni
sprava CR dle nazoru zaméstnancl k systematickému Fizeni procesu motivovani
zaméstnancl. Respondenti odpovidali prostfednictvim skaly 1-5, kde hodnota
1 znaci nejlepsi pFistup k motivaci a hodnota 5 nejhorsi.

o Hodnotu 1 oznacilo 6,2 % respondentl. Motivace zaméstnancu je zcela
systematicky fizeny proces podle tfi administrativnich pracovnikl, podle

jednoho vedouciho a jednoho pfislusnika.
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o Hodnotu 2 zvolilo 24,7 % respondentu.

o Stfedni hodnotu 3 vybralo nejvice (48,1 %) dotazanych.

o Jiz zapornéjSi hodnotu 4 oznacilo 18,5 % osob.

o 2,5 % respondentl (jeden vedouci a jeden pfislusnik, ktefi jsou
v organizaci 12 let a vice) oznacili hodnotu 5 a maji za to, Ze motivovani

zaméstnancl neni v ramci celni spravy vlbec aplikovano.

Vramci sedmé polozky jsem zkoumal, co vSeobecné motivuje
zaméstnance a do jaké miry. Respondenti oznacovali 8 faktoru, kterym prikladali
vahu na Skale 0—4, podle toho, do jaké miry je osobné konkrétni faktor

motivuje (0 vUbec, 4 nejvice). Jednotlivé vysledky shrnu v Tabulce €. 1.

Tabulka €. 1: Co zaméstnance vSeobecné motivuje a do jaké miry

Motivacni faktor Prikladana vaha: 0 vibec, 4 nejvice
(odpovédi v %)
Skala 0 1 2 3 4 max.
vibec
Finan¢ni ohodnoceni 0% 0% 86% | 33,3% 58 %

Benefity, bonusy, prémie 1,2 % 3,7 % 16% | 38,3% | 40,7 %
apod.

Moznost homeoffice 173% | 185% | 27,2% | 19.8% | 17,3 %

Pozitivni pracovni atmosfeéra, 0% 49% | 17,3% | 259% | 51,9 %
vztahy

Snaha organizace o podporu
vyvazenosti pracovniho a 9,9 % 16% | 395% | 198% | 14,8%
osobniho Zivota

Karierni rast, povyseni 16% | 136% | 37% | 185% | 148%
Uznani ostatnich, ziskani 6,2 % 6,2% | 346% | 30,9% | 22,2%
respektu

Vlastni rozvoj (schopnosti a 1,2 % 49% | 24,7% | 38,3% | 30,9 %
dovednosti)

Zdroj: vlastni vyzkum

Z vysledku uvedenych v tabulce vyplyva, jaké faktory zaméstnance motivuji
nejvice. Tuéné vyznacena je u kazdého motivacniho faktoru hodnota, kterou
oznacilo nejvice respondentu.

o Nejvice zaméstnance motivuje finanéni ohodnoceni, nejvy$Si hodnotu

4 oznacilo 58 % respondentu.
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o Jako druhy nejvyznamnéjSi motivator vyplynula pozitivni pracovni
atmosféra a vztahy na pracovisti.

o Za treti nejvyznamnéjSi motivacni faktor byly oznaceny benefity, bonusy,
prémie apod.

o Naopak kariérni rast ¢i moznost povySeni celych 16 % respondentl
nemotivuje vibec.

o Méné zaméstnance také motivuje mozZnost homeoffice nebo snaha
organizace o podporu vyvazenosti pracovniho a osobniho Zivota.

o Napfiklad rozvoj vlastnich schopnosti a dovednosti také zaméstnance
motivuje vcelku vyznamné.

Vysledky ukazaly, Zze zaméstnance souhrnné nejvice motivuji financni
stranka, pfiznivé pracovni vztahy a atmosféra a také rozvoj vlastnich schopnosti.
U ostatnich motivacénich faktor( pfevazovala stfedni hodnota, ale ukazalo se, ze
faktory jako karierni rust, uznani ostatnich ¢ moznost homeoffice fadu

zaméstnancu pfili§ nemotivuje.

Posledni treti sekci dotazniku byla sekce vzdélavani a motivace k nému.
Treti kategorie otazek zkoumala postoj zaméstnancl ke vzdélavani

VvV organizaci a uroven jejich motivace ke vzdélavani a vzdélavacim aktivitam.

Osma polozka dotazniku zjiStovala, zda zaméstnanci povazuji vzdélavani
arozvoj za dulezité pro jejich pracovni pozici. Odpovidat mohli respondenti
moznostmi ano, ne a ¢astecné. Vysledky zde hovofily pomérné jasné:

o 72,8 % respondentll povazuje vzdélavani a rozvoj v ramci pracovni pozice
za dulezité,

. moznost ¢astecné zvolilo 27,2 % respondentl a

o moznost ne neoznacil zadny.

Céasteéné povazuje vzd&lavani a rozvoj za dllezité 10 prislusniki ve
sluzebnim poméru, 6 administrativnich pracovniki a 6 vedoucich. V zasadé je
tedy vzdélavani a rozvoj povazovano za vyznamneé pro vykon prace vztahuijici se

k pracovni pozici.
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Devata polozka zkoumala, do jaké miry pfistupuje Celni sprava CR podle
nazoru zaméstnancl Kk systematickému Fizeni vzdélavani zaméstnancu.
Respondenti opét odpovidali na Skale 1 (nejlépe), 5 (nejhare).

o Hodnotu 1 zvolilo 11,1 % respondentd, konkrétné 4 vedouci pracovnici,

4 administrativni pracovnici a pouze 1 pfislusnik.

o Hodnotu 2 oznadcilo 38,3 % respondentu

o Stfedni hodnotu 3 zvolilo 42 % respondentd.

o Hodnotu 4 zvolilo 4,9 % respondentd.

o 3,7 % zaméstnancl se domniva, ze systematické vzdélavani pracovniku
neni vibec aplikovano. Tento nazor zastavaji 2 administrativni pracovnici

a jeden pfislusnik.

Z vysledkl je patrné, Ze necela polovina zaméstnancu poklada pristup
organizace ke vzdélavani pracovnikll spiSe za systematicky. Nicméné 42 %
respondentd zvolilo stfedni hodnotu, coz do jisté miry signalizuje, Ze souCasny
stav také nepovazuji za optimalni. Necelych 8 % respondentu zvolilo hodnoty
4 a5, a tudiz podle nich nedochazi ke zcela systematickému Fizeni procesu

vzdélavani pracovnik( v organizaci.

V ramci desaté otazky respondenti odpovidali, do jaké miry se citi byt
osobné motivovani ke vzdélavani. Volili na kale 1 (maximalné) — 5 (minimalné).
Vysledky byly podobné, jako u pfedchozi polozky, ovSem zapornéjSi hodnoty
4 a 5 zvolilo o néco vice respondentd.

o Maximalné motivovano se citi byt 8,6 % respondentl, a sice 3 vedouci,

2 administrativni a 2 pFislusnici.

o Pfesné tfetina respondentl vybrala hodnotu 2.

. Nejvice, a to 38,3 % respondentl zvolilo hodnotu 3.

. Hodnotu 4 oznacilo celkem 13,6 % respondentu.

o Minimalné se citi byt motivovano ke vzdélavani 6,2 % respondentd,
konkrétné 3 pfislusnici, 1 vedouci a 1 administrativni pracovnik.

Jedenactou otazkou dotazniku jsem se zjiStoval, zda organizace

dostateCné motivuje zameéstnance ke vzdélavacim aktivitam nad ramec
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povinnych vzdélavacich akci (napf. k dobrovolnym vzdélavacim kurzim apod.).

Respondenti oznaCovali moznost ano, ne nebo ¢astecné.

Z vysledku vidime (viz. Graf €. 4), Ze:

Pouze 18,5 % respondentl je motivovano k nadstandardnim vzdélavacim
aktivitam. Konkrétné 8 vedoucich, 4 administrativni pracovnici
a 3 pfislusnici jsou dostate¢né motivovani k dobrovolnému vzdélavani.
Castené se citi byt motivovano 49,4 % respondentd.

Naopak motivovano k fakultativnim vzdélavacim aktivitam neni 26
zaméstnancu, coz predstavuje 32,1 % vSech respondentu. Jedna se o 13

prislusnikd, 7 vedoucich a 6 administrativnich pracovniku.

Graf €. 4: Motivace organizace ke vzdélavani nad ramec

Motivace k dobrovolnému vzdélavani

40 321%
30 18,5 %
20
10
0 ‘.
Ne Ano Casteéné

Zdroj: vlastni

V ramci dvanacté polozky dotazniku jsem analyzoval, co nejvice motivuje

zameéstnance ke vzdélavani, a tim i lep§im pracovnim vysledkim. Respondenti

hodnotili pét faktort: finanéni ohodnoceni, benefity, prémie, bonusy apod.,

karierni rast €i povySeni, uznani ostatnich ¢&i ziskani respektu a vlastni rozvoj

schopnosti a dovednosti. Faktory byly hodnoceny na Skale 1 (nejméné

motivujici) — 5 (nejvice motivuijici).

Nejvice motivujicim faktorem je finan¢ni ohodnoceni, hodnotu 5 u négj
oznacilo 45,7 % respondenta.
Na druhém misté motivuji zaméstnance ke vzdélavani nejvice benefity

a vlastni rozvoj. U nich hodnotu 5 oznacilo shodné 33,3 % respondenta.
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J Naopak karierni rlst a uznani ostatnich se ukazalo jako ne tolik motivujici
faktor.

o Napfiklad karierni rast povazuje za nejméné motivacni 13,6 %
respondentd. U karierniho ristu a uznani ostatnich vSak souhrnné

prevladala hodnota 3.

Tfinacta polozka zjistovala, jaké konkrétni formy a metody vzdélavani

a rozvoje zaméstnanci preferuji. Respondenti hodnotili metody na Skéle 1 az 5.

Tabulka &. 2: Preference vzdélavacich metod

Skala 1 2 3 4 5
Prednasky 25% | 11,1% | 346 % | 29,6 % | 22,2 %
Seminare 25% 6,2% | 29,6% | 33,3% | 28,4 %
Workshopy 8,6 % 16% | 28,4% | 24,7% | 22,2 %

E-learning, online kurzy, nové technologie | 22,2% | 17,3% | 30,9% | 24,7% | 49 %

(mobilni aplikace aj.)

Hybridni vzdélavani (Casteéné prezencné, 21% | 17,3% | 33,3% | 259% | 25%
Castecné online)

Reseni praktickych problémovych situaci,

modelovych situaci, pfipadovych studii 7,4 % 99% | 198% | 259% | 37 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Z vysledkl uvedenych v Tabulce &. 2 bylo zjisténo, Zze zaméstnanci Celni
spravy CR v ramci svého vzdélavani preferuji nejvice feseni praktickych
problémovych situaci, modelovych situaci, pfipadovych studii. Hodnotu 5 zde
oznacilo 37 % respondentlu. Déle jsou velmi oblibené pfednasky a seminare.
O néco méneé oblibené jsou workshopy. Naopak nejméné oblibené jsou metody
e-learning, online kurzy, nové technologie a také hybridni vzdélavani. U e-
learningu byla nejniz8i hodnota 1 oznaCena 22,2 % respondenty. Hybridni
vzdélavani, které je v posledni dobé stale cCastéjSim trendem, oznacili za

nejoblibenéjsi pouze dva respondenti (2,5 %).

56



Ctrnactou otazkou jsem zkoumal, v jaké oblasti a do jaké miry zaméstnanci

pocituji potfebu k dalSimu rozvoji. Respondenti hodnotili pét oblasti:

a)
b)
c)
d)

e)

Fyzicka priprava.

Teoretické znalosti.

Dovednosti IT, technika.

Soft skills (napf. komunikacni dovednosti, osobni efektivita, asertivni
jednani, zvladani zatéze aj.).

Jazykové vzdélavani.

Na Skale 1 (nejméné) — 5 (nejvice) opét hodnotili, jaké oblasti podle nich

vyzaduji nejvétSi pozornost a na které by se méli zaméfit v ramci svého

vzdélavani a rozvoje.

Fyzicka prfiprava se ukazala podle vysledki jako silna stranka
zaméstnancl. 22,2 % respondentl nepocituje zadnou potfebu k rozvoji
fyzické pripravy (oznacili hodnotu 1). Pouze 7,4 % respondentl, a to
vSichni pfislusnici ve sluzebnim pomeéru, pfiklada fyzické pripravé nejvyssi
vahu (hodnota 5) a domnivaji se, Zze tento aspekt potiebu;ji zlepsit. Vysledky
potvrdily, Zze fyzicka kondice je dulezitou slozkou prace vétSiny
zameéstnancl zkoumané organizace (zejména celnikd ve sluzebnim
poméru).

Potfeba rozvoje teoretickych znalosti byla jiz vySSi. Pouze 3,7 %
respondentu oznacilo hodnoty 1 a 2 a pfiliSnou potfebu rozvoje této oblasti
neshledavaji. DalSich 30 respondenti oznacilo shodné hodnoty
3 a 4 a nejvysSi vahu pfiklada rozvoji teoretickych znalosti 18 respondentu.
Nejvétsi Cast respondentl pocituje nejvyssi potiebu rozvoje pravé v této
oblasti.

Dovednosti IT a technické schopnosti jsou u celni spravy rovnéz
povazovany za dulezité, avSak o néco méné nez znalosti teoretické.
Hodnoty 1 a 2 oznacilo 16 % respondentd a nejvy$si hodnotu 5 potom 21
% respondentu.

U soft skills prevladaly hodnoty 3 a 4, celkem 13,6 % respondentl povazuje

tyto dovednosti za kli€ové pro svij rozvo;.
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o Posledni oblast, jazykové vzdélavani, nepovazuje za potiebné 4,9 %
respondentu, hodnotu 2 oznacilo 13,6 % respondentl, hodnotu 3 nejvice

39,5 % dotazanych a hodnoty 4 a 5 oznacilo shodné 21 % zaméstnancu.

Souhrnné ze ziskanych vyplynulo, Ze nejvétsi potfebu k rozvoji pocituji
zaméstnanci v oblasti teoretickych znalosti, dale v zasadé stejné v oblasti IT

dovednosti a jazykového vzdélavani. O néco niZ8i potfeba k rozvoji byla

v v

zaméstnanci v oblasti fyzické pfipravy.

Posledni otazkou dotazniku jsem zjiStoval, zda zaméstnanci povaZzuji
systém vzdélavani u Celni spravy CR za adekvatni a vyhovujici. K dispozici méli

respondenti ¢tyfi moznosti odpoveédi: ano, spiSe ano, ne, spise ne.

Graf &. 5: Postoj zaméstnanctl ke vzdélavacimu systému Celni spravy CR

Je systém vzdélavani adekvatni a vyhovujici?

64,2 %
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50
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12.3% 21 %

Zdroj: vlastni

Z vysledkl uvedenych v Grafu & 5 vyplynulo, Ze vzdélavaci systém
organizace povazuje za zcela adekvatni a vyhovujici 12,3 % respondentu. Tento
nazor konkrétné zastava 5 vedoucich, 4 administrativni pracovnici a 1 pfislusnik.
Moznost spiSe ano zvolilo 64,2 % respondentl a moznost spiSe ne 21 %
respondentd. 2,5 % respondentl (jeden administrativni pracovnik a jeden
prislusnik ve sluzebnim poméru) nepovaZzuji vzdélavaci systém organizace za
adekvatni a vyhovuijici.
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Srovnani rozhovorua a dotaznikt

Provedené rozhovory a dotaznikové Setfeni slouzilo k analyze a identifikaci
sougasného stavu motivace a vzdélavani v ramci Celni spravy CR. Ze zji$téni
vyplynuly slabsi stranky a nedostatky v urcitych oblastech, jejichz zkvalitnéni
bude predmétem navrhové Casti. Rozhovory mi pomohly pochopit koncepci
systému vzdélavani, byly mi objasnény poznatky ohledné& Celni spravy CR a jeji
struktury a zjistil jsem, jakym zplsobem je v souCasné dobé pfistupovano
k motivaci zaméstnancl. Smyslem dotaznikG bylo odhalit konkrétni aspekty

vztahujici se k motivaci a vzdélavani z pohledu urcitého spektra zaméstnancu.

Z rozhovorl a dotaznikd vyplynulo, Ze systém vzdélavani se jevi jako
relativné dobfe nastaveny, ac€ jisté navrhy a doporuc€eni ke zkvalitnéni na misté
jsou. Pristup k motivaci ov8em neni vsouCasné dobé& zcela optimalni

a pozornost by méla byt zaméfena hlavné na tuto oblast.
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5.5 Analyza internich dokumentu

Za ucCelem analyzy a hodnoceni sou¢asného stavu motivace a vzdélavani
u Celni spravy CR jsem zkoumal interni dokumenty a formulafe, které mi byly
poskytnuty. Jednalo se o:
a) dva vnitini pfedpisy tykajici se profesni a sluzebni pfipravy;
b) nevyplnény formular vzdélavaciho projektu;
c) ukazky dotaznikl, pomoci kterych hodnoti vzdélavaci akce jak organizac¢ni

garant, tak i jednotlivi u€astnici akci.

Vnitini predpis €. 25 z roku 2020: Profesni pfiprava

Tento pfedpis vydany v gesci Celni spravy CR pod Generalnim feditelstvim
cel obsahuje 14 stran a stanovuje systém profesni pfipravy zaméstnancu Celni
spravy CR. Ma celkem 8 &asti, které jsou dale rozdéleny na jednotlivé &lanky.
Dokument obsahuje pojmy vztahujici se k profesni pfipravé, strukturu a systém
profesni pfipravy, coz jsem v praci jiz pfiblizil. DalSimi ¢astmi jsou planovani
vzdélavacich akci, organizaCni zajisténi profesni pfipravy, zkuSebni

a klasifikacni pravidla, sluzebni zkouSka a zavérecna ustanoveni.

V zasadé se jedna o podrobny dokument, ktery upravuje podminky, pribéh
a efektivitu profesni (hlavné teoretické) pripravy zaméstnanci. Konkrétné
vzdélavani je rozebrano velmi podrobné, predpis zahrnuje napf. plany
jednotlivych akci, organizacni pokyny (pocet uc€astniki apod.), formu studia,
povinnosti a opravnéni organizaCniho garanta akce, povinnosti Skoliciho
stfediska, zajisténi prabéhu kurzu, vyhodnoceni vzdélavaci akce a fadu dalSich

nalezitosti.

Dle mého nazoru je tento dokument zpracovan kvalitné a podrobné, vénuje
se detailné profesni (teoretické) pfipravé zaméstnancl. Zaméfuje se nejenom na
profesni pfipravu, ale i na pfipravu manazerskou, jazykovou a ostatni
vzdélavani. Dokument je takeé relativné aktualni a zohledrniuje ¢aste¢né nutnost

distan¢niho vzdélavani v souCasné dobé, které se stava soucasnym trendem.

60



Vnitrni predpis €. 4 z roku 2018: Sluzebni pfiprava

Tento interni pfedpis upravuje organizaci, strukturu, a zjiStovani fyzické
zpUsobilosti k vykonu sluzby prislunikd Celni spravy CR. Obsahuje 18 stran
a ve struCnosti je zaméfen na fyzickou (vykonnostni) stranku celnika. Predpis
vymezuje strukturu sluzebni pfipravy (fyzicka, strelecka, takticka, psychologicka),
jeji cile, formy a rozsah a Casovou dotaci pro jednotlivé kategorie. Predpis je

uréen pro pfipravu uchaze&d o sluzebni pomér u Celni spravy CR.

Z mého pohledu se jedna o komplexné zpracovany dokument zaméfeny
oproti profesni pfipravé na fyzickou slozku vztahujici se k vykonu sluzby.

Zahrnuje vSe nezbytné k vykonu sluzby.

Vzdélavaci projekt (obecny formular)
Poskytnut mi byl dale jednostrankovy formulaf charakterizujici konkrétni

vzdélavaci projekt. Formular obsahuje Ctyfi Casti:

1) Identifikace vzdélavaci akce (nazev, forma, identifikaCni Cislo, odborny
utvar, rok);

2) Obsahova specifikace vzdélavaci akce (cil, cilova skupina, obsahové
zameéreni, rozsah — délka);

3) Organizace vyuky (organizacni a odborny garant, lektofi, certifikace, termin
a misto realizace);

4)  Schvalovaci dolozka (datum, vedouci oddéleni, Institut vzdélavani, vedouci

odborného uvaru, podpisy).

Dokument pusobi pfehledné&, nicméné existuje prostor k jeho zkvalitnéni.

Hodnoceni vzdélavaci akce organizaénim garantem a uc¢astnikem
Organizacni garant a jednotlivi ucCastnici vzdélavaci aktivity poskytuji
zpétnou vazbu prostiednictvim dotaznikl, které po aktivité vyplhiuji. Tyto
dotazniky obsahuji vesmés stejné nalezitosti a otazky. V uvodu je uvadén nazev
vzdélavaci akce, identifikacni Cislo, termin a misto konani, rozsah vyuky (dny
a hodiny) a jména organiza¢niho a odborného garanta. Odpovédi na otazky

a vlastni komentare poskytuji zpétnou vazbu a pomahaji zlepSit pFipravu
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vzdélavacich aktivit do budoucna. Otazky jsou nastaveny tak, Zze respondenti
¢ast hodnoti tradicné na Skale 1-5 nebo odpovidaji na otazky oteviené. Otazky
se tykaji celkového hodnoceni vzdélavacich akci, hodnoceni osobniho pfinosu
vzdélavaci akce, poskytnuti studijnich materialt, pfedani obsahu vyuky,
organizaCniho zabezpeceni nebo hodnoceni zazemi S$koliciho stfediska
(ubytovani, stravovani, sluzby aj.). Hodnoti se také vykon lektorli. Respondenti
rovnéz mohou mit pfipominky a naméty ohledné toho, co jim béhem vzdélavaci
akce schazelo nebo ¢emu by se chtéli vénovat podrobnéji apod.

Dotaznik, ktery vyplfiuje odborny garant, obsahuje navic jeho doporuceni

k inovaci vzdélavaci aktivity.

Toto zpétné hodnoceni povazuji za pfinosné a stéZejni. Na jeho zakladé Ize
prizplsobit vzdélavaci potfeby jednotlived a skupin a zaroven lze vhodné
motivovat zaméstnance. | tento dokument skytad prostor pro zlepSeni, ktera

budou prezentovana v navrhové casti prace.
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5.6 SWOT analyza

Dalsi metodu, kterou vyuZiji za uCelem strategické analyzy, je synteticka
metoda SWOT analyzy. Nejprve identifikuji silné a slabé stranky organizace
a dale prilezitosti a hrozby na zakladé svych zjisténi a dalSich metod. Dale
prostfednictvim tabulky uréim dulezitost a vahu jednotlivych zkoumanych faktor(
dle svého odhadu a nasledné na zakladé vypoctu urcim strategii vhodnou pro

organizaci.

Mezi silné stranky jsem zejména na zakladé rozhovoru, dotaznikd
a analyzy internich dokumentt zafadil nasledujici: V prvni fadé ma organizace
kvalitni, propracovany systém vzdélavani, ktery je jasné planovan a definovan
internimi pfedpisy. Odviji se od konkrétnich pracovnich pozic a dle toho se
zaméfuje na rlizné slozky vzdélavani a pfipravy. Za dalSi silnou stranku povazu;i
jistotu a stabilitu prace, samoziejmé za spInéni rlznych podminek. Také je
narocné pracovni pozici ziskat, ale v pfipadé uspéchu a stabilniho vykonu je
zameéstnani pod zastitou statni spravy stabilni a s fadou vyhod. DalSi silnou
strankou je dostatek financnich, ¢asovych a prostorovych zdrojii organizace.
Celni sprava CR méa rozpodet pro oblast vzdélavani, jednotlivé aktivity jsou
Casové naplanovany a také organizace disponuje prostory, jako napf. budovy,
uCebny, cviCisté a dalsi. Za silnou stranku povaZzuji také moznost dobrovolného

vzdélavani pro zaméstnance.

Za slabé stranky povazuji na zakladé analyz a zjisténich plynoucich
z aplikovanych vyzkumnych metod nasledujici: U fady zaméstnancl byla
aktivitam. Také z rozhovorl jsem zjistil, Ze motivaci obecné neni pfikladana
detailni pozornost v organizaci. DalSi slabinou je pfistup organizace
k zaméstnancim s ohledem na propojeni jejich osobniho a profesniho Zivota.
Z dotaznik( vyplynulo, Zze fada zaméstnancl nepovazuje snahu organizace
v této sféfe za dostate€né motivujici. Slabou stranku také spatfuji v absenci
dlouhodobéjSich vzdélavacich cild (planld) v organizaci, kde by bylo jasné
stanoveno, ¢eho je tfeba dosahnout a v jaké dobé (napf. do 2 let slozit jazykovou

zkousku jako predpoklad pro vykon pracovni pozice apod.). Interni prfedpisy sice
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obsahuji plany a cile jednotlivych pfiprav a vzdélavacich aktivit, ale v celkové
koncepci vzdélavani bych doporu€oval formulovani jasnych vizi v souladu se

vzdélavanim a hlavnimi cili organizace.

Do prilezitosti zahrnuji celkové aktivnéjSi a progresivnéjsi pfistup
k motivaci zaméstnancu, dale pokud mozno osobnég;jsi pfistup k zaméstnanctiim
v zavislosti na konkrétnim oddéleni, pracovnim misté a naplné samotné prace.
Za prilezitost povazuji také akcnéjSi politiku zaméfenou na nabor, osloveni

a zaméstnani novych i mladsich lidi.

Mezi hrozby fadim potencialni ubytek zaméstnanci v budoucnu
(demografické vlivy, starnuti populace), ztratu motivace zaméstnancu, at uz ke
vzdélavani nebo samotnému vykonu prace a za obecnou hrozbu povaZzuiji
zhorSujici se situaci ve svété v souvislosti s pandemii, coz mize mit vliv na
vykon zaméstnancl, jejich nasazeni nebo i napf. na chut, ochotu a celkovou

motivaci k praci a vzdélavani.

V nasledujici Tabulce ¢. 3 pfifazuji dulezitost a vahy jednotlivych
zkoumanych faktort dle svého odhadu a uvazeni plynoucich ze Setfeni a analyz.
Dulezitost jsem stanovil v rozmezi 1 az 5, kde 5 znaci nejvyssi vyznam. Vahy
museji dat v kazdém kvadrantu celkovy soucet 1. U kazdého faktoru vynasobim
hodnotu dulezitosti a vahy a ziskam dil¢i souCet. Naslednym sectenim hodnot
ziskam vyslednou hodnotu pro kazdy kvadrant a podle vysledkd ur€im

nejvhodnéjsi strategii pro organizaci.
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Tabulka €. 3: SWOT analyza organizace

Silné stranky Slabé stranky
faktor dalezitost | vaha | celke faktor dllezito | vaha | celke
m st m
Komplexni Niz8i uroven
systém 4 0,3 1,2 motivace 4 0,4 1,6
vzdélavani
Pristup
Jistota a stabilita organizace
pracovniho mista 3 0,2 0,6 k jedincim 2 0,3 0,6
(osobni a
profesni)
Absence
Dostatek zdroju 4 0,3 1,2 dlouhodobych 3 0,3 0,9
vzdélavacich
cill
MozZnost 2 0,2 0,4
dobrovolného
vzdélavani
Soucet 1 3,4 Soucet 1 3,1
Prilezitosti Hrozby
faktor dalezitost | vaha | celke faktor ddlezito | vaha | celke
m st m
Aktivnéjsi pfistup Ubytek
k motivaci 4 0,4 1,6 zameéstnancl 2 0,2 0,4
(starnuti)
Osobnégjsi pristup 3 0,3 0,9 Ztrata motivace 3 0,5 15
Politika pro nabor Situace ve svété
zameéstnancu 3 0,3 0,9 (vliv pandemie) 3 0,3 0,9
Soucet 1 3,4 Soucet 1 2,8

Zdroj: vlastni vyzkum

Ze SWOT analyzy vyplynulo, Ze nejvy$Si hodnoty dosahuji kvadranty silné
stranky a pfilezitosti (oba 3,4). Slabé stranky dosahly hodnoty 3,1 a hrozby
ofenzivni strategii zejména ve vztahu k motivaci a vzdélavani. Podstatou je
maximalizace a co nejvétSi zamérfeni na silné stranky a pfilezitosti a naopak
minimalizace (potlageni) slabych stranek a hrozeb. To mize byt klicem ke
strategickému pokroku nejenom v oblastech motivace a vzdélavani, ale v ramci

celé organizace.
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5.7 STEEP analyza

Podstatou této analyzy je hodnoceni okolniho prostfedi (externich faktoru),
které urcitym zplUsobem ovliviiuje organizaci. Prostfednictvim STEEP analyzy
mUZze organizace kategorizovat a zkoumat externi faktory, které vSak maiji vliv
I na prostfedi vnitfni. Analyzovany jsou externi faktory, které lze clenit do
socialniho (kulturniho), technologického, environmentalniho, ekonomického
a politického (pravniho) prostfedi. Analyza umoznuje na zakladé ziskanych
poznatkl o vyvoji jednotlivych zkoumanych faktorl predikovat jejich vyvoj do
budoucna, a tim zkvalitnit Cinnost organizace ve v8ech aspektech.

STEEP analyza se vyuziva hlavné v podnikatelském sektoru nebo ve
firmach, ale externi faktory, které zkoumda, mohu zjednoduSené rozebrat
I v podminkach zkoumané organizace a tim efektivné zhodnotit vnéjsi prostfedi,
které ma dulezity vliv na organizaci.

Na zakladé ziskanych poznatkd, zjiSténi a provedenych analyz vymezim
nékteré externi faktory, které mohou mit vliv na prostfedi Celni spravy CR a na
které by se méla organizace zamérovat. Faktory se tykaji celé organizace, jejich

zameéstnancl a potazmo také i uchaze¢l o zaméstnani.

Socialni (kulturni) prostredi

Faktory socialniho prostfedi zkoumaji jedince a celkové obyvatelstvo
s ohledem na jejich vék, demografické trendy, uroven a kvalitu vzdélani, zpasob
Zivota nebo postoj jedincu k pracovnimu i profesnimu zivotu.

S ohledem na budouci vyvoj by se méla Celni sprava CR zaméfovat na
demograficky vyvoj populace, tedy sledovat vék svych zaméstnancl a pokusit se
predikovat vyvoj po¢tu zaméstnancu v budoucnu (viz. Tabulka €. 4).

Podle toho se mizZe napf. odvijet naborova politika organizace (napf. cilit
na mladSi vékovou kategorii). Dale je dulezité sledovat uroven a kvalitu vzdélani
a podle toho muize celni sprava oslovit nebo vybirat uchazee o zaméstnani
(napf. minimalni dosazena uroven vzdélani pro konkrétni pozici). Na zakladé
zkoumani socidlnich faktort se mize Celni sprava CR rovnéz pfizplsobit jistym
trendim v populaci, preferencim a potfebam jedinci nebo celkové Zivotnimu
stylu, a tim se stat atraktivngjSim pro potencialni uchazeée (napf. nastaveni

platovych podminek, rdznych benefitd nebo pracovni doby apod.). Spravna
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analyza a predikce externich faktord tedy mdze mit vliv na ziskani schopnych

a kvalitnich zameéstnanct v budoucnu.

Tabulka &. 4: Demografické rozloZeni obyvatel CR za rok 2020

Vékova kategorie Pocet obyvatel (2020)

10 693 939

Celkem muzl — 5 271 996

Zen — 5421 943

0-14 let 1719 741
1564 let 6 823 714
65 + let 2 158 322

Zdroj: Statisticka roéenka CR 2021, Cesky statisticky Gfad

Technologické prostredi

Analyza technologickych externich faktord mize poslouzit organizaci drzet
krok s technologickym pokrokem a trendy. Jedna se o faktory jako prostfedky
pro rozvoj technologii, celkova uroven technologii v organizaci, nové vynalezy,
metody, postupy a také rychlost pokroku.

V prostiedi Celni spravy CR se miize jednat napf. o modernizaci arealq,
zarizeni a celkové vybaveni. Konktrétné sem muzeme =zafadit i oblast
vzdélavani, napf. moderni vzdélavaci techniky, metody, formy nebo renovace
uCeben, vzdélavacich & pfipravnych postupl v souladu strendy apod.
Konkrétnéjsi body vztahujici se k technologickému pokroku vymezim v ramci
navrhu, zde jen naznacuiji, Ze i analyza a sledovani technologického okolniho

prostiedi a svéta je pro organizaci dulezita.

Ekonomické prostredi

Organizaci ovlivriuji také externi ekonomické jevy jako je HDP (k roku 2021:
3,6 %), mira inflace (pramérna ro¢ni mira inflace za rok 2021: 3,8 %), mira
nezaméstnanosti (2,3 % vroce 2021) & ceny energii (v posledni dobé

dynamicky rostouci) apod. 3!

31 Cesky statisticky Gfad [online]. 2022 [cit. 2022-02-10].
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Tyto aspekty se tykaji zejména lidi a mohou pochopitelné ovliviiovat i jejich
zajem o zaméstnani nebo motivaci k praci a tak dale. Proto se vyplati sledovat
| tyto faktory.

U Celni spravy CR se domnivam, Ze nehraji zasadni roli, jelikoZ je Celni
sprava CR statnim bezpeénostnim sborem, ktery musi fungovat a mit své
zaméstnance bez ohledu napf. na inflaci. OvSem tyto faktory mohou mit
samoziejmé vliv na motivaci zaméstnancl a jejich pfistup. Organizace opét
presnou predikci vyvoje téchto aspektl mulze casteéné predejit negativnim
disledkim spojenych s témito jevy napf. vhodnou politikou (platy, motivace,

vyhody).

Environmentalni prostredi

Vnéjsi aspekty vztahujici se k Zivotnimu prostfedi mohou mit také vliv na
organizaci. Jedna se o tradi¢ni jevy jako globalni oteplovani, spotfeba zdroju,
emisni limity a celkova udrzitelnost ve spole¢nosti.

Ve vztahu k organizaci zminim spotfebni a ekologické dané, které souviseji
s environmentalnimi faktory. Celni sprava CR ma v gesci vybér t&chto dani.
Proto se napfiklad vySe téchto dani mlize odrazet v dopadech na Zivotni
prostfedi. Zkoumani a odhad budoucich environmentalnich faktorl tedy muaze

byt pro organizaci uziteCné.

Politické (pravni) prostredi

Analyza a predpovidani faktorl tohoto prostfedi je podobné jako
u ostatnich druht prostfedi velmi slozita, ale pokud je provedena spravné, mize
byt velice pfinosna. Patfi sem faktory jako legislativa, normy, vlada, pracovni
pravo (pfedpisy), danova politika apod. (napf. zakon ¢&. 361/2003 Sb.
o0 sluzebnim poméru pfislusnikl bezpec€nostnich sboru, zakon &. 17/2012 Sb.
o Celni spravé Ceskeé republiky, zakon &. 262/2006 Sb. zakonik prace a dal$i).

Pro Celni spravu CR jakozto ozbrojeny bezpeé&nostni sbor jsou
pochopitelné zakony stézejni. Stejné tak hraje roli napf. stabilita viady s ohledem
na poskytovani financnich prostfedkl pro organizaci ze strany statu. Proto by

organizace méla vénovat pozornost také zkoumani dopadu téchto faktora.
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Cilem této analyzy bylo zddraznit dalezitost externich faktord pro Celni
spravu CR, nékteré z téchto faktorl pfibliZit a zhodnotit jejich vyznam v prostiedi
Celni spravy CR. Vramci jednotlivych kategorii prostfedi jsem naznadil urgité
navrhy, které by mohly byt pfinosné pro organizaci a které dale rozeberu ve

finalni, navrhové Casti mé prace.
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5.8 Diskuze vysledkul

Na zakladé vySe uvedenych metod a vlastnich zjiSténi zodpovim vyzkumné

otazky.

U prvni otazky, zjiStujici, jak organizace vSeobecné motivuje své

zaméstnance, jsem dospél k nasledujicim zjisténim:

1.

Z rozhovoru provedeného ve Skolicim a vzdélavacim stfedisku vyplynulo,

Ze zaméstnanci jsou motivovani pfedevsSim snahou ziskat sluzebni nebo

pracovni pomer.

Dale bylo zjisténo, jaké konkrétni nastroje organizace vyuziva k motivaci

zaméstnancu.

Jedna se o nastroje:

e finan¢ni — osobni ohodnoceni, mimoradné odmény;

e proces kvalitni pfipravy a realizace kurzi — vzdélavaci projekty, lektofi,
organizace kurzQ;

e kariérni — vyS$Si hodnosti, sluzebni hodnoceni, povinna profesni pfiprava,
sluzebni zkouska;

e ocenovani — medaile za zasluhy;

e benefity pro zaméstnance;

e podminky pro bezplatné studium;

e kompetence — samostatnost.

Z dotaznikd vyplynulo, Ze zaméstnanci celkové povédomi o existenci

motivace v organizaci spiSe maji, ale pomérné zna¢na ¢ast zaméstnancu

se neciti byt dostate¢né motivovana.

Podle Casti zaméstnancu organizace nepfistupuje k systematickému Fizeni

procesu motivovani zcela adekvatné.

Samotné zaméstnance nejvice vSeobecné motivuiji:

¢ finan¢ni ohodnoceni;

e pozitivni pracovni atmosféra a vztahy;

e rzné benefity a vlastni rozvo;.

Naopak méné motivacné dle dotaznikl vyznély:

e moznost homeoffice;
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e kariérni rust &i povyseni;

¢ snaha organizace o podporu osobniho i pracovniho Zivota.

Analyza internich dokumentl organizace souhrnné ukazala, Ze proces
motivace neni pfimo zakotven/vymezen v pfedpisech a neexistuje Zadny
formalni postup upravujici motivovani v ramci Celni spravy CR.

Ze SWOT analyzy vyplynulo, Ze motivace zaméstnancl pfedstavuje slabou
stranku organizace a potencialni hrozbou je ztrata motivace jednotlivych
zaméstnancu.

STEEP analyza ukazala, Ze motivace zaméstnancu zavisi také na celé
fadé externich faktord, jako jsou napf. demografické trendy, preference lidi,

zivotni uroven, finance, vyvoj riznych prostredi atd.

Z vysledkt Setfeni vramci druhé vyzkumné otazky, ktera zkoumala,

jakym zpusobem dochazi v organizaci k planovani, organizovani a hodnoceni

vzdélavani, lze vyvodit nasledujici zjisténi:

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Z rozhovorl provedenych ve stfedisku a na oddéleni vyplynulo, Zze
vzdélavaci systém Celni spravy CR je pomérné& jasné naplanovan pro prvni
tfi roky vzaméstnani a je podrobné upraven internimi pfredpisy
a dokumenty.

Probiha zaroven systematické organizovani a hodnoceni vzdélavacich
aktivit.

Dale z rozhovoru vyplynuly sou€asné vzdélavaci formy a formy vyuzivané
nejCastéji. Mezi né nalezi: e-learning, prezenéni studium a modelové
situace, které byly zafazeny mezi nejoblibenégjsi.

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze organizace pfistupuje podle zaméstnancu
k systematickému fizeni vzdélavani pomérné dukladné.

Vétsi ¢ast zaméstnancu se citi byt dostate¢né motivovana ke vzdélavani,
mensi, avsak nikoliv zanedbatelna ¢ast nikoliv.

Dale zdotaznikl vyplynulo, Ze organizace dostateCné nemotivuje
zameéstnance k dobrovolnym vzdélavacim aktivitam.

Co se tyCe faktoru, které zaméstnance motivuji ke vzdélavani a pracovnimu
vykonu, preferuji zaméstnanci nejvice:

¢ finan¢ni ohodnoceni;
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

e benefity;

e vlastni rozvoj schopnosti a dovednosti.

Naopak méné zaméstnanci preferuiji:

e kariérni rust;

e uznani ze strany ostatnich.

Z pohledu preferovanych forem a metod vzdélavani z dotaznikd vyplynulo,
Ze nejvice zaméstnanci upfednostiuiji:

e feSeni  praktickych  problémovych situaci, modelovych situaci,
pfipadovych studii;

e pfednasky;

e seminare;

e workshopy.

Naopak méné oblibené mezi zaméstnanci jsou:

e e-learning, online kurzy, nové technologie (mobilni aplikace aj.);

e hybridni vzdélavani (Caste¢né prezenéné, ¢astecné online).

Nejvyssi potfebu k dalSimu rozvoji pocituji zaméstnanci dle dotaznikl
v oblastech:

o teoretické znalosti;

e dovednosti IT a technika;

e jazykoveé vzdélavani.

Méné je pocitovana potifeba k dalSimu rozvoji v oblastech:

o fyzicka pfiprava;

e soft skills.

Celkové systém vzdélavani u Celni spravy CR povazuje vétsi &ast
zameéstnancl za spiSe adekvatni a vyhovujici.

Z analyzy internich dokumentd vyplynulo, ze oblast vzdélavani je pomérné
Siroce a komplexné upravena predpisy a dalSimi dokumenty, na zakladé
kterych organizace vylepSuje jednotlivé vzdélavaci aktivity. Jednotlivé
dokumenty jiz byly v praci popsany a analyzovany, souhrnné potvrdily, Ze
oblast vzdélavani je dobfe formalné upravena a zaijisténa.

Ze SWOT analyzy vyplynulo, Ze mezi silné stranky organizace patfi

komplexnost vzdélavaciho systému, dostatek zdroji pro vzdélavani
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a moznost vyuziti dobrovolnych vzdélavacich aktivit. Naopak slabou
strankou je absence dlouhodobéjsich vzdélavacich cili a pfistup
organizace k jedincim s ohledem na jejich osobni a profesni Zivot.

25. Ze STEEP analyzy jsem vyvodil, Zze organizace by méla zaméfit svou
pozornost na nabor kvalifikovanych, schopnych a vzdélanych uchazecl
s ohledem na jejich vék, zaméfeni a odborné znalosti a schopnosti
a zohlednit také dalSi externi vlivy dopadajici na oblast vzdélavani (trendy,

technika, inovace).

Treti hlavni vyzkumna otazka zjiStovala, do jaké miry je proces motivace

a vzdélavani celkové efektivni a v souladu s modernimi trendy v oblasti fizeni

lidskych zdroja.

26. Ze zjisténi plynoucich z rozhovord muzu konstatovat, ze vzdélavaci systém
je v zasadé efektivni a pfevazné také v souladu s modernimi trendy.

27. Systematickd motivace vSak neni zcela v organizaci identifikovana
a realizovana.

28. Z dotaznikll Ize vyvodit, Ze systém vzdélavani je chapan jako relativné
vhodny a adekvatni, i kdyz velka ¢ast zaméstnancu nepreferuje moderni
(distan¢ni) metody a formy vyuky. Existence motivace je zjevna, ale fada
zameéstnancl neni motivovana zejména vuci nadstandardnim vzdélavacim
aktivitam.

29. Analyza internich dokumentl ukazala, Ze pfedpisy jsou pomérné aktualni
a odpovidaji nékterym nejnoveéjsim trendam.

30. Na zakladé SWOT analyzy jsem identifikoval, ze systém vzdélavani je
v zasadé efektivni a v souladu s trendy, ale postrada zejména dlouhodoby
(vicelety) plan upravujici vzdélavani.

31. Motivace byla identifikovana jako ne zcela efektivni a jeji uroven
v organizaci je celkové niZsi.

32. Ze STEEP analyzy vyplynulo, Zze pokud ma byt proces motivace
i vzdélavani plné efektivni a vsouladu s modernimi trendy, musi
organizace komplexné zohlednovat vSechny (externi, ale i interni) faktory

a viivy.
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Timto byly zodpovézeny vyzkumné otazky a nasledné pfistoupim

k navrhové Casti mé prace.
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6 NAVRHOVA CAST

Na zakladé realizace vyzkumné casti nyni pfistoupim k Casti vlastnich
navrhi a doporuceni. Vymezim navrhy, doporu€eni a opatfeni, jejichz cilem je
zlepsit soudasny stav motivace a vzdélavani v ramci Celni spravy CR. Navrhnu
proces Ci postup, jakym zplsobem by organizace méla pfistupovat k motivaci
a zlepsit zaroven systém vzdélavani.

Jednotlivé navrhy a doporuceni budou vychazet z rozhovoru, dotazniku,
analyzy internich dokumentl, SWOT a STEEP analyz, z vlastnich zjisténi

a poznatku plynoucich z diskuze vysledku.

6.1 Navrhy k zefektivnéni procesu motivace v ramci Celni

spravy CR

Co se tyCe procesu motivace, byly na zakladé vyzkumu identifikovany
nékteré nedostatky. Zjistil jsem, Ze urcité formy a nastroje motivovani jsou
samozfejmé v ramci Celni spravy CR aplikovany zejména ve vztahu k vykonu
a vzdélavani, ale celkové by proces motivovani mohl byt propracovanégjsi
a efektivnéjsi.

V prvni fadé bych organizaci doporuCoval, aby pfistupovala aktivnéji
a systematic¢téji k procesu naboru novych zaméstnancl. Uchazedi
0 zaméstnani u Celni spravy CR by samozfejmé& méli byt motivovani sami
k zaméstnani, ale iorganizace muze Cinit opatfeni ktomu, aby aktivnégji
pfistupovala k oslovovani a naslednému vybéru vhodnych uchazecu.

Doporucoval bych:

o sledovani a posléze predikce vyvoje urcité pracovni pozice;

o dle toho zaméfeni na vhodné potencialni uchazeCe (napf. absolventy
Policejni akademie CR);

o osloveni absolventl Skol, zkuSenéjSich osob jinych sborl ¢&i slozek (napf.
Policie CR), schopnych administrativnich pracovnikt & volnych pracovnich

sil na trhu dle potfeby pracovniho mista;
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o aktivnéjSi cilena naborova kampan za pomoci socialnich siti (reklamy,
média, letaky apod.) + zdUraznéni atraktivity prace (prestiz, naborové
prispévky, lukrativni podminky, benefity apod.);

o zajisténi  stdlého pracovniho mista za podminek kvalifikovaného

a kvalitniho vykonu.

Dale bych doporucoval jiz ve vztahu k motivaci zaméstnanct Celni spravy
CR, aby organizace vice vyuZivala $ir§i $kalu motivaénich nastroji, a to
odmeény za vykon, pochvaly apod., ale nebala se i v pfipadé potfeby vyuzZivat
urCité sankce (sankce za neplnéni povinnosti), a to na zakladé cCastéjSiho
sluzebniho / pracovniho hodnoceni vykonu zaméstnancl. V soucasnosti sice
dochazi v organizaci k pravidelnému hodnoceni, ale doporu€oval bych Castéjsi
neformalni hodnoceni vykonu a tim zvySeni pribézné motivace (napf. zpétna
vazba nadfizeného bezprostifedné po splnéni urcitého ukolu, stru¢né tydenni
hodnoceni apod.). Zaméstnanci by se citili vice zapojeni a zvySilo by se tim jejich
celkové povédomi o motivaci i jejich samotna motivace.

Déle zvyzkumu vyplynulo, Ze nejvice zaméstnance motivuje financni
ohodnoceni, pozitivni pracovni atmosféra a vztahy, rizné benefity a vilastni
rozvoj. Proto doporucuji, aby organizace vyvijela usili zatraktivnit a jesté vice
zkvalitnit tyto motivatory. Naopak moznost homeoffice, kariérni rlst Ci
povySeni a snahy organizace o podporu osobniho i pracovniho Zivota vyznély
z vysledkd vyzkumu daleko méné motivacné pro zaméstnance, coz muze byt
dano i tim, Ze v organizaci pusobi velka ¢ast zaméstnancl starSich 50 let a tyto
aspekty zkratka zameéstnance pfiliS nemotivuji. Proto bych doporucoval, aby se

organizace snazila o jejich zefektivnéni, a to prostfednictvim:

. pozvolné zavadéni homeoffice a dalSich modernich trendu;
o presvédceni o atraktivité a vyhodach karierniho ristu &i povyseni;
o individualnéji pfistupovat k jedincim s ohledem na jejich profesni i osobni

zivot zohledniujici tzv. wellbeeing (ukol pro nadfizené i kolegy);
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o systematicky zaméstnavat i mladSi kategorie osob, ktera se rychleji
pfizplisobi modernim trendim a technologiim a u nich vyuzivat vhodné
motivaéni nastroje.

Tim by se zminéné faktory mohly stat pro zaméstnance atraktivnéjsi a vice

motivujici k praci a dalSim ¢innostem.

Dale z vysledk(l vyzkumu vyplynulo, Ze uroven motivace ke vzdélavani
a zejména k dalsim vzdélavacim aktivitam nad ramec, neni vramci Celni
spravy CR zcela optimalni, ackoliv vzdélavani chape znaéna vétsina
zaméstnancl jako dulezitou soucast prace. Doporucuji proto, aby organizace
investovala do této sféry Casoveé, prostorové, financni a dalSi zdroje, ale
i zlepSila schopnost kladné plsobit na zaméstnance a usmérnovat je.

V konkrétni roviné navrhuiji opatfeni:

. pravidelné zdurazifiovat dualezitost vzdélavani a rozvoje (v ramci
priubézného hodnoceni, pohovorl, meetingl, prednasek atd.);

) motivovat k dalSimu vzdélavani pfislibem benefitd, pFiplatkd a jinych odmén
a tim vytvaret motivacni prostfedi;

o presvéddit zaméstnance o dllezitosti a potfebé vzdélavani nad ramec, tak,
aby sami byli pfesvédcCeni a méli vlastni zajem a vlli;

o pro urcité pracovni pozice (napf. administrativni) vyzadovat nadstandardni
a doplnujici schopnosti €i dovednosti;

o celkové vytvorit takové prostiedi a kulturu ucCeni, ve kterém budou
zameéstnanci motivovani stale se zdokonalovat a vyvijet (za vyuziti vySe

zminénych bodu).

Dale doporucuji, aby motivace byla zohlednéna v internich dokumentech
organizace. U vnitfnich pfedpisu by mohly byt uvedeny kromé podrobného
popisu prubéhu pfipravy také napf. motivatory za dil€i uspéchy, které by béhem
procesu pripravy uchazece motivovaly.

Formulaf vzdélavaciho projektu bych doplnil o konkrétnéjSi zddvodnéni

a pfinosy vzdélavaci akce, aby ucastnici védéli, pro€ je vhodné a dulezité je
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absolvovat a co jim to mize pfinést s ohledem na jejich rozvoj a zaméstnani,
a tim je zaroven relativné motivovat ke vzdélavani.

Hodnoceni vzdélavaci akce ucastnikem prostfednictvim dotaznikd bych
doplnil o to, zda i oni spatfuji ve Skoleni smysl a vidi ve vzdélavaci akci pfinos
pro svlj rozvoj. Pfidal bych napf. i otazku typu: Co Vas motivuje k absolvovani
vzdélavacich akci?. Motivace zaméstnancu by tak byla pribézné monitorovana
I v ramci hodnoceni vzdélavacich akci na oficialnich evaluaénich formulafich

organizace.

DalSi opatfreni se vztahuji celkové k pFistupu k motivaci. Vyzkum naznadil,
Zze potencialni hrozbou muze byt ztrata motivace jednotlivych zaméstnancd,
potazmo celych skupin zaméstnancu, proto by se motivace zaméstnanci méla

stat silnou strankou organizace. Za timto u€elem navrhuji nasleduijici:

. vyuzivat efektivné a vhodné motivaéni nastroje (financni, moralni, kariérni,
ocenovani, benefity, ale i sankce a dal$i) a to s ohledem na pracovni pozici,
gender i generacéni rozdily;

o nadfizeni by méli znat dukladnéji své zaméstnance (jejich potieby,
pfednosti i nedostatky) a na zakladé toho je adekvatné motivovat;

o praktikovat individualngjsi pfistup k zaméstnancam;

o zpracovat koncepCni dokument vztahujici se k motivaci pracovniku
v organizaci se stfednédobym i dlouhodobym vyhledem (3 — 5 let);

o motivovat jednotlivce k praci, ke vzdélavani i k dobrovolnému vzdélavani
verbalné ustni formou, a to jak individualng, tak popfipadé v ramci
pracovnich tymu;

o sledovat a reflektovat v praxi kontinualné trendy a moderni pfistupy

k motivaci a realizovat je v podminkach organizace.

V nasledujici Tabulce €. 5 uvadim jednotlivé Ccinnosti vztahujici se
k motivaci v organizaci a C&asovy harmonogram, Vijakém je doporuduiji
implementovat. Vyuziji tzv. Ganttiv diagram, na zakladé kterého zjednodusené

znazornim posloupnost vybranych cinnosti doporu€enych pro organizaci
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s ¢asovym rozlozenim, ve kterém doporucuji jednotlivé Cinnosti implementovat
v organizaci. PocCate¢nim ¢asovym udajem je obdobi do jednoho mésice od

meésice, ve kterém zapocal proces zefektivnéni procesu motivace v organizaci.

Tabulka €. 5: Diagram cinnosti vztahujici se k motivaci a doporuceni jejich

implementace z ¢asového hlediska

Cinnosti Do mésice Do 6 mésicl Do 1 roku Do 3 let Do 5 let

Motivace
k zaméstnani

Implementace
ucinnych motivaénich
nastrojl
Nabor novych
zaméstnancu

Motivace ve vztahu
k modernim trenddim

Koncepéni dokument
k motivaci

Zdroj: vlastni

VSechny vySe zminéné navrhy a doporuceni by mohly pfispét k efektivngjsi

motivaci zaméstnanctl v ramci Celni spravy CR.
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6.2 Navrhy k zefektivnéni vzdélavani v ramci Celni spravy CR

Systém vzdélavani v ramci Celni spravy CR se jevi na zakladé vyzkumu
jako relativné dobfe nastaveny, nicméné urcité nedostatky z vyzkumu vyplynuly
a byl objeven prostor ke zlep$eni v urcitych oblastech.

V prvni fadé doporucuji zpracovani dlouhodobé&jsSi koncepce v podobé
napfiklad dlouhodobého strategického planu pro oblast vzdélavani.
Stfednédobé plany (s vyhledem 3 let) pfipravy a vzdélavani zaméstnancu
v organizaci sice existuji, coz povaZzuji za klad, nicméné navrhuji zpracovani
dlouhodobéjSiho vyhledového planu rozvoje a vzdélavani, ktery by mél

obsahovat zejména:

o dlouhodobé cile vzdélavani (v obdobi 5 a vice let) ur€ené pro jednotlivce
dle jejich pracovni pozice a zaméfeni;

o dlouhodobé vzdélavaci cile jednotlivych oddéleni a Useku organizace;

o pozadovanou Uroven vzdélani vraznych oblastech pro vSechny
zaméstnance Celni spravy CR;

o planovani konkrétnich forem a metod vzdélavani a zpusob jejich realizace
s ohledem na moderni trendy;

o cile jednotlivych forem a metod vzdélavani a jejich pfinos pro zaméstnance

dle jejich pracovni pozice a zaméreni.

Takto zpracovany dokument by umoznil organizaci pfesné naplanovat
vzdélavani v dlouhodobéjSim strategickém horizontu a zaroven pfizpusobit
vzdélavani dle potifeb zaméstnancu organizace.

Zaroven by oblasti vzdélavani i motivace mély byt zahrnuty do hlavnich
cili organizace, mély by se ztotoznovat s celkovou vizi organizace, jeji
kulturou i s modernimi trendy v oblasti fizeni lidskych zdroju, ktera je pro

v8echny organizace klicova.

Dale zvyzkumu vyplynuly formy a metody vzdélavani, které jsou
Vv organizaci vyuzivany nejcastéji a které jsou vice nebo méné oblibené. Jelikoz

zaméstnanci nejvice preferuji feSeni modelovych situaci, prakticka cviceni
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a aplikaci  €innosti, doporucCuji, aby organizace realizovala co nejvice
vzdélavacich aktivit touto formou, jelikoz tato forma zaméstnance motivuje ke
vzdélavani nejvice. Rovnéz doporuCuji vyuzivat ke vzdélavani prednasky,
seminafre i workshopy, které se taktéz ukazaly jako oblibené v této organizaci,
avsak pouze tehdy, splfiuji-li Zadouci efekt.

Navrhuji, aby organizace zvazila dukladné acéelnou kombinaci a vyuziti
zminénych forem a metod pro vzdélavaci akce, které jsou povinné pro
zaméstnance. Tim by doSlo k volbé vzdélavacich metod, které jsou preferovany
vétSinou zaméstnancu.

Zaroven v8ak doporucuji, aby organizace nepodcenila formy a metody,
které se ukazaly jako méné oblibené (e-learning, online vyuka, nové technologie
a hybridni vzdélavani), jelikoz skytaji do budoucna velky potencial. Tyto formy
jsou mozna v soucasnosti méné oblibené, ale Ize duvodné predpokladat, ze
v budoucnu budou stale ¢astéji vyuzivané a stavaji se trendem. Proto je dulezité,
aby organizace postupné vyuzivala i tyto formy a metody a zasvétila do nich
i zaméstnance. Nékdy muze totiz problém spocivat v nevhodné aplikaci téchto
metod. MiladSi kategorie zaméstnancl ¢i potencidlnich uchazecu je
pravdépodobné vice seznamena a také preferuje moderni formy a metody

vzdélavani, proto je dllezité je rovnéz zohledriovat.

S dal8imi navrhy pfichazim v oblastech, ve kterych byla dle vyzkumu
identifikovana nejvyssi potreba ke vzdélavani a dalSimu rozvoji. Z vyzkumu
vyplynuly tfi oblasti, ve kterych by se méli zaméstnanci nejvice vzdélavat
a rozvijet. Jedna se o teoretické znalosti, technické dovednosti a IT a jazykové
vzdélavani. Za ucCelem efektivniho vzdélavani v téchto oblastech navrhuji

nasledujici:

o komplexni pfiprava osob ve vSech oblastech pfed vykonem zaméstnani;

o vyzadovat od zaméstnancl zakladni schopnosti a znalosti v hlavnich
oblastech (fyzicka stranka, znalosti, IT dovednosti i jazyky);

o prubézné zdokonalovat ~ zaméstnance v jednotlivych oblastech

(prostfednictvim povinnych i dobrovolnych kurzU, aktivit, Skoleni apod.);
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oveérovat Castéji zpusobilost a kvalitu v jednotlivych oblastech s ohledem na
pracovni pozici a zaméfeni;

nabizet zaméstnancim pestré moznosti rozvoje;

permanentné motivovat zaméstnance ke zdokonalovani (formou odmén
nebo naopak sankci za nedostateCnou uroven vzdélani nebo pokroku

apod.).

Cilem organizace by mélo byt (samoziejmé s ohledem na pracovni misto)

budovat u zaméstnancl komplexnost, aby alesponn do urcité miry ovladali

zakladni klicové kompetence v SirSim rozsahu, coz by umoznilo jejich pracovni

flexibilitu i a v pfipadé potfeby byli napf. pfipraveni zménit pracovni pozici.

Dal8i navrhy se tykaji zpétného hodnoceni vzdélavacich akci a také

zkvalitnéni internich dokumentl, a to zejména hodnoticich dotaznikd.

Doporucuji nasleduijici:

vzdélavaci akce by mély byt hodnoceny bezprostfedné po akci, a to jak
vSemi ucCastniky, tak i lektory a garanty formou nejenom dotazniku, ale
nasledné i zhodnocenim pfinosu vzdélavaci akce nadfizenym;

ucinnost vzdélavaci akce by méla byt hodnocena s odstupem tfi mésicu
vedoucim nebo pfislusnym nadfizenym (aby doslo ke zhodnoceni efektivity
a pfinosu vzdélavaci akce pro zaméstnance);

vzdélavaci akce by mély byt hodnoceny také s odstupem az jednoho roku,
aby bylo zfejmé, jaky je dlouhodobéjsi pfinos a efektivita vzdélavacich akci
¢i aktivit;

u pravidelné organizovanych vzdélavacich akci by bylo vhodné uchovavat
a nasledné porovnavat a analyzovat vysledky, hodnoceni a efektivitu, aby

mohla byt u€inéna pfipadna opatfeni ke zlepSeni a srovnani.

Tyto navrhy opatfeni by meély celkové prispét k efektivité vzdélavani

I k zvySeni motivace ke vzdélavani.
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Navrhy ke zkvalitnéni a modernizaci Skoliciho a vzdélavaciho strediska

Jak jsem zjistil, velka Cast vzdélavacich aktivit a pfipravy zaméstnanci
k vykonu povolani je realizovana v hlavnim Skolicim a vzdélavacim stfedisku
Celni spravy CR v Jilovisti. Toto stfedisko jsem navstivil a v této souvislosti bych
i zde navrhl néktera opatreni, ktera by mohla pfispét ke zkvalitnéni vzdélavacich

aktivit a modernizaci tohoto zarizeni:

o vyClenit vice finanCnich prostfedkl zrozpoltu pro ucely modernizace
stfediska (nakup modernich pocitacl, nejnovéjSiho vybaveni, pomucek
a dalsi);

o rozSifit prostor, pfipadné pfidat vice uCeben (v soucasnosti 5 uceben,
kazda pojme az 30 vzdélavanych);

o organizovat CastéjSi pfednasky ¢i seminare ruznorodého zaméreni;

o zajistit lektory napfiklad ze zahraniCi, ktefi by prezentovali aktualni
zahrani¢ni trendy a zkuSenosti;

o kromé dotaznikli provadét také rozhovory s u€astniky a organizatory
vzdélavacich akci;

o dle prostorovych moznosti vybavit stfedisko i dalSimi zafizenimi (cviciste,
stfelnice, dalsi plochy pro pfipravu);

o s ohledem na nutnost distanéniho vzdélavani pfizpUsobit moznosti také této
formé a idealné najit urcitou kombinaci efektivni prezencni i online vyuky
v podobé ,hybridni vyuky*;

o planovat vzdélavaci akce jesté vice s ohledem na aktualni, ale sou¢asné
i budouci potfeby zaméstnancti Celni spravy CR;

o reflektovat sou€asné svétové trendy v oblasti vzdélavani a rozvoje.
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6.3 Zhodnoceni efektivnhosti opatieni z hlediska zdroju

(éasovych, finanénich i vécnych)

Nyni pfistoupim k vlastnimu hodnoceni efektivnhosti vymezenych navrha,
opatfeni a doporuceni z hlediska rlznych zdroji. Jednotlivé navrhy by mély
prispét ke zlepSeni souCasného stavu motivace a vzdélavani v ramci Celni
spravy CR, ovéem je zfejmé, Ze nékteré z nich jsou téZko proveditelné z hlediska
¢asu, mnozstvi finan€nich zdroja, & vécnych, prostorovych nebo kapacitnich

moznosti.

Casové hledisko

Z hlediska ¢asového mohu konstatovat, Ze nékteré navrhy a opatfeni lze
realizovat v podstaté okamZzité, ovSem nékteré je tfeba naplanovat, vyzkouSet
a vyzaduji vice Casu. Napfiklad prabézna motivace k praci nebo ke vzdélavani
by mohla byt vyuZita v organizaci okamzité. Samoziejmé zavisi mimo jiné napfr.
na schopnostech nadfizeného, které je mozno ale formu Skoleni zvysit, dale
napfiklad vystavba nového vzdélavaciho zafizeni. Toto opatfeni vyZaduje

nejenom ¢as, ale i nemalé finan¢ni a dalSi zdroje.

Finanéni hledisko

FinanCni zdroje pfedstavuji zasadni zdroj pro kazdou organizaci. Jak jsem
jiz v praci zminil, Celni sprava CR ma vymezeny rozpodet pro oblast vzdélavani.
Financni stranka by dle mé neméla v pfipadé efektivné vynalozenych prostfedku
znamenat problém, jelikoZz se jedna o statni bezpecCnostni sbor, a tudiz je
zajmem statu, aby byl adekvatné financovan. Financni zdroje jsou pochopitelné
dulezité pfi naboru novych zaméstnancu, pfi implementaci motivaénich nastroj
souvisejicich s penézi i pfi realizaci vzdélavacich aktivit a pfi realizaci dalSich
navrhl a opatfeni. Finan¢ni zdroje ovSem nemaji zasadni vliv na napf. zapal
a ochotu zaméstnancl organizace. Hraji sice roli, ovSem u Ffady navrhu

a opatfeni jsou dulezitéjSi jiné faktory (chut, ochota nebo zaujeti zaméstnanc).
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Vécné, prostorové a kapacitni hledisko

U tohoto hlediska hraje roli vybaveni organizace, technologie, prostory,
které ma organizace k dispozici a dalSi aspekty. K realizaci opatfeni typu stavby
novych vzdélavacich zafizeni je tfeba mit potfebnou infrastrukturu a lokalitu, kde
zarizeni postavit (pozemky, budovy, arealy apod.). Z pohledu jednotlivych
vzdélavacich aktivit zavisi vyuka napf. na velikosti u€¢ebny nebo jejim vybaveni.
Vécné a prostorové zdroje maji také zasadni vliv napf. na aplikovanou formu
vyuky a mohou ovlivnit také daldi moznosti implementace jednotlivych navrh,

opatfeni a doporudeni v ramci Celni spravy CR.

6.4 Oc¢ekavana rizika realizace navrhovanych opatreni a
doporuceni

Realizace zminénych navrht a doporu¢eni mize byt nékdy problematicka
a nese urCité hrozby a rizika. Riziko mize spocivat v nedostatku financnich
prostfedku organizace, v omezenych ¢asovych a prostorovych moznostech nebo
v nedostatku lidskych zdroj. Proto je dulezité, aby organizace peclivé planovala
realizaci jednotlivych opatfeni s ohledem také na tyto aspekty, a tim eliminovala
vznik moznych rizik.

Prvni riziko spatfuji v oblasti naboru novych zaméstnanca v organizaci.
Zde muze byt problematické vyhledat vhodné uchazece o konkrétni pracovni
pozici a nasledné tuto pozici obsadit. Na zakladé pfijimaciho fizeni je dullezité,
aby organizace pfijimala takové uchazecCe, ktefi jsou pro pracovni misto vhodni
a maji potfebné znalosti, schopnosti a dalSi potfebné predpoklady. Zaroven je
dulezité vzhledem k sou¢asnému trendu starnuti populace a tedy i zaméstnancd,
aby organizace obsazovala na pracovni mista také mladsi kategorie uchazecu
vhodnych pro dané pracovni misto.

Dal$i riziko muze spocCivat ve slabé motivaci a nespravné zvolenych
motiva€nich nastrojich v organizaci. Proto je dullezité, aby motivace probihala
systematicky v celé organizaci. Jak jsem jiz v praci zmifioval, je dulezité, aby
manazefi dukladné znali své zaméstnance. Na zakladé toho pak manazefi
mohou v ramci svého oddéleni zvolit a aplikovat co nejvhodnéjsi motivacni

nastroje pro své zaméstnance s ohledem na jejich potfeby a postoj k praci. To se
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tyka i vzdélavacich aktivit nad ramec, manazer by mél volit takovy pfistup, ktery
bude zaméstnance optimalné motivovat ke vzdélavani a dalSim €innostem.

Riziko také muaze spocivat v nedostatku kvalifikovanych Skolitela v Celni
spravé CR. Za Ugelem eliminace tohoto rizika je tudiz dulezité, aby organizace
ziskavala schopné Skolitele a zejména pfipravovala vlastni interni Skolitele
k realizaci vzdélavacich aktivit.

Rizikem taktéZz mohou byt nevhodné zvolené formy a metody vzdélavani
zaméstnancl v organizaci nebo vramci jednotlivych oddéleni. Vedouci
pracovnici proto museji vybirat pro své zaméstnance takové formy a metody
vzdélavani, které jim nejvice vyhovuji, které maji pfinos a také takove, které
zaméstnance bavi. Ukolem vedouciho je taktéZ sledovat nejnové&jsi trendy
a zaroven presvédCit zaméstnance o dullezitosti vzdélavani a vhodné ke

vzdélavani pracovniky motivovat.
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7 ZAVER

V uvodni Casti prace byl vymezen jeji cil, vyzkumné otazky a metodika
vyzkumu.

V teoretické C¢asti prace doSlo, jak jiz bylo zminéno, k vymezeni
teoretickych vychodisek vztahujicich se k oblastem motivace a vzdélavani.
Objasnil jsem pojmy a vychodiska a doplnil je o vlastni nazory a hodnoceni.
Doslo k vymezeni vzdélavani, prostfedi vzdélavani, funkci a oblasti vzdélavani,
soucasnych forem a metod vzdélavani, motivace ke vzdélavani a aktualnich
trendd v oblasti vzdélavani. Dale byla objasnéna pojeti a vyznam motivace
zaméstnancu, charakterizoval jsem rizné pfistupy k motivaci, druhy motivacnich
faktorl, motivacni proces, systémy a program a byl shrnut vyznam motivace
a motivovani ke vzdélavani.

Vramci vyzkumné casti jsem charakterizoval na zakladé dostupnych
informaci a rozhovoru s metodiCkou vzdélavani zkoumanou organizaci, kterou
byla Celni sprava Ceské republiky, analyzoval jsem sougasny stav vzdélavaciho
systému organizace a jeji pFistup k motivaci. VyuZil jsem jiZ zminéné vyzkumné
metody, na zakladé jejichz vysledku byly zodpovézeny vyzkumné otazky.

V navrhové casti doSlo na zakladé vyzkumu k navrhim opatfeni
a doporuceni, navrhnul jsem zplsoby, jak zefektivnit proces motivace
a vzdélavani u Celni spravy CR a posléze jsem hodnotil efektivitu opatfeni
z hlediska zdroju.

Zavérem lze konstatovat, Zze vytyCeny cil prace byl splnén. Osobné mi
prace pfinesla mnoho zajimavych poznatka, zjisténi a zkuSenosti. Pred
zahajenim vyzkumu jsem provedl nékolik rozhovoru, které mé dovedly az do
hlavniho $koliciho a vzdélavaciho stfediska Celni spravy CR, kde jsem mohl
realizovat vyzkum za vyuZziti zminénych metod.

Zavérem mohu zhodnotit, Ze oblast motivace a vzdélavani u Celni spravy
CR je na relativn& dobré drovni, a& s urditymi nedostatky, které vyplynuly
z vyzkumu a které byly pfedmétem také navrhové Casti. Postupoval jsem tak,
abych svou praci mohl pfispét ke zkvalitnéni téchto oblasti a zlepSeni

souéasného stavu motivace a vzdélavani u Celni spravy CR.
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10 PRILOHY PRACE

Priloha ¢. 1: Dotaznik

Dotaznik: motivace a vzdélavani
Vazené respondentky, vazeni respondenti,

dovolte mi, abych Vas pozadal o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery je soucasti
vyzkumné Casti mé diplomové prace, kterou vyhotovuji na Policejni akademii
CR. Dotaznik se tyka motivace a vzd&lavani pracovnik(i v ramci Celni spravy.
Vysledky budou povazovany za davérné a budou pouzity pouze v souhrnné
podobé za ucelem navrhu doporuceni ke zkvalitnéni téchto oblasti u Celni

spravy.

Pfedem dékuji za Vas ¢as a odpovédi.

Bc. David Caha

Identifika¢ni Gdaje

1) Respondent
a) muz b) Zena
2) Vék
a) 20-30 b) 30-40 c) 40-50 d) 50 a vice
3) Pracovni zarazeni
a) vedouci funkce b) pfislusnik ve sluzebnim poméru c) administrativni
funkce d) délnicka pozice (udrzba apod.)
4) Jak dlouho jste ve sluzebnim/pracovnim poméru?
a) 1-3roky b) 4-7 letc) 8-12 let d) 12 let a vice

Sekce motivace

5) Vyuziva Vase organizace dostate¢né motivaci pro zvyseni Vaseho
pracovniho vykonu?
a) Ano
b) SpisSe ano
c) Spise ne
d) Ne

6) Do jaké miry pfistupuje organizace dle Vaseho nazoru
k systematickému fizeni procesu motivovani zaméstnancut? (1
nejlépe, 5 nejhire)
a) 1
b) 2
c) 3
d 4
e) 5 (motivovani pracovnikd neni vibec aplikovano)
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7) Co Vas vSeobecné motivuje a do jaké miry? (ohodnotte na Skale: 0
vubec, 4 nejvice)
a) Finan¢ni ohodnoceni 012 34
b) Benefity, bonusy, prémie apod. 012 3 4
¢) MozZnost homeoffice 012 34
d) Pozitivni pracovni atmosféra, vztahy 0 12 3 4
e) Snaha organizace o podporu vyvazenosti pracovniho a osobniho Zivota
(programy na podporu psychické a fyzické vyvazenosti pracovnika) 0 1 2 3
4
f) Karierni rust, povySeni012 34
g) Uznani ostatnich, ziskani respektu 012 3 4
h) Vlastni rozvoj (schopnosti a dovednosti) 0 1 2 3 4

Sekce: Vzdélavani a motivace k nému

8) Povazujete vzdélavani a rozvoj za dulezité v ramci Vasi pracovni
pozice?
a) Ano
b) Caste¢né
c) Ne

9) Do jaké miry pristupuje organizace podle Vas k systematickému fizeni
vzdélavani zaméstnanci? (1 nejlépe - 5 nejhlife)
a) 1
b) 2
c) 3
d) 4
e) 5 (systematické vzdélavani pracovnikl neni vibec aplikovano)

10)Do jaké miry se citite byt osobné motivovan ke vzdélavani (1
maximalné — 5 minimalné)
a) 1
b) 2
c) 3
d) 4
e) 5

11)Motivuje Vas organizace dostatecné ke vzdélavacim aktivitam nad
ramec povinnych vzdélavacich akci? (Dobrovolné vzdélavaci kurzy
apod.)
a) Ano
b) Ne
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c) Casteéné

12)Co Vas nejvice motivuje ke vzdélavani a tim i k lepSim pracovnim

vysledkiim? (ohodnot'te na Skale 1-5, 1- nejméné, 5- nejvice)
a) Financni ohodnoceni 12345

b) Benefity, bonusy, prémie apod. 1234 5

c) Karierni rust, povySeni 12345

d) Uznani ostatnich, ziskani respektu 12 34 5

e) Vlastni rozvoj (schopnosti a dovednosti) 1234 5

13)Co a do jaké miry preferujete pfi svém vzdélavani a rozvoji? (1

1)
2)
3)
4)
5)
6)

nejméné, 5 nejvice)

Pfednasky 12345

Seminafe 12345

Workshopy 12345

E-learning, online kurzy, nové technologie (mobilni aplikace aj.) 1234 5
Hybridni vzdélavani (CasteCné prezencné, ¢astecné online) 12345
Reseni praktickych problémovych situaci, modelovych situaci, pfipadovych
studii1234 5

14) V jaké oblasti a do jaké miry pocit’ujete potiebu k dalSimu rozvoji? (1

nejméné, 5 nejvice)

a) Fyzicka pfiprava12345

b) Teoretické znalosti12345

c) Dovednosti IT atechnikal2345

d) Soft skills jako napf. komunikacni dovednosti, osobni efektivita, asertivni
jednani, zvladani zatéze aj. 12345

e) Jazykové vzdélavani12345

15) Povazujete systém vzdélavani ve Vasi organizaci za adekvatni a

vyhovujici?

a) Ano

b) SpisSe ano
c) Spise ne

d) Ne
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Priloha &islo 2: Rozhovor
Odpovédi — z pohledu funkce metodik vzdéldvani — hierarchie ,, podfizend”

Jak motivuje organizace vSeobecné své pracovniky (zejména
k pracovnimu vykonu, vzdélavani a dalSim ¢innostem)?
vnitfni a vnéjsi motivace
motivace k zaméstndni — sluZzebni pomér, pracovni pomér

Jaké nastroje jsou vyzivany k vytvareni motivacniho prostredi?

e Financni — osobni ohodnoceni, mimorfddné odmény

e kariérni — pro pfislusniky vyssi hodnosti, sluZzebni hodnoceni, povinnd profesni pfiprava,
sluZzebni zkouska

e ocefiovdni — medaile za zdsluhy

e benefity pro zaméstnance

e podminky pro bezplatné studium —v radmci pracovni doby, zajisténé ubytovadni,
stravovdni, cestovni vydaje

e proces kvalitni pripravy a realizace kurzi — vzdéldvaci projekty, lektori, organizace kurzi

e Kompetence - samostatnost — odpovédnost: jako kolega — za komunikaci, diléi ¢innosti,
napr. spravnost a véasnost dat, jako organizacni garant - za organizaci svéifenych kurzd,
jako lektor a odborny garant — za kvalitu kurzu

e smysluplnost

Jakym zplisobem identifikuje organizace uroven motivace pracovniku?
e SluZebni hodnoceni
Jedna se o systematicky proces?
e SH ano, systematické hodnoceni obcanskych zaméstnancti predpoklddam
Do jaké miry motivuje organizace své pracovniky ke vzdélavani a dalSimu
rozvoji?

e Povinné vzdélavani — vstupni/jednordzové a pribézné — formou e-learningu, povinné
Cdsti profesni pfipravy ZPP — zdkladni profesni priprava, OPP — odbornd profesni
pfiprava, SP — sluZebni priprava, pribéziné tzv. ,provérky” sluZzebni pripravy

e SPP—specializacni profesni pfiprava — schvaluji vedouci nadfizeni funkciondri

e Externi kurzy — individudlIni schvalovani

Existuji dlouhodobé a kratkodobé (jednoleté) jasné definované plany
vzdélavani, které vychazeji z aktualnich a budoucich vzdélavacich potreb

organizace?
e Posledni pldn — zména koncepce vzdélavani od 1.1.2017
e Od prijeti do SP do 1 roku ZPP, do 2 let OPP, do 3 let sluZebni zkouska ...“3 lety plan“
e Forma celoZivotniho vzdéldvani — desitky kurzu specializacni PP, jazykové vzdélavani,
vzd. pro lektory, pro manaZery,...
e Systém profesni pFipravy
e Povinné vzdéldvdni zaméstnanci stdtni spravy — e-learning
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Jaké interni pfedpisy/normy jsou aplikovany v organizaci za tiicelem
vzdélavani a rozvoje zaméstnanct (tykajici se napf. povinnosti
zameéstnanci se vzdélavat). Jak je s nimi pracovano?

e VNP SluZebni priprava
e VNP Profesni pfiprava
Jak je v organizaci identifikovana potireba vzdélavat pracovniky?
e Kompetence CS CR, legislativa
Jak jsou vytvareny a realizovany jednotlivé vzdélavaci programy a akce?

e Vytvdreny odbornym garantem, lektory, schvdleny nadrizenym odborného utvaru (odbor
GRC) a VO Institutu vzdélavdni

e Realizovdny e-learningem nebo prezencné, pripadné distancné (mimorddna opatreni)
kaZdou akci pripravuje organizacni garant

Jaké vzdélavaci formy a metody vzdélavani jsou vyuzivany nejcasté;ji?
Které z nich jsou pro zaméstnance nejvice motivujici?
® [E-learning —samostudium a testy s pfipravenou volbou odpovédi

® Prezencni studium — pfedndsky s prezentacemi v PowerPoint, diskuze, zdvérecné zkousky
ustni nebo testy

® Tzv. modelové situace — v pripraveném redlném prostredi nebo s v rediném prostredi
s podporou lektor(i — napf. zastavovdni vozidel

® Nejoblibenéjsi = Zadané formy — pfeddvadni zkusenosti/co nejvice praxe — redliné véci,
situace, pripady, aplikace, ¢innosti
Jakym zplisobem je evidovano vzdélavani a rozvoj zameéstnanci (napf.
informacni systém)?
® P|S Odysea
Jakym zplisobem a jak ¢asto jsou hodnoceny vysledky vzdélavani a
rozvoje pracovnikl? Jsou vysledky vzdélavani a rozvoje soucasti
pravidelného hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti?
e Hodnoceni prislusniki
e Hodnoceni absolventi kurzi
o VysSitarifni tfida — po absolvovdni ZPP, OPP, po Uspésné sluZebni zkousSce — pracovni
pomér na dobu neurcitou
Jaké vzdélavaci aktivity jsou v organizaci povinné?
e Vstupni vzdéldvadni, pribéZné vzdéldvani (e-learning), ZPP, OPP, pribéznd sluZebni
pfiprava - zplsobilost
Nabizi organizace i fakultativni vzdélavaci aktivity a jak je zameéstnanci
vyuzivaji?
e dobrovolné — specializacni PP, jazykové kurzy, ...kurzy jsou dostupné vsem — schvaluje
vedouci nadfizeny funkciondr
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Jakou maji zameéstnanci moznost participovat na navrhu jednotlivych
vzdélavacich aktivit, které jsou v souladu s jejich osobnimi rozvojovymi
potifebami a v souladu s cili organizace?
e Ndvrh zaméstnance schvaluje jeho nadfizeny a externi placené kurzy rozpocet Institutu
vzdélavani
Jaké ma organizace financni, Casové a prostorové moznosti pro realizaci
vzdélavani?
e  kurzy maji uréeny pocet hodin/dnii — ve vzdél. projektu
oSS CS (Jilovisté, Miletin, Nové Butovice, Skocice, Dolni Lomnd), UZ SSP (Uéelové zarizeni
stredisko sluZebni pripravy) Bochor
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