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Abstrakt

Bakalatska prace s nazvem ,,ZvySovani kvalifikace zaméstnancu a jejich motivace
pro zlepSeni pracovnich vysledki ve vybranych institucich ¢i firmach*
Vv teoretické ¢asti definuje pojmy, jako jsou lidské zdroje, podnikové vzdélavani,
kvalifikace, kompetence a motivace. Tyto pojmy jsou zpracovany pomoci studia
odborné literatury. Praktickéd cast obsahuje vlastni dotaznikové Setfeni, pro vyzkum
byli osloveni zaméstnanci Ceské narodni banky, Ceska narodni banka je v préaci
strucné¢ predstavena. Dotazniky jsou vyhodnoceny analyzou vysledkd, vysledky
tohoto vyzkumu ukazuji miru spokojenosti zaméstnanct se systémem vzdélavani
a motivace ze strany jejich zaméstnavatele. Na konci prace jsou zminéna doporuceni

na zlepSeni stavajiciho stavu.
Kli¢ova slova

lidské zdroje, fizeni lidskych zdroji, management, podnikové vzdélavani, zvySovani

kvalifikace, kompetence, motivace, dotaznik



Abstract

The name of this Bachelor’s Thesis is “Enhancing qualification of employees
and their motivation to augment the effect of work results in business®.
Its theoretical part defines terms such as human resources, education in business,
qualification, competence and motivation all of which were processes along with usage
of professional literature. The content of practical part concerns both the innate
questionaire for which the emploees of Czech Business Bank were addressed
and the concise introduction of Czech Business Bank. Result analyses evaluate
questionaires and show not only the  degree of employees’ satisfaction
with the educational system, but also the motivation of the employer. The final part
of the Thesis is focused on recommendation how to improve the contemporary

situation.
Key words

human resources, management of human resources, management, education

in business, improvement of qualification, competence, motivation, questionaire
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1 Uvod

Téma své bakalaiské prace s nazvem ,,ZvySovani kvalifikace zaméstnanct a jejich
motivace pro zlepSeni pracovnich vysledkil ve vybranych institucich ¢i firméach* jsem
si vybrala z davodu jeho aktudlnosti. V souladu s definici M. Armstronga ,,Lidé
a jejich kolektivni dovednosti, schopnosti a zkuSenosti, spole¢n€ s jejich schopnosti
je vyuzivat v zdjmu zaméstnavatelské organizace, jsou nyni povazovany za néco,
co vyznamng¢ prispiva k GspéSnosti organizace a co tvoii vyznamny zdroj konkurencni
vyhody* (Armstrong, 2012, s. 35) se podniky zacinaji zabyvat péci o své zaméstnance
nad ramec povinnosti stanovenych Zakonikem prace.

Najit své uplatnéni na trhu préce tak, aby odpovidalo nasim ptedpokladim,
Z nas. Jak na strané nabidky, tak na stran¢ poptavky existuje konkurence a obé strany
—1lidé i zaméstnavatelé — chtéji zvolit pro sebe tu nejvhodnéjsi variantu. Lidé tak musi
dbat o neustale zvySovani ¢i prohlubovani své kvalifikace a zaméstnavatelé jim k tomu
musi vytvofit vhodné podminky. Dilezitym podnétem pro tuto snahu je motivace
— zaméstnanci budou dosahovat lepsich vykond, a pokud budou sami zaméstnanci

spokojeni s ohodnocenim, vytvoii pro podnik stabilni loajalni tym.

V teoretické Casti jsem predstavila nékolik dulezitych pojmi tykajicich se tématu.
Vysvétlila jsem pojmy jako napiiklad fizeni lidskych zdroji, podnikové vzdélavani
a motivace. Charakterizovala jsem didaktické metody pouzivané ve vzdélavani
a vysvétlila jsem rozdil mezi pojmy kvalifikace a kompetence. Popsala jsem, jak
je téma zvySovani kvalifikace zaméstnancti stanoveno v Zakoniku prace a zminila
jsem i EQF (Evropsky ramec kvalifikaci) a NSK (Narodni soustavu kvalifikaci).

Teoretickd Cast je zpracovana na zakladé studia odborné literatury, Cerpdm zejména

z Armstronga, Koubka, ¢i Dvotakové.

Prakticka ¢éast obsahuje vlastni dotaznikové Setieni, s cilem zjistit miru spokojenosti
zaméstnancl se systémem vzdélavani a motivace ze strany jejich zaméstnavatele.

Na zaklad¢ tohoto vyzkumu jsem vyhodnotila vysledky a zminila ndvrhy na zlepSeni.

11



2 Cile a metodika

Cilem teoretické ¢asti bylo vyhledat a definovat pojmy souvisejici s tématem
bakalarské prace. Jedna se predevsim o pojmy lidské zdroje, podnikové vzdélavani,
kvalifikace, kompetence a motivace.

Cilem praktické ¢asti bylo po analyze stavajiciho stavu spokojenosti zaméstnancii se
systtmem vzd€lavani a motivace ze strany jejich zaméstnavatele a navrhnout

a doporucit zlepSeni.

V teoretické casti byla pouzita metoda analyzy textd a komparace informaci

z pouzitych zdroju, které tvoii zejména odborné monografie a elektronické materialy.

V praktické Casti byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Lidské zdroje a jejich Fizeni

Kazda organizace, pokud chce byt Gspésnd, potiebuje pro své fungovani Ctyti zakladni
zdroje. Jsou to zdroje materialni, finan¢ni, informacni a lidské.

vvvvvv

a uceln¢ vyuzit. Finanéni a materidlni zdroje jsou pro podnik vyznamné, ale
bez lidskych zdroja, které je diky informacnim zdrojim uvadi do pohybu, jsou
K nicemu. Informacni zdroje zahrnuji znalosti a dovednosti, které byly vybudovany
praveé na schopnostech lidi. Lidské zdroje maji pro samotnou organizaci prvorady

vyznam. (Koubek, 2015, s. 13)

Obrazek €. 1: Obecny ukol Fizeni lidskych zdroji

SlouZit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY +
ZLEPSOVANIM VYUZITI

| ' ' .

Lidskych zdroj Informaénich zdroji Materidlnich zdroji Finanénich zdroju

1 i i ;

-

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek, 2015, s. 17

Armstrong ve své knize zmitje tuto definici: ,,Rizeni lidskych zdrojii je pristup
K Fizeni pracovnikii, ktery chdpe pracovniky spise jako cenné bohatstvi
nez jako variabilni naklady, a ktery proto doporucuje investovat do pracovnich sil
prostrednictvim vzdelavani a rozvoje a prostrednictvim opatieni urcenych k prilakani

a stabilizaci oddanych pracovnikii. “ (Armstrong, 2007, s. 48)
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3.1.1 Modely Fizeni lidskych zdroji

3.1.1.1 Model shody

Jedno z prvnich vymezeni fizeni lidskych zdrojui vzniklo na Michiganské skole. Podle
nich by méla byt struktura organizace a systémy lidskych zdroju fizeny v souladu
se strategii organizace. Tento soulad je proto nazyvan ,modelem shody*. Lidské
zdroje se dle jejich ndzoru ve vSech organizacich skladaji ze Ctyt typickych procest

nebo funkci — jedna se o vybér, hodnoceni, odménovani a rozvoj. (Armstrong, 2007,
s. 28-29)

Obrazek ¢. 2: Cyklus lidskych zdroji

Odméfovani

L J

Vybér Rizeni pracovniho Pracovni vykon
vykonu

¥

Rozvoj

L J

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 29
3.1.1.2 Harvardsky systém

Dalsi koncept fizeni lidskych zdroji vytvofil Beer a kol. v roce 1984 na harvardské
Skole. Predstavitelé ptichazeji s mySlenkou, ze lidské zdroje jsou pro organizaci spise
potencidlnim bohatstvim, nez poloZkou v nakladech. Také poukazuji na to, Ze lidské

zdroje potiebuji $irsi, strategi¢t&jsi a komplexn&jsi (thel pohledu. Skola taktéZ zmifiuje

vyznamnost liniovych manazeri a poslani personalistt. (Armstrong, 2007, s. 29-30)
3.1.2 Ukoly a oblasti Fizeni lidskych zdroji

Nejobecnéjsim ukolem tohoto fizeni je zlepSovani vykonu organizace a plnéni jejich
cili. Aby byla organizace vykonnd, musi neustale zlepSovat vyuziti vSech zdroju, které
vlastni. A v prvni fad€ prave lidské zdroje rozhoduji o fizeni materialnich a finan¢nich

zdroju v organizaci. (Koubek, 2015, s. 30)
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Rozdéleni ukold (Tomsik, Duda, 2011, s. 22-23):

1. Osobni (pro zaméstnance) — tyto tikoly pomahaji pracovnikiim stanovovat si
a dosahovat osobnich cilii v podniku, rozvijet jejich pracovni schopnosti
a pracovni kariéru. Déle tvorba vlidnych pracovnich a zivotnich podminek.

2. Organiza¢ni (pro organizaci) — vedeni pracovnikli k tomu, aby se aktivné
podileli na ristu produktivity a uspésnosti organizace. Zabezpecovat spravny
pocet a strukturu zaméstnanct v podniku a vyuzivat jejich kvalifikaci.

3. Organizacni — spoleCenské — vytvareni novych pracovnich mist na zakladé

trvalého rozvoje organizace — zameéstnavani lidi ptispiva k rozvoji spole¢nosti.

Hlavnimi oblastmi fizeni lidskych zdroja jsou personalni politika, persondlni strategie
a persondlni planovani a také vytvareni a analyza pracovnich mist; ziskdvani, vyber,
rozmist'ovani, vzdélavani a rozvoj, odménovani a hodnoceni pracovnikli a péce

o pracovniky. (Koubek, 2015, s. 30)

Ukoly lidskych zdroji a ¢innosti vedouci k jejich plnéni vykonava nejenom personélni
utvar, ale je to téz soucasti prace vedoucich pracovnikd v instituci. Je proto velice

dualezité, aby si osvojili potiebné dovednosti a znalosti pro plnéni kol personalni

prace. (Koubek, 2015, s. 29-30)
3.2 Podnikové vzdélavani

., Vzdelavani je nepretrzZity proces, ktery nejen zvySuje existujici schopnosti, ale také

vede K rozvijeni dovednosti, znalosti a postoju, které pripravuji lidi na budouci sirsi,

vevr

V této dobé se neustale méni poZadavky na to, co ¢lovék vi a umi. Aby mohl fungovat
na trhu prace a byl zaméstnany, je nutné, aby své znalosti a dovednosti stale
zdokonaloval a rozsitoval. Tento proces vzdélavani a formovani schopnosti se tak stal
zakladem uspéchu organizace je jeji pfipravenost na zmény a flexibilita. A prave

flexibilitu organizace vytvareji flexibilni lidé. (Koubek, 2015, s. 252)
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3.2.1 Typy podnikového vzdélavani

Vzdélavani mizeme rozdélit na Etyti typy (Armstrong, 2007, s. 461):

1. Instrumentalni vzdélavani — vzdélani, které zlepSuje vykon prace poté,
co vzdélavany docilil zakladni irovné.

2. Poznavaci vzdélavani (kognitivni) — vysledky zlepSuji znalosti a také
pochopeni véci.

3. Citové vzdelavani (emotivni) — vysledkem vzdélani je formovani pociti
a postoju.

4. Sebereflektujici vzdélavani — formovani novych vzorct chovani, mysleni

a nazirani (navazuje tvorba novych znalosti).

,, Vzdeélavanim a vytvarenim podminek pro vzdélavani svych pracovnikii zaméstnavatel
pozitivné ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost se zaméstnavatelem, vazbu
na organizaci apod., nehledé na to, ze si formuje pracovni silu v podobé prizpiisobené

pracovaim ukoliim a zvySuje atraktivitu zaméstnani v organizaci.* (Koubek, 2015,

s. 357)
3.2.2 Pristupy ke vzdélavani
V podnikovém vzdelavani existuji tii pistupy ke vzdélavani:
1. Organizovani vzdélavacich akci — reakce na aktudlni potfeby firmy, jsou
nahodilé, a proto nemaji ani skute¢ny efekt.
2. Systematicky ptistup — propojeni podnikového vzdélavani s personalni
a firemni strategii. Jedna se o systematicky proces, ktery se dotyka i motivace.
3. Koncepce ucici se organizace — zde se zaméstnanci uc¢i prubézné, predevsim
z kazdodennich situaci. Jde o fizeny proces, organizace tak vytvari,
shromaZd’uje, upravuje a aplikuje znalosti, a tim se stava flexibilni a dokaze

reagovat na zmény. (Tureckiova, 2004, s. 89-96)
3.2.3 Cil podnikového vzdélavani

Zakladnim cilem podnikového vzdé&lavani neni pouhy rozvoj nebo zména dovednosti
a znalosti, ale hlavné zména v chovani a mysleni pracovniki. Pravé postoje a pracovni

navyky jsou podminkou uspéchu. Jde o propojeni ochoty (motivace), schopnosti
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osvojovat si nové pracovni postupy a moznost Ucasti na podnikovém vzdélavani.
Tak dochazi k propojeni podminek, které jsou potieba k dosazeni vysokého vykonu

v praci. (Tureckiova, 2004, s. 92)
3.2.4 Cyklus podnikového vzdélavani

Aby bylo vzdélavani pracovnikli nejefektivnéjsi, je potieba dobrd organizace
systematického vzdélavani. Prvnim bodem cyklu je identifikace potireby vzdélavani
pracovnikil v podniku. Dale pfichazi na fadu faze planovani vzdélavani — zde se fesi
otazky harmonogramu, rozpoctu, povéfenych osob, oblasti, metod a obsahu
vzdélavani. Treti fazi je vlastni vzdélavaci proces (realizace) a po této fazi nasleduje

evaluace — faze vyhodnocovani vysledku a u¢innosti. (Koubek, 2015, s. 259)

Obrazek €. 3: Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovniki organizace

CYKLUS

Identifikace potfeby vzdélavani
pracovnik(l organizace

¥

Y

Vyhodnocovani vysledkd
vzdéldvani a uinnosti
vzdélavacich programi

Planovani vzdélavani

&~

Realizace vzdélavaciho procesu |,

Zdroj: Koubek, 2015, s. 260
3.2.4.1 Identifikace potieby vzdélavani

Identifikace Cerpa z procesu zjiStovani potfeb vzdélavani, a to ve tfech trovnich —
firma, tym a jednotlivec. Mezi metody, které se nejCastéji pouzivaji k analyze
vzdélavacich potieb, patii analyza dokumentt, fizené rozhovory, dotaznikova Setfent,

pozorovani a hodnoceni vysledkd. (Tureckiova, 2004, s. 100-101)
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3.2.4.2 Planovani a realizace

Ukolem planovani vzdélavaciho projektu je piipravit pfiméfeny didakticky proces.
Tento proces by se m¢l shodovat s osnovami obsahu vzdélavani (¢i osnov vlastnich),

mély by byt vybrany vhodné metody a formy. (Smékalova, 2016, s. 50)

Ve fazi identifikace potieb vzd€lavani se vymezuji prvni navrhy plant, které se
v planovani projektu dale projednavaji a upfesiiuji a tim vznika finalni podoba
programu a rozpoCtu. Podoba programu se déle specifikuje v téchto oblastech —
predmét vzdélavani, stanoveni poctu pracovnikil, uréeni metod a prostiedkti vzdélani,

Casovy plan, misto konani, apod.). (Koubek, 2015, s. 264)

. Jednim z nejdiileZitéjsich krokii planovani vzdélavani pracovniku je volba metod

vzdélavani. *“ (Koubek, 2015, s. 265)
3.2.4.3 Didaktické metody ve vzdélavani

Didakticka metoda je zplsob, jak zprosttedkovat vzdélavaci obsah. Jedna se o ¢innost
vzdélavatele a vzdelavaného, ktera spéje k dosazeni stanovenych cili. (Smékalova,

2016, s. 54)

Klasifikace metod podnikového vzdélavani podle mista (Koubek, 2015,
S. 265-273):

1. On-the-job (vzdélavani v organizaci)

a. Instruktdz — nejpouzivanéj$i metoda, zkuSenéjSi pracovnik zaucuje
nového/méné zkuseného, vzdélavany postup odpozoruje a napodobi.

b. Koucovani — je dlouhodobgjsi vysvétlovani a instruovani, smérovani
a podnécovani vzdélavaného k pozadovanému vykonu a iniciative,
dilezitost se klade i na individualitu vzdélavaného.

c. Mentoring — obdoba kou¢ovani, odpovédnost a iniciativa vSak spociva
na vzdélavaném, ten si mentora vybird sam. Mentor mu radi
a usmérnuje ho.

d. Counselling — jedna z nejnovéjsich metod, jde o vzajemné ovliviiovani
a konzultovani, vzdélavany piedklada vlastni naméty a tim vznika

zpétna vazba vzdé¢lavateli.
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e.

h.

Asistovani — vzdelavany je pfidélen ke zkuSenému pracovnikovi,
se kterym plni pracovni ukoly a pomahd mu. Postupné se na praci podili
samostatnéji a s vétsi mirou, az je schopen pracovat zcela samostatné.
Povéfeni tikolem — rozvinuti metody asistovani. Vzdélavany dostane
pracovni tkol, ke kterému ma vSechny potiebné podklady a podminky
a jeho prace je sledovana.

Rotace prace — metoda, pii které je vzdélavany postupné poveérovan
ukoly v rtiznych tusecich organizace, vzdy na urc¢itou dobu. Oblibené
pro seznamovani vzdélavanych s organizaci, vyhodou je komplexné;jsi
poznani.

Pracovni porady — ucastnici se seznamuji s fakty a problémy

V organizaci, vzajemna vyména zkuSenosti.

2. off-the-job (vzdélavani mimo organizaci)

a.

Pfednaska — casto zaméfena na zprostiedkovani fakti, informaci
a teoretickych znalosti, nevyhodou je jednostranny tok informaci.
Seminaf — opét metoda, ktera zprostiedkovava znalosti, je vSak spojena
s diskuzi.

Ptipadova studie — jedna se o skutecny nebo vymysleny popis néjakého
problému, Gcastnici je studuji a snazi se o diagnostiku situace a navrh
feSeni.

Workshop — varianta piipadové studie, problémy se fesi v tymu.
Brainstorming — skupina vzdélavanych navrhuje feSeni problému,
poté probiha diskuze o napadech a hled4 se vhodny navrh.

Hrani roli — rozvoj praktickych schopnosti, od vzdélavanych
je vyzadovéana aktivita a samostatnost. Ucastnik si na sebe vezme
urcitou roli a v ni pozndva mezilidské vztahy. Metoda se zamétuje
na osvojeni si riznych socialnich vlastnosti.

Assessment centre — moderni a vysoce hodnocend metoda, vzdélavany
musi plnit rizné problémy a ukoly tvofici praci manazera. Ukoly
generovany pocitaem — vzdéldvany muize na konci srovnavat sva

feSeni s optimalnimi.
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h. Outdoor tréning — akce spojené s pohybovou aktivitou, manazeti
a vedouci pracovnici se u¢i manazerskym dovednostem diky zadanym
zabavnym ¢innostem. (Koubek, 2015, s. 265-273)

i. E-learning — elektronické vzdélavani
3.2.4.4 Evaluace

Evaluace v podnikovém vzdélavani je dilezita z toho divodu, aby se vyhodnotila
ucinnost a také aby se ukazalo, zda je potfeba néco ve vzdélavacim procesu zménit
a vylepsit. M¢ly by byt dosazeny cile, které byly stanoveny v procesu planovani
vzdélavaci akce. (Armstrong, 2007, s. 507)

Hodnoceni vzdélavani mize byt narocné, jelikoz je dalezité definovat cile méfitelné,

v Vv

s. 122)
Pti hodnoceni vysledki vzdélavani je dulezité prihlizet k t€émto péti oblastem:

1. Reakce a nazory vzdélavanych — napf. na uzitenost, zabavnost, hodnoceni
lektora ¢i leket.
2. Ovgéfeni toho, co se vzdélavani naucili, véetné zmén postoju.
3. Hodnoceni pracovniho chovani — zjisténi, zda absolventi uplatiiuji znalosti
a dovednosti pfi pracovnim vykonu.
4. Hodnoceni na urovni jednotky organizace — zjiStuje dopad zmén chovani
vzdélavanych na fungovani organizacni jednotky, ve které se nachazeji.
5. Hodnoceni kone¢né hodnoty — zamétuje se na organizaci jako celek, zejména
z hlediska ziskt a Zivotniho cyklu. (Tomsik, Duda, 2011, s. 121-122)
Nastroje pouzivané k vyhodnocovani vysledki vzdélavani jsou naptiklad dotaznik
vyplilovany po kurzu, monitorovani vysledki, pozorovéani ucastniki pii praci,
rozhovory s ucastniky, ankety mezi pracovniky, monitorovani vysledk (zkousek

a testll), Setfeni mezi manazery ¢i zdkazniky, analyza Udaji o vystupech apod.

(Armstrong, 2007, s. 510)
3.2.5 Prinosy vzdélavani

Do pfinosii vzdélavani Vodak a Kuchar¢ikova zahrnuji naptiklad vyuziti potencidlu

pracovnikd, lepsi vyuzivani systémi a zafizeni, zlepSeni vykonu (v oblastech jako jsou
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vyrobni procesy, administrativa, kvalita a spokojenost zakaznikl), snizeni fluktuace
pracovnikl (na moznost vzdélavani a rozvoje je obvykle pozitivni reakce), zvySeni

zakaznické spokojenosti. (Tomsik, Duda, 2011, s. 125)
3.3 Kuvalifikace a kompetence

., Kvalifikaci je mozno pojimat jako soustavu schopnosti, védomosti, dovednosti,
navykii, zkusenosti a postoji, potrebnych k ziskani oficialni zpiisobilosti (vétsinou

uzndvané statem) k vykonu urcité ¢innosti (povolani, funkce). ““ (Palan, 2002, s. 122)

., Kvalifikace je zkouskou overend schopnost toho, co clovek opravdu zna, umi

a co je schopen vykonavat. “ (NUV, EQF, 2016)

Kvalifikaci Ize rozd€lit na formalni (odborné vzdélani, profesni ptiprava) a neformalni
(dalsi zkuSenosti, dovednosti a pracovni ndvyky). Kvalifikace nabyté v pocatecnim
vzdélavani jsou dale zlepSovany v systému dalSiho profesniho vzdélavani. (Pricha,
a kol., 2003, s. 167)

,, Kompetenci chapeme jako excelentni zpusobilost. Vyjadiuje komplex znalosti,
postoju a zkusSenosti, které jsou cilovymi kategoriemi urcité profese.” (Slavik,

Zounkova, 2014, s. 19)

Kompetence je vSak Sir$i pojem, odrazeji se v ni 1 dosavadni zkuSenosti a schopnosti
vykonavat urcité ¢innosti. Vznika v pribéhu celého Zivota, vyviji se a je promeénliva,
avSak neziskava se profesni pfipravou — ziskava se mimokurikularné. (Palan, 2002,

s. 122)

Schopnosti, znalosti a dovednosti potfebné k tispéSnému pracovnimu vykonu nebyvaji
Casto soucasti $kolského odborného vzdélavani. Pojem Kkli¢ové kvalifikace (dnes

chapeme téz jako kompetence) zavedl pedagog Dietr Mertens. (Palan, 2002, s. 124)
Palan uvadi rozdéleni klicovych kompetenci timto zptisobem:

schopnost fesit problém, kreativita,
schopnost se ucit,

schopnost hodnotit a odivodiovat,
schopnost komunikovat a kooperovat,

schopnost brat na sebe odpovédnost,

© a0k~ 0w N e

vykonnost a samostatnost. (Palan, 2002, s. 124)
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Mertensova teorie ovlivnila soufasnou vzdélavaci praxi a stala se soucasti
vzdélavaciho systému. Kli¢ové kompetence vymezil Evropsky referen¢ni ramec

do osmi oblasti:

komunikace v mateiském jazyce,

komunikace v cizich jazycich,

kompetence matematicka, zakladni kompetence v oblasti technologii a védy,
kompetence k praci s digitalnimi technologiemi,

kompetence k uceni,

kompetence obcanské a socialni,

smysl pro podnikavost a iniciativu,

O N o g B~ W Dd -

kulturni povédomi, chapani uméleckého vyjadieni. (Veteska, 2016, s. 233-234)
3.3.1 Systém formovani pracovnich schopnosti

S formovanim pracovnich schopnosti je nutné rozliSit dva pojmy. Formovani
pracovnich schopnosti ¢lovéka a pracovnika organizace. Prvni pojem se tyka
formovani v obecném slova smyslu, tedy za cely zivot, bez ohledu kde, kdy
a z ¢i iniciativy. Druhy pojem je popisovan tim zpuisobem, ze jde o formovani

v konkrétni organizaci.
Je obvykle délen na tyto tfi oblasti:

1. oblast vSeobecného vzdélavani

2. oblast odborného vzdélavani (zakladni piiprava na povolani, orientace,
doskolovani (prohlubovani kvalifikace), pieSkolovani (rekvalifikace)
a profesni rehabilitace)

3. oblast rozvoje (rozsirovani kvalifikace, formovani osobnosti)

Tucné oznacené aktivity jsou soucasti formovani pracovnich schopnosti pracovnika,
oblast vSeobecného vzdé€lavani a zakladni pfiprava na povolani se tyka formovani

pracovnich schopnosti clovéka. (Koubek, 2015, s. 254-255)
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3.3.2 ZvySovani kvalifikace dle ZP

Povinnost pecovat o rozsifovani a prohlubovani kvalifikace byla u nas soucasti
Zakoniku prace, avSak novelou z roku 1994 byla zruSena. Novy Zakonik prace (platny
od 1. ledna 2007) zaméstnavateli uklada jen povinnost zaméstnance zacvicit a zaskolit.
Podle Zakoniku je prohlubovani a rozsifovani kvalifikace povinnosti zamé&stnance.
Tyto kroky jsou sice v rozporu s trendy v rozvinutych zemich, kde je tato povinnost
uloZzena zaméstnavatelim (znaci to 1 smérnice EU), zaméstnavatelim je ale silné
doporucovano, aby svym zaméstnanciim nadale nabizeli moznosti dalsiho vzdélavani,

protoze investice do lidského kapitadlu byva jednou z nejefektivnéjsSich. (Koubek,

2015, s. 357)

ZvySovani kvalifikace zaméstnanci je ukotveno v Zakoniku préace, jednd se
0 Zakon ¢. 262/2006 Sb., § 227-235 Odborny rozvoj zaméstnancu. Podle Zakoniku
prace odborny rozvoj zaméstnanci zahrnuje zaskoleni a zauceni, odbornou praxi

absolventi Skol, prohlubovani a zvySovani kvalifikace.

Zakonik prace upravuje zvySovani a prohlubovéani kvalifikace v nasledujicich

ustanovenich (MPSV, ZP, 2016):

§ 228 Zaskoleni a zauCeni — zaméstnavatel je povinen nastupujiciho zaméstnance
zaucit nebo zaskolit, toto zauceni je soucasti vykonu prace — pfislusi za né¢ mzda;
zaméstnavatel ma také povinnost zaskolit zaméstnance, ktery pfechdzi na nové

pracovisté nebo druh prace z diivodu ze strany zaméstnavatele.

§ 230 Prohlubovani kvalifikace — znamend pribézné dopliovani, které neméni
podstatu kvalifikace, a umoznuje vykon dohodnuté prace, do prohlubovani patfi i jeji

udrzovani a obnova.

§ 231 Zvysenim kvalifikace je mySlena zména hodnoty kvalifikace, a také jeji ziskani,
rozsifeni. Jednd se o studium, Skoleni, vzdélavani nebo jina forma pfipravy, pokud

jsou v souladu s potfebami zaméstnavatele.

§ 234 Zaméstnavatel a zaméstnanec mohou V souvislosti se zvySenim kvalifikace
uzaviit kvalifikacni dohodu. Do ni patii zejména zdvazek zaméstnavatele zaméstnanci
umoznit zvySeni kvalifikace, a zaroven zdvazek zaméstnance setrvat

u zameéstnavatele po sjednanou dobu (plati od zvySeni kvalifikace).
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3.3.3 EQF — Evropsky ramec kvalifikaci

., Evropsky ramec kvalifikaci (European Qualifications Framework - EQF) je jednotna
stupnice osmi urovni, do kterych lze zaradit vsechny kvalifikace. Ramec vznikl s cilem
usnadnit mobilitu lidi v Evropé, zlepsit srozumitelnost kvalifikaci napric Evropou

a také proto, aby si lidée uvedomili, jakou uroven kvalifikace maji a kam se zaradit. *

(NUV, EQF, 2016)

EQF uroven je jeden z velmi dualezitych tidaji k uplatnéni jedince na evropském trhu
prace. Patii do néj totiz idaje o nejvyssim dosazeném vzdélani jedince a zahrani¢nim
zaméstnavatelim tak dava informaci o skuteénych dovednostech uchazeée. Uroveii
EQF neovliviiuji jen dovednosti a znalosti ziskané na Skole, ale i ty, které jedinec ziska
praxi, formou stazi a kurzt (jsou-li ovéteny celostatné platnou zkouskou). Tato troven
se za cely zivot mize zvySovat. Pfinosy jednotného kvalifikacniho ramce: ulehcuje
lidem hledani prace a studium v zahrani¢i, umoznuje porovnavani kvalifikaci
v evropskych zemich a usnadiiuje proces CZU (zahrnuje nejen kvalifikaci ze $koly,
ale i tu ziskanou mimo $kolu). Urovein EQF je uvedena na dokumentu Europass
(na dodatcich k osvédceni a diplomu absolventa), udaj je uveden téz na osvédceni

profesni kvalifikace. (NUV, EQF, 2016)

,, Podle vyhlasky ¢. 3/2015 Sb., o nékterych dokladech ve vzdélavani objevi udaj
o urovni Evropského ramce kvalifikaci (EQF) na absolventskych vysvedcenich,
vyucnich listech a diplomech o absolutoriu.* (NUV, EQF, 2016) — nové formulaie

vysvédceni jsou soucasti vyhlasky a od 1. fijna 2017 bude jejich pouZzivani povinné.

Obrazek & 4: Urovné EQF

Uroven EQF DosaZené vzdélani

3 vysokoskolské — doktorsky studijni program

7 vysokoSkolské — magistersky studijni program

6 vysokogkolské — bakalarsky studijni program, vyssi

odborné vzdélani (vE. konzervatofi)

5 programy kratkého cyklu (v €R se teprve budou vytvaret)
4 stfedni vzdélani s maturitni zkouskou (vieobecné,
s odbornym vycvikem, odborné)
3 stredni vzdélani s vyuénim listem (délka studia 3 roky)
2 zakladni vzdélani, stfedni vzdélani bez vyucniho listu,
stredni vzdélani s vyuénim listem (délka studia 2 roky)
1 zaklady vzdélani (zakladni 2kola specialni)

Zdroj: NUV, EQF, 2016
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3.3.4 NSK — Narodni soustava kvalifikaci

., Ndarodni soustavou kvalifikaci (NSK) rozumime verejné pristupny registr vsech
uplnych  profesnich a profesnich kvalifikaci  potvrzovanych, rozliSovanych
a uznavanych na vizemi Ceské republiky. Definuje pozadavky na odborné zpiisobilosti
Jednotlivych kvalifikaci bez ohledu na zpusob jejich ziskani. Popisuje, co je potreba
umét pro vykon povoldni anebo jejich éasti, tj. diléi pracovni cinnosti.“ (MSMT,

NSK, 2016)

NSK vznikla se zakonem ¢. 179/2006 Sb., o ovéfovani a uznavani vysledkt dalsiho
vzdélavani. Cilem je tvorba systémového prostiedi, které podporuje (MSMT, NSK,
2016):

1. srovnatelnost u¢ebnich vysledki (ziskanymi rliznymi cestami), kterd umoziiuje
uznani skutecnych dovednosti a znalosti nezavisle na zpusobu, jak jich bylo
ziskano,

2. srovnatelnost urovni kvalifikace v CR a v EU,

3. pozadavky trhu prace budou pieneseny do vzdélavani,

4. informovanost vetejnosti o vSech uznavanych kvalifikacich.
NSK rozli$uje Giplnou profesni kvalifikaci a profesni kvalifikaci (MSMT, NSK, 2016):

Uplna profesni kvalifikace je znamena schopnost (zpiisobilost) vykonavat dané
povolani (napt.: cukraf, zednik), Ize ji ziskat 1 prostfednictvim NSK — uchaze¢ dolozi
osveédceni o ziskanych profesnich kvalifikacich a mize vykonat zdvérecnou zkousku
(¢1 maturitu). Je to mozné za predpokladu, Ze existuje dany obor vzdélani a uchazec

nemusi absolvovat Skolni vzdélavani.

Profesni kvalifikace je schopnost (zptsobilost) vykonavat danou pracovni ¢innost
(napt.: omitkdr). Nektera profesni kvalifikace miize byt soucéasti uplné profesni
kvalifikace. Profesni kvalifikaci uchaze¢ ziska po vykonani zkousky u autorizované

osoby.

Kvalifikace jsou zde popsany pomoci tzv. standardii (které vytvareji i zaméestnavatelé).
Kvalifika¢ni standard je popis pozadavki na danou profesni kvalifikaci. Hodnotici
standard znamena soubor postupt a kritérii pro testovani pozadavki. (MSMT, NSK,
2016)
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3.4 Motivace

Spolehnout se da na ty lidi, ktefi jsou spravné podporovani a chtéji pracovat. (Forsyth,
2009, s. 16)

., Motivace je vnitinim procesem, ktery vyjadiuje touhu a wili (ochotu) cloveka

vyvinout urciteé usili vedouct k dosazeni subjektivne vyznamného cile nebo vysledku.

(Tureckiova, 2004, s. 55)

, Motivace je dynamicky intrapsychicky proces, v némz vzajemné vztahy podnétii
subjektu (motivace vnitrni) a prostiedi (motivace vnéjsi) vytvareji napéti, soustredeni
a zaméreni aktivity, ktera po rozhodovacim procesu vede k cili. Vzajemny vztah
a souhrn hybnych faktorii (motivii, pohnutek), které podminuji a energizuji lidské

Jjednani v urcité situaci. ** (Palan, 2002, s. 125)

Kazda organizace se v dnesni dob¢ zajima piedevsim o to, jaké kroky podniknout
k tomu, aby byla dosazena trvale vysoka uroven vykonu lidi. Dulezité je vytvaret
arozvijet vhodné motivacni procesy a také pracovni prostiedi, které zajisti spokojenost
pracovniki. To pak pomulze tomu, aby zaméstnanci dosahovali takovych vysledkil,
které management ofekava. Proces motivace je velice komplikovany, protoze riizni
lidé si stanovuji rizné cile, maji riizné potieby a podnikaji rizné kroky ke splnéni cili.
Je tedy jasné, Ze jeden motivacni piistup nebude vyhovovat vsem. (Armstrong, 2007,
s. 219)

3.4.1 Typy motivace

Motivace Kk praci lze dosdhnout dvéma zpusoby. Pfi tom prvnim lidé sami sebe
motivuji tak, Ze vyhledavaji a vykondvaji praci, kterd spliiuje jejich stanovené cile
a uspokojuje jejich potieby, jedna se o vnitini motivaci. Druhym zplisobem, coz je
vnéjsi motivace, motivuje pracovniky management podniku prostfednictvim rtiznych
motivac¢nich metod (odménovanim, pochvalou, povySovanim apod.). (Armstrong,

2007, s. 220-221)
3.4.2 Teorie motivace

Motivace funguje, jelikoz odrazi lidskou povahu. Porozuméni t€émto teoriim motivace

je uzite¢né pro nasledné vyuzivani motivacnich technik. (Forsyth, 2009, s. 16)
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3.4.2.1 Teorie XaY

Tuto teorii popsal Dougles McGregor. Propojil lidské chovani a piistup k Zivotu,
a to do dvou protichidnych smért. Teorie X popisuje, ze lidé nemaji zajem o praci,
ani o zodpovédnost a jsou lini. Aby néco udélali, musi byt pfemlouvani a nuceni,
pottebuji disledné vedeni. Teorie Y tvrdi opacny zpisob, a to ten, ze lidé pracovat
chtéji. Jsou radi UspéSni, hledaji v praci pozitivni zkuSenosti a radi pfijimaji
zodpovédnost. Tyto dva extrémni nazory jsou oba pravdivé, avSak zalezi
na zaméstnani. Existuji obyCejnd a nudna, a na druhé strané¢ vylozen¢ zajimava.
Néktera motivace dokaze presunout pracovniky z teorie X K teorii Y. Motivace totiz
vytvaii proces, ktery ma za cil z jakékoliv situace té€zit to nejlepsi. (Forsyth, 20009,
s. 16-17)

3.4.2.2 Maslowova pyramida potieb

Tato teorie zformulovand Abrahamem Maslowem uvadi, Ze existuje pét zdkladnich

lidskych potieb, které jsou uspokojovany postupné. (Armstrong, 2007, s. 223-224)

Prvni jsou potieby fyziologické (kyslik, voda, potrava, sex), dale je potieba jistoty
a bezpeci (pracovni jistota, pevné zdravi). Tieti je socialni potfeba (laska, ptatelstvi,
akceptace v tymu apod.), nasleduje potieba uznani (sebeucta — touha po uspéchu,
sebedivére, nezavislosti a svobodé, prestiz — dobra reputace a postaveni, ocenéni
a ucta ostatnich). Na vrcholu je potieba seberealizace (rozvijeni schopnosti

a dovednosti, vyuziti potencialu, ktery v jedinci je). (Forsyth, 2009, s. 17)

Obrazek ¢. 5: Maslowova pyramida lidskych poti‘eb

SEBEREALIZACE

POTREBA UZNANI

SOCIALNI POTREBY

\

/ \ JISTOTA A BEZPECT

/ \ FYZIOLOGICKE POTREBY

Zdroj: Forsyth, 2009, s. 17
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3.4.2.3 Hertzbergova teorie

Tato teorie je spjata s Frederickem Hertzbergem, ktery popsal dvé skupiny faktord.
Prvni — hygienické faktory vyvolavaji v lidech negativni pocity. Ty druhé — motivacni
faktory vyvolavaji pocity dobré. Tyto faktory maji byt v rovnovaze, to znamena, zZe
celkove by mély piisobit pozitivng, u nékterych profesi se vsak faktory vyrazné naklani
na jednu, ¢i na druhou stranu. Soubor vSech faktorti vSak musi fungovat. (Forsyth,

2009, s. 18-19)
1. Hygienické faktory — faktory nespokojenosti:

Mezi tyto faktory patii politika spole¢nosti, administrativni procesy, mira kontroly,
pracovni podminky, plat, vztahy s ostatnimi, osobni Zivot (i vliv pridce na ngj),
pracovni pozice a pracovni jistota. VSechny tyto faktory jedince ovliviiuji. Pokud jsou
tyto zalezitosti v potadku, je i motivace v poradku. V téchto oblastech také mohou
nastat problémy, nespokojenost a stiznosti — nejednd se vSak o nahlé impulsy,

tyto problémy narustaji postupné.
2. Motivacni faktory — faktory spokojenosti:

Teémito motiva¢nimi faktory vznikd pozitivni motivace. Jsou vyjmenovany postupne,
dle jejich sily — Uspéch, uznani, napli prace, zodpovédnost, povysSeni, postup

a moznost rustu. (Forsyth, 2009, s. 18-19)
Frantisek Bélohlavek sepsal ,,Sest zasad motivujici pochvaly“ timto zptisobem:

e pochvala ma byt konkrétni — zaméstnanec by mé&l védeét, za co je chvélen,

e pochvala ma byt adresnd — nechvalit jen tym, Uspéch nemusi byt zasluhou
vSech,

e pochvala ma byt vyslovena v€as — nejlépe ihned po uskute€néném uspéchu
zaméstnance,

e pochvala ma byt vefejnd — sdélené pred ostatnimi ucinkuje dvojnasobné,

e pochvala mé byt forméalni — nadfizeny by mél projevit upfimny zijem,
pochvalu neodbit,

e Dbyt pfipraveny chvalit — zamé&stnanci vykonavaji mnoho véci uspeésné, aniz by
si toho n¢kdo v§iml, nadfizeny by mé&l vyhledavat Gspéchy, za které muze

chvalit. (B&lohlavek, 2008, s. 49)
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4  Prakticka ¢ast prace

4.1 Predstaveni pracovisté

41.1

Ceska narodni banka

,,CNB je tistiedni (centralni) bankou Ceské republiky, orgdanem vykondvajicim dohled

nad financnim trhem a organem prislusnym k reseni krize na financnim trhu. Je ziizena

Ustavou Ceské republiky a svou cinnost vyviji v souladu se zdkonem ¢. 6/1993 Sb.

o Ceské narodni bance, ve znéni pozdéjsich predpisu, a dalsimi pravnimi predpisy.

(CNB,

2016)

Zakladni funkce (CNB, 2016):

1.
2.

© © N o

urc¢uje meénovou politiku (cilem je co nejmensi inflace a stabilita kurzu),
emisni funkce (vydava do ob&hu bankovky a mince, urcuje jejich ochranné
prvky, nomindlni hodnotu a platnost a stahuje z obéhu bankovky opotiebené
a neplatné),

fidi penézni ob&h a bezhotovostni platebni styk,

vykonav4 dohled nad obchodnimi bankami (vydavd bankovni licence,
ma pravo nahliZet do ucetnictvi obchodnich bank),

je bankou bank (kazda obchodni banka ma u CNB svijj tdet, poskytuje
obchodnim bankdm uvéry),

vyhlaSuje ménovy kurz, ktery se pouziva v ucetnictvi, statistice a celnictvi,
spravuje meénové rezervy,

vede ucet statniho rozpoctu,

obchoduje s cennymi papiry (je clenem obchodni burzy),

. vykonava bankovni dohled nad finan¢nim trhem,

11.

guvernér CNB zastupuje CR v mezindrodnim ménovém fondu a Svétové

bance.

CNB svoji Cinnost vykonava prostfednictvim Ustfedi, uzemnich pracovist’ ustiedi

a sité pobocek. Celkem se CNB sklada z 22 sekci. (CNB, 2016)

Vyzkum probéhl ve dvou sekeich, a to v sekci informatiky — vyvoj a technicka sprava

bankovnich aplikaci, oddéleni bezpeénosti IT, sprava servert a domény CNB
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a oddéleni pro spravu databazi CNB, helpdesk. Dale v sekci ménové a platebniho

styku — sprava statnich bankovnich Gétd vedenych CNB.
Zvysovani kvalifikace, Skoleni

Skoleni si zaméstnanec vybira na zékladné nabidky ve vnitinim internetu CNB.
Zaméstnanec si miize zvolit pouze Skoleni, které¢ souvisi s naplni jeho prace. Urcita
Skoleni jsou v kazdém odboru povinna. Zaméstnanci maji limit na Skoleni 100 000K¢
na ptlrok, mohou se zucastnit nékolika Skoleni u externich firem, ale limit nesmi
presahnout. Je mozno ho piekroc€it pouze v ptipad¢€, Zze se zamé&stnanec zavaze setrvat

v CNB tfi roky, v opaéném piipadé hradi skoleni ze svych prostiedki.

Na Skoleni se piihlasuje se pomoci formulafe, pies povéienou osobu v jednotlivych
sekcich a Skoleni schvaluje nadfizeny. Personalista, povéfeny clovek pro Skoleni,
je uréen v kazdé sekci. Nadfizeny klade diiraz zejména na povinna Skoleni. Na konci
roku pfi vyhodnocovani zaméstnance a debaté o odménach nadiizeny doporucuje
na piiSti rok zaméstnanci i1 ostatni Skoleni, které by mohl podstoupit. Pokud
zaméstnanec neplni svoje povinnosti jak ma, ma nadfizeny pravomoc mu pozadované

Skoleni zamitnout.

Jazykové kurzy jsou v nabidce CNB celoroéné (je nabizeno n&kolik jazyki), prihlasky
se podavaji na zacatku Skolniho roku v zati pres sekretariat jednotlivych sekci + je zde
nabidka e-learningu. Vyuka jazyki je skupinova, pro manazery individualni. Jazykové
kurzy jsou v pracovni dob¢, na zdkladé platového zafazeni musi mit zaméstnanec
urCity typ zkousky z jazyka. Tudiz, neuci-li se, mohou je zafadit do nizsi platové

skupiny.

Jazykové kurzy organizuje CNB, ostatni §koleni organizuji externi firmy, se kterymi
ma CNB smluvni vztah. V piipadé, ze smluvni vztah nemaji, je mozno $koleni
podstoupit, ale musi to schvalit feditel odboru sekce a sekce pro lidské zdroje. Nekdy
se pozve externi osoba a cely odbor je proskolen v pracovni dobé. Takze zaméstnanci
chodi na skoleni napt. cely tyden, a dostanou za to plat, jako kdyby cely tyden

pracovali.

Skoleni probihaji pod dohledem lektora, ktery vyklada latku, a potom to ziroven
aplikuji na rtiznych ptikladech pod jeho dohledem. Na konci je Skoleni ukonceno

zavéreénym testem, zaméstnanci ziskaji certifikat o splnéni daného Skoleni. Mezi
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nejcastéji vyuzivané didaktické metody patii prednaska, e-learning, instruktaz,

asistovani a workshop.

Skoleni v CNB jsou pro praci opravdu dilezita a jedna se o zvySovani kvalifikace.
Zaméstnanec se kolikrat seznamuje s novinkami, které v bance budou, a v praxi

je rozhodné vyuzije.
Motivaci v CNB je piedev§im finanéni ohodnoceni.
4.2 Dotaznikové Setieni

Metodou ve vyzkumné Casti je dotaznikové Setieni. Dotaznikové Setfeni je slozeno
ze dvou casti. Prvni je identifikacni ¢ast, a dale nasleduje ¢ast vyzkumna, ktera

je rozdé€lend na oblast zvySovani kvalifikace a poté na oblast motivace.

Dotaznik obsahuje 26 otazek, navrh dotazniku je K bakalarské praci pfilozen jako

Ptiloha ¢. 1.

Dotazovani probéhlo anonymné, a to ve dvou vyse zminénych sekcich (v sekci
informatiky a sekci ménové a platebniho styku). Na dotaznik odpovédélo celkem

28 respondenttl, dotaznik byl vypliiovan v prvni poloving fijna 2016.
4.2.1 Identifikacni ¢ast

1. Jaké je VaSe pohlavi?

Tabulka &. 1 — Otazka é. 1

Pohlavi Pocet odpoveédi
Zena !
Muz 21

Zdroj: vlastni Setfeni

Dotaznik vyplnilo dohromady 7 Zen a 21 muzii. Je to zejména tim, Ze vice respondentti
bylo ze sekce informatiky, kde pracuji pfevazné¢ muzi. Pomér zaméstnanct je tedy

muzi versus zeny 3:1.
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2. Jaky je Vas vék?

Graf ¢. 1 — Otazka ¢. 2

56 a vice

14%

46 - 55

21%

26-35

36-45
11
39%

Zdroj: vlastni Setfeni

Nejvice zaméstnancu se pohybuje ve vékové skupiné 36-45 let. Z celkového poctu

respondentu jich je zde 11, coz je 39 %. Na druhém misté jsou dvé veékové skupiny

po 6 zaméstnancich: 26-35 let a 46-55 let. Naopak nejméné zaméstnanci spada

do skupiny pod 25 let, kam patii pouze jeden.

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka ¢. 2 — Otazka ¢é. 3

Nejvyssi dosazené vzdélani

Pocet odpovédi

SOU, SOS bez maturity 0
SOS, SS s maturitou 12
VOS 1
VS 15
jiné: 0

Zdroj: vlastni Setieni
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Z dotazniku vyplyva, ze v CNB pievazuje vysokoskolské vzdélani. Z 28 respondentt
absolvovalo VS 15 osob, coz je 53 %. 1 respondent absolvoval vy3si odbornou kolu.
12 respondentii, tedy téméf 43 % ma ukonéenou SOS nebo SS s maturitou. Sekce

informatiky je specifickd, vysokoskolské vzdélani z této oblasti byva nutnosti.
4. Kolikaté v poradi je toto Vase zaméstnani?

Tabulka ¢. 3 — Otazka ¢. 4

Poradi zaméstnani Pocet odpoveédi
1. 4
2.-3. 16
4,-5. 4
6. a vice 4

Zdroj: vlastni Setfeni

Z grafu vyplyva, Ze pro 16 respondentli, coZ znamena 57 %, je toto zaméstnani
2. - 3. v potadi. Ve vSech ostatnich kategoriich (1., 4. - 5., a 6. a vice) je
po 4 respondentech — kazda tato kategorie je tedy zastoupena po 14 % procentech.

5. Jak dlouho pracujete v Ceské narodni bance?

Graf ¢. 2 - Otazka ¢. 5

do jednoho roku
1
3%

1-3roky

nad 10 let 25%

17
61%

4-6let

11%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Z grafu vyplyva, ze téméf 61 % zaméstnancii je v CNB zaméstnano pies 10 let. Jedna
se tedy o zaméstnani pomérné stalé¢, pokud n€kdo takové misto ziskd, snazi se
si ho udrzet. Druhou nejvice zastoupenou skupinou jsou zaméstnanci pracujici
zde 1-3 roky, jedna se o 7 respondentd, tedy 25 %. Pouze jeden respondent patii

do skupiny do 1 roku.
6. Piemyslel/a jste v poslednim roce o0 zméné zaméstnani?

Tabulka ¢. 4 — Otazka €. 6

Zmeéna zaméstnani Pocet odpovedi
Rozhodné ano 1
Spise ano 4
Spise ne 6
Rozhodné ne 17
Nevim 0

Zdroj: vlastni Setfeni

O zméné zaméstnani neuvazuje téméf 61 % respondenti — 17 zaméstnancl
odpovédélo na tuto otazku ,rozhodné ne“. SpiSe ne je zaznamenano u 21 %
zaméstnancl. V zaméstnani je tedy spokojeno, a zménu neplanuje 23 z 28
zaméstnanci CNB. Pouze jeden zaméstnanec je o zméné rozhodnut, zbylych 14 %

respondentll 0 zméné¢ spise jen uvazuje.
4.2.2 Vyzkumna ¢ast — ZVYSOVANI KVALIFIKACE
7. Zajimate se o zvySovani Vasi osobni kvalifikace?

Tabulka ¢. 5 - Otazka €. 7

Zajem o zvysovani kvalifikace Pocet odpovédi
Ano 21
Ne 6
Nevim 1

Zdroj: vlastni Setieni
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O zvySovani osobni kvalifikace se zajima 75 % respondentdi, coz piedstavuje
21 7z 28 odpovédi. Pies 21 % respondentd se o zvySovani své osobni kvalifikace
nezajima.

8. Jste ochoten/ochotna se Vasemu profesnimu vzdélavani vénovat i mimo

pracovni dobu?

Graf ¢. 3—Otazka ¢. 8

Rozhodné ano
Rozhodné ne 4
6 14%
21%

Spise ne
6

229 Spise ano
12

43%

Zdroj: vlastni Setfeni

Odpovédi ,,rozhodné ano* je ochotno se mimo pracovni dobu vzdé¢lavat pouhych
14 % respondentt (4 odpovédi). Pro variantu vzdélavani mimo pracovni dobu je
naklonéno odpovédi ,,spiSe ano* 43 %. D4 se tedy fici, Ze témei 60 % respondentii
by bylo ochotno se takto vzdélavat. Rozhodné proti je vSak 21 % respondentt, tedy

jedna pétina ze vSech dotazanych.

9. Je Vam ze strany zaméstnavatele nabizena moZnost osobniho ristu

a seberealizace?

Tabulka ¢. 6 — Otazka ¢. 9

Moznost osobniho ristu Pocet odpovedi
Rozhodné¢ ano 8
Spise ano 15
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Moznost osobniho ristu Pocet odpoveédi

SpiSe ne 4
Rozhodné ne 0
Nevim 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku odpovédélo 54 % respondentd ,,spiSe ano“ a 29 % respondentd
»fozhodné ano“. Ztoho vyplyva, ze 83 % zaméstnancii (23 odpovédi) souhlasi
S tvrzenim, Ze je jim ze strany zaméstnavatele moznost osobniho rlstu a seberealizace
nabizena. Toto zjisténi stavi CNB na pozici zaméstnavatele, ktery dba na kvalifikaci a
kvalitu svych zaméstnancti. 14 % respondentt (4 odpovédi) uvedlo ,,spiSe ne* a jeden

respondent si s odpovédi nebyl jisty.
10. Znate moZnosti vzdélavani a Skoleni ve VaSem zaméstnani?

Graf ¢. 4 — Otazka €. 10

Nevim
Ne 1
2 4%

7%

Ano
25
89%

Zdroj: vlastni zpracovani

Témet 90 % dotdzanych respondentii znd moznosti vzdélavani a Skoleni, coZ znamena,
ze zamestnanci jsou o svych moznostech vzdélavani a Skoleni fadné informovani.

Pouze dva respondenti uvedli, Ze tyto moZnosti neznaji.
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11. Pokud jste v predchozi otazce odpovédél/a za a), uved’te prosim, o jaké

moznosti tykajici se vzdélavani a Skoleni (konkrétni akce) se jedna.

Zde respondenti odpovédéli vypisem typu vzdélavani a Skoleni, které jsou jim

nabizeny (odpovédi, které se opakovaly, jsou zde uvedeny pouze jedenkrdt):

e koleni pied zavadénim nového softwaru a hardwaru v CNB

e seznameni se S novinkami v oblasti databazi a IT siti

e moznost UcCasti na kurzech a Skolenich firmy Oracle

e jakakoliv odborna Skoleni v oblasti IT, ziskavani odbornych certifikatl

z tematickych Skoleni

e prace na PC, programovani, sprava bankovnich aplikaci

e Skoleni u externich firem, interni Skoleni

e jazykova vyuka
Zdroj: vlastni zpracovani
Toto jsou odpovédi, které popisuji typy zvySovani kvalifikace a Skoleni, které jsou
jiz zminény v Kapitole ,,Pfedstaveni pracovisté”. Odpovédi tedy piesné kopiruji

popsanou skutecnost.

12. Jste spokojen/a s moZnostmi zvySovani kvalifikace, které Vam

zaméstnavatel poskytuje?

Tabulka ¢. 7 — Otazka ¢. 12

Spokojenost s moznostmi Pocet odpovédi
Rozhodné ano 8
SpiSe ano 14
Spise ne 2
Rozhodné ne 0
Nevim 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Na otazku ohledné¢ spokojenosti s nabizenymi moznostmi zvySovani kvalifikace
kladné odpovédelo 8 respondenti z 28 (29 %) odpovédi ,,rozhodné ano“. Nejvice
respondentll se ztotoznuje s druhou mozZnosti ,,spiSe ano“. Do této skupiny patii

14 odpovédi, coz predstavuje 50 % dotazanych zaméstnanct. Na tuto otazku nikdo
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neodpovédel ,,rozhodné ne®, takze se da fici, Ze jsou zaméstnanci s poskytovanymi

moznostmi zvySovani kvalifikace spokojeni.

13. Mate pocit, Ze tyto nabizené moZnosti prispivaji k lepSim pracovnim

vykonim zaméstnancu?

Graf ¢. 5 — Otazka ¢. 13

Nevim
4
14%

Rozhodné ano
7
25%

Spise ne
3
11%

Spise ano
14
50%

Zdroj: vlastni zpracovani

Zda tyto moznosti zvySovani kvalifikace ptispivaji k vySsi spokojenosti zaméstnanc,
mapuje otazka ¢. 13 - vétSina dotdzanych zaméstnanct (75 % = 15 % ,,rozhodné¢ ano*
a 50 % ,,spiSe ano®) s tvrzenim, Ze tyto moznosti pfispivaji k vyssi spokojenosti
zamé&stnancl, souhlasi. 11 % respondentid stimto tvrzenim spiSe nesouhlasi

a 14 % respondenti neumélo odpovédét.

14. Jak c¢asto se ucastnite vzdélavacich akei poskytovanych Vasim

zameéstnavatelem?

Tabulka ¢. 8 — Otazka €. 14

Ucast na vzdélavacich akcich Pocet odpoveédi
Jednou za tyden 0
Nekolikrat do mésice 1
Jednou za mésic 4
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Ucast na vzdélavacich akcich Pocet odpoveédi

Jednou za pul roku 2
Nékolikrat do roka 9
Jednou ro¢né 1
Mén¢ nez jednou za rok 0

Nepravidelné — pouze podle potieby 11

Zdroj: vlastni zpracovani

Ve vySe uvedené tabulce sodpovédmi respondenti na otazku, jak Ccasto
se zamé&stnanci ucastni vzdélavacich akci, je nazorné vidét, ze pravidelnost zcela zalezi
na zaméstnancich. Povinna Skoleni absolvovat musi, $koleni navic si mohou volit

sami. Kazdy respondent tedy mlze uvést svoji ti€ast na Skolenich v jiném intervalu.
15. Co pro Vas osobné znamena icast na téchto akcich?

Zde respondenti odpovédéli vypisem osobnich dojmi, tedy tim, co pro n¢ ucast
na vzdé¢lavacich akcich znamena (odpovédi, které se opakovaly, jsou zde uvedeny

pouze jedenkrat):

e zvySovani kvalifikace, upevnéni znalosti v oboru, ziskani vétSiho prehledu
e piedavani zkusenosti s lidmi z jinych firem a obora

e navySovani védomosti pro zlepSeni pracovnich vysledkii

e poznavani novych moznosti prace a prohlubovani znalosti

e odpocinek

nutné zlo

Zdroj: vlastni zpracovani

Z téchto psanych odpovédi je ziejmé, ze zaméstnanci hodnoti vzdélavaci akce jako
ptinos pro n& samé. Ulast na t&chto akcich pro né znamena zvyseni kvalifikace,
navySeni veédomosti a znalosti a predani zkuSenosti s lidmi z oboru. Neékolik
respondentll uvedlo, Ze pro né¢ Skoleni znamena odpocinek od prace, pro 2 z 28

zameéstnancu zase nutné zlo.
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16. Podporuje Vas Vas§ primy nadfizeny ve vyuZivini moZnosti zvySovani

kvalifikace, které zaméstnavatel nabizi?

Graf ¢. 6 — Otazka ¢. 16

Rozhodné ne
1
4%

N

Zdroj: vlastni zpracovani

Spise ne

Rozhodné ano
11
39%

Spise ano
14
50%

Podpora nadfizenych v této oblasti je vysoka. Téméi 90 % respondentd (25 z 28)
odpovédélo, ze je jejich pfimy nadtizeny podporuje ve vyuzivani moznosti zvySovani
kvalifikace, které zaméstnavatel nabizi. Tento vysledek znaci, Ze pokud se chce

zaméstnanec dale vzdélavat a realizovat, ma vétsinou od nadfizené¢ho podporu.

40



4.2.3 Vyzkumna ¢ast - MOTIVACE
17. Jaky vyznam prisuzujete praci ve VaSem Zivoté?

Graf ¢. 7 — Otazka ¢. 17

Nutné zlo Seberealizace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovédi vyplyva, Ze nejvice respondentll vinima praci jako zdroj piijmi a obzivy,
jedna se o témét 61 % (17 z 28 zaméstnancu). Samostatné jako zdroj seberealizace
svoje zamé&stnani vnima pouze jeden respondent. AvSak pro 32 % respondentii prace
znamena oboji — zdroj seberealizace 1 pfijmi a obZivy. Nutné zlo uvedl 1 respondent.

18. Mate pocit, Ze délate uzitecnou praci?

Tabulka ¢. 9 — Otazka ¢. 18

Spokojenost s moznostmi Pocet odpovédi
Rozhodné¢ ano 6
SpiSe ano 17
SpiSe ne 4
Rozhodné ne 1
Nevim 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Témet 82 % respondentti ma pocit, Ze déla uziteCnou praci — 6 respondentli odpovédelo
,rozhodn¢ ano* a 17 respondentii zadalo ,,spiSe ano®. 1 respondent se s tvrzenim,
ze d¢la uziteCnou praci, neztotoznuje, dalsi 4 respondenti (14 %) o uziteCnosti
pochybuji odpovédi ,,spise ne“. To znamena, ze 18 % dotazanych zaméstnanci praci

jako uzite¢nou nevnima.
19. Pripadate si v nynéj$im zaméstnani dostatecné motivovan/a?

Tabulka ¢. 10 — Otazka ¢. 19

Spokojenost s moznostmi Pocet odpovedi
Rozhodné ano S
Spise ano 10
Spise ne 10
Rozhodné ne 1
Nevim 2

Zdroj: vlastni zpracovani

V této otdzce dopadly shodné dvé skupiny odpovédi. 10 respondentt zadalo odpoved’
,»SpiSe ano* a dalSich 10 odpovédélo ,,spiSe ne*. Tuto shodu podle mé ovlivituje fakt,
ze kazdéeho jedince motivuje jiny typ motivacnich prostredkil. PIné motivovano se citi
18 % (5 z 28) respondentd, naopak rozhodné nemotivovan se citi 1 respondent.

2 respondenti zadali odpovéd’ ,,nevim®.

20. Pokud jste v piedchozi otiazce odpovédél/a za a) nebo b), uved’te prosim,

jaké motivacni prostiredky Vas zaméstnavatel pouziva.

Zde respondenti odpovéd€li vypisem motivacnich prostfedkd, které jejich
zamé&stnavatel pouzivd (odpovédi, které se opakovaly, jsou zde uvedeny pouze

Jedenkrat, avsak jsou serazeny dle cetnosti):
e piiméfené financni ohodnoceni, vyse odmeén, prémie
e sluzebni mobilni telefon, sluZebni notebook

e hodnoceni pracovnich vysledkt, pochvala

e jazykova vyuka
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e _Nelze zcela uptesnit, samoziejmé financni motivace, ale mam z prace velmi
dobry pocit. Je zde tviirci a piijemna atmosféra.*

e  Zaméstnavatel zadné. Vdécnost uzivatell je motivaci.*
Zdroj: vlastni zpracovani
Vétsina respondentl uvedla jako nejcastéjSi motivacni prostfedek finanéni
ohodnoceni, vysi odmén a prémie. V Cetnosti odpovédi nasledoval sluzebni mobilni
telefon a sluzebni notebook. Zameéstnanci jsou dale motivovani také hodnocenim,
pochvalou a piijemnou pracovni atmosférou. Nekdo jako motivaci ocenuje vyuku
jazykt. Tyto odpovédi ukazuji, Ze na tomto pracovisti jsou pouzivany motivacni

prostiedky jak materialni, tak nematerialni.

21. Které z uvedenych mozZnosti Vas nejvice motivuji k lepSim pracovnim

vysledkum? (vice moZnosti — 3)

V nasledujici otdzce respondenti odpovidali ozna¢enim 3 odpovédi. Tyto odpovedi

jsou tedy v tabulce setazeny podle toho, kolikrat byly respondenty oznaceny.

Tabulka ¢. 11 — Otazka €. 21

Motivace k lepsim pracovnim vysledkim Pocet odpovedi
Pfiméfené financni ohodnoceni 25
Ptijemny pocit z odvedené prace 14
Jednordzova odména (prémie, 13. plat, apod.) 10
Uznani kolegii 8
Uznani natizené¢ho 8
Vidina kariérniho postupu 6
Obava ze ztraty zaméstnani 5)
Ptispévky na pojisténi 3
Stravenky, Flexi pass, ostatni poukazky 2
Strach z negativniho hodnoceni zaméstnavatele 0
Jing: 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Respondenty k lepsim pracovnim prostiedkiim nejvice motivuje pifiméfené financni
ohodnoceni. Tuto odpovéd zadalo 25 z 28 respondentd, tedy 89 %. Dale je nejvice
motivuje piijemny pocit z odvedené prace (50 %), jednorazova odména (36 %)
ana4. a5. misté se u respondentll umistilo uznani kolegii a uznani nadtizeného, oboje
po 25 %. Nekteré respondenty potom také motivuje vidina kariérniho postupu, obava

ze ztraty zaméstnani, piispévky na pojisténi, nebo stravenky a ostatni poukazky.
Strach z negativniho hodnoceni zaméstnavatele nemotivuje nikoho.

22. Co z nasledujicich moZnosti by témér neovlivnilo Va§ pracovni vykon,

pokud byste se toho musel/a vzdat?

Graf ¢. 8 — Otazka ¢. 22

Prijemny pocit z odvedené

prace ; i .
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Uznani kolegt
9
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6
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Vidina kariérniho postupu
2
7%

Zdroj: vlastni zpracovani

Na ptednich mistech respondenti uvedli uznani kolegi (32 %), piispévky na pojisténi
(21 %), stravenky a ostatni poukazky (18 %) a uznani nadtizeného (14 %). Co by tedy
respondenti oZeleli je uznani a mensi finan¢ni ptispevky at’ uz v podobe pojisténi, nebo

stravenek.
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23. Co z nasledujicich moZnosti by silné ovlivnilo Vas pracovni vykon, pokud

byste se toho musel/a vzdat?

Graf ¢. 9 — Otazka ¢. 23
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvétsi skupina odpovédi uvadi pfiméfené finan¢ni ohodnoceni. 61 % respondentil
(17 z 28) by se nedokazala vzdat ptiméfeného finanéniho ohodnoceni. Nasleduje
ptijemny pocit z odvedené prace a obava ze ztraty zaméstnani — oboje po 11 %,

a 7 % respondent1 by bylo siln¢ ovlivnéno, pokud by ztratili uznani nadfizeného.

Obé ptredchozi otdzky znazoriiuji protikladny pohled respondenti na to,
co by ovlivnilo jejich pracovni vykon. Pro 14 % respondenti by ztrdta uznani
nadfizeného neméla na pracovni vykon zadny vliv, a zarovein 7 % respondentl by
to na vykonu negativné ovlivnilo velmi. 7 % respondentt by se dokéazalo vzdat vidiny
kariérniho postupu, 3 % respondentii nikoliv. Mensi roli hraje i jednorazova odména
(prémie, 13. plat, apod.), kde ma na pracovni vykon vliv z obou stran, 4 % respondentti
by nebylo na vykonu ovlivnéno, u 3 % respondentil by to na vykonu bylo znat

negativne.
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24. Ktera z uvedenych moZnosti Vas nejvice vystihuje?

Tabulka €. 12 — Otazka ¢. 24

Co Vas vice vystihuje? Pocet odpoveédi
Je pro me dulezitéj$i mit préci, kterd meé napliuje a bavi, 20

a to za prumérné ohodnoceni.

wewvr

Je pro mé dualezitéjsi mit praci, kterou nemam rad/a, 8

stresuje mé, ale za nadstandardni ohodnoceni.

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otdzka mapuje hodnoty oslovenych zaméstnanct. 20 respondenti by dalo
prednost praci, ktera je naplituje a bavi — a to za primérné ohodnoceni. Proti tomu
8 respondenti vnima za dilezité mit praci, kterou nemaji radi, stresuje je,

ale za nadstandartni ohodnoceni.
25. Co Vs na pracovisti dokazZe nejcastéji rozladit?

Graf ¢. 10 — Otazka €. 25
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejcastejsi divod k rozladéni dotdzanych zaméstnancli na pracovisti je ukolovani
nesmyslnou, ¢i jednoduchou praci, ktera neodpovida jejich kvalifikaci. S touto

odpovédi se ztotoziuje 46 % respondentii. V odpovédich nasleduje obava ze ztraty
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zaméstnani/ze Spatného hodnoceni (18 %), prace pod tlakem a stres (14 %) a piehnana

kontrola ze strany nadiizené¢ho (11 %). 3 respondenty v praci nerozladi nic.

26. Doporutil/a byste Ceskou narodni banku jako zaméstnavatele svému

priteli? (v souvislosti s motivaci, péci a vzdélavanim svych zaméstnancii)

Tabulka ¢. 13 — Otazka €. 26

Spokojenost s moznostmi Pocet odpoveédi
Rozhodné ano 8
SpiSe ano 16
SpiSe ne 2
Rozhodné ne 0
Nevim 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Ceskou narodni banku by jako zaméstnavatele svému piiteli odpovéd’mi ,,rozhodng
ano“ (29 %) a ,,spiSe ano“ (57 %) doporucilo 24 z 28 oslovenych zaméstnancd.
2 respondenti by svou odpovédi ,,spiSe ne* tohoto zaméstnavatele ptiteli nedoporucilo,

a dalsi 2 jako svoji odpoveéd’ uvedli ,,nevim*.
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5 Zhodnoceni vysledku

Vysledky vyzkumného Setieni v praktické casti této bakalarské prace ukazuji,

ze Ceska narodni banka ma promysleny systém vzdélavani svych zaméstnanci.
Identifika¢ni ¢ast

Dotaznik vyplnilo vice muzl, nez Zen, a to proto, ze v sekci informatiky pracuji
predevsim muzi. Nejvice respondentti se pohybovalo ve vékové skupiné 36-45 let, dale
po 21 % ve ve€kovych skupinach 26-35 let a 46-55 let. Z dotazniku vyplyva,
7e v CNB pievazuji zaméstnanci s vysokogkolskym vzdélanim (53 %), dalsich 43 %
ma ukondenou SS/SOS s maturitou. Sekce informatiky je na vzdélani vysoce
specifickda, proto byva vysokoskolské vzdélani vétSinou nutnosti. Témér 61 %
zaméstnanctl je v CNB zaméstnano pies 10 let, jedna se tedy o zaméstnani pomérné
stalé, druhou nejvice zastoupenou skupinou (25 %) jsou zaméstnanci pracujici zde
1-3 roky. O zméné zaméstnani neuvazuje téméer 81 % respondentii. Pouze jeden
zaméstnanec je o zméné rozhodnut, zbylych 14 % respondentli o zméné spise jen

uvazuje.
Vyzkumna ¢ast — zvySovani kvalifikace

O zvySovani osobni kvalifikace se zajima 75 % respondenti. Pies 21 % respondentti
se 0 zvySovani své osobni kvalifikace nezajima. Dale se da fici, Ze témet 60 %
respondentll by bylo ochotno se vzdélavat mimo pracovni dobu. 83 % zaméstnancii
souhlasi s tvrzenim, Ze je jim ze strany zaméstnavatele nabizena moZnost osobniho
ristu a seberealizace. Toto zji§téni stavi CNB na pozici zaméstnavatele, ktery dbé
na kvalifikaci a kvalitu svych zaméstnanct. Informovanost o moznostech vzdélavani
a §koleni je u zaméstnanctit CNB vysokd, 90 % dotazanych respondentli své moznosti
zna. Typy vzdélavani a Skoleni, které jsou zaméstnancim nabizeny, respondenti
vypsali nasledovné: $koleni pfed zavadénim nového softwaru a hardwaru v CNB,
seznameni se S novinkami v oblasti databazi a IT siti, moznost ucasti na kurzech
a Skolenich firmy Oracle, jakakoliv odborna Skoleni v oblasti IT, ziskavani odbornych
certifikatl z tematickych Skoleni, prace na PC, programovani, sprava bankovnich
aplikaci, Skoleni u externich firem, interni Skoleni a jazykova vyuka. Toto jsou
odpovédi popisujici typy zvySovani kvalifikace a Skoleni, které jsou zminény

Vv kapitole ,,Pfedstaveni pracoviste“. Odpoveédi tedy piesné kopiruji popsanou
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skute¢nost. Na otazku tykajici se spokojenosti s nabizenymi moznostmi zvySovani
kvalifikace kladné odpoveédélo 78 % respondentti. Na tuto otazku nikdo neodpoveédél
,»rozhodné ne*, takze se da fici, ze jsou zameéstnanci s poskytovanymi moznostmi
zvySovani kvalifikace viceméné spokojeni. VéEtSina dotazanych zaméstnancti (75 %)
souhlasi s tvrzenim, Ze tyto moznosti zvySovani kvalifikace pfispivaji k jejich vyssi
spokojenosti. Zaméstnanci se vzdélavacich akei ucastni dle potieby, povinna Skoleni
absolvovat musi, Skoleni navic si voli sami. Primérné vSak kazdy zaméstnanec
nekolikrat do roka Skoleni absolvuje. Zeptala jsem se také na to, co pro zaméestnance
predstavuje ucCast na téchto akcich: predevSim zvySeni kvalifikace, navySeni
védomosti a znalosti a predani zkuSenosti s lidmi z oboru. Nékolik respondentt
uvedlo, ze pro né€ Skoleni znamena odpoc¢inek od prace, pro 2 z 28 zaméstnancti zase
nutné zlo. Podpora nadfizenych v oblasti zvySovani kvalifikace je vysokd. Témér
90 % respondentti odpovédélo, ze je jejich pifimy nadiizeny podporuje ve vyuzivani
moznosti zvySovani kvalifikace, které zaméstnavatel nabizi. Tento vysledek znaci,
ze pokud se chce zaméstnanec dale vzdélavat a realizovat, ma vétSinou od nadrizeného

podporu.
Vyzkumna ¢ast — motivace

Z odpovédi obsazenych v dotazniku vyplyva, Zze nejvice respondenti (60 %) vnima
praci jako zdroj ptijmt a obzivy. Samostatné jako zdroj seberealizace svoje zaméstnani
vnima pouze jeden respondent a pro 32 % respondentli prace znamena oboji — zdroj
seberealizace 1 pfijmu a obzivy. Témér 82 % respondentd ma pocit, ze déla uzitecnou
praci a zbylych 18 % dotdazanych zaméstnanch praci jako uZziteCnou nevnima.
V otdzce, zda si respondenti piipadaji dostate¢né¢ motivovani, dopadly shodné
dvé skupiny odpoveédi. 10 respondentli zadalo odpovéd ,spiSe ano“ a dalSich
10 odpovédélo ,spiSe ne“. Tuto shodu podle mé zapfiCinuje fakt, ze kazdy
zamg&stnanec je motivovan jinym typem motivacnich prostiedkii. VEtSina respondentti
uvedla jako nejcastéj$i motivacéni prostiedek finanéni ohodnoceni, vysi odmén
a prémie. V Cetnosti odpovédi nasledoval sluzebni mobilni telefon a sluzebni
notebook. Zaméstnanci jsou dale motivovani také hodnocenim, pochvalou a ptijemnou
pracovni atmosférou. Nékoho motivuje nabidka vyuky jazykt. Z odpovédi vyplyva,
Ze na tomto pracoviSti jsou pouzivany motivacni prostfedky jak materidlni,

tak nematerialni. Respondenty K lepSim pracovnim prostfedkiim nejvice motivuje
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pfiméiené finan¢ni ohodnoceni. Tuto odpovéd’ zadalo 89 % dotdzanych zaméstnancu.
Dale je nejvice motivuje piijemny pocit z odvedené prace (50 %), jednorazova odména
(36 %) ana4. a 5. misté se u respondentii umistilo uznani kolegti a uznani nadiizeného,
oboje po 25 %. N¢které respondenty potom také motivuje vidina kariérniho postupu,
obava ze ztraty zamé&stnani, ptispevky na pojisténi, nebo stravenky a ostatni poukazky.
Strach z negativniho hodnoceni zaméstnavatele nemotivuje nikoho. 20 respondentt
by dalo pfednost praci, kterd je napliiuje a bavi — a to za priumérné ohodnoceni.
Proti tomu 8 respondenti vnima za dilezité mit praci, kterou nemaji radi, stresuje je —
ale za nadstandartni ohodnoceni. Nejcastéjsi divod k rozladéni dotdzanych
zameéstnancll na pracovisti je ukolovani nesmyslnou, ¢i jednoduchou praci, ktera
neodpovida jejich kvalifikaci. S touto odpovédi se ztotoznuje 46 % respondentu.
V odpovédich nasleduje obava ze ztraty zaméstnani/ze Spatného hodnoceni, prace pod

tlakem a stres a ptfehnand kontrola ze strany nadfizeného.

Ceskou narodni banku by jako zaméstnavatele svému piiteli doporuéilo 24 z 28

oslovenych zaméstnanci.

50



6 Zavér a doporuceni

Bakalarska prace se zabyvala v teoretické casti definici pojmii souvisejicich
S tétmatem, jednalo se pfedevSim o pojmy lidské zdroje, podnikové vzdélavani,
kvalifikace, kompetence a motivace. V praktické c¢asti jsem provedla analyzu
stavajicitho stavu spokojenosti zaméstnanci se systémem vzdélavani a motivace

ze strany jejich zaméstnavatele.

Dotaznikové Setfeni potvrdilo, Ze vétSina zaméstnancli znd a ocenuje moznosti své
osobni kvalifikace, a je ochotna se vzdé€lavat i mimo svoji pracovni dobu.
Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, Ze vétSinu zaméstnancti motivuje predevsim
pfiméfené financni ohodnoceni, odmény a prémie. Zaméstnanci jsou také motivovani
hodnocenim, pochvalou a pfijemnou pracovni atmosférou — tyto prostfedky jsou ale
vyuzivany mnohem méné. Z Setieni jsem se dozvédéla, Zze skoro polovina
zameéstnancl neni spokojena s motiva¢nimi prostiedky zaméstnavatele. Motivace totiz
nemusi byt jen finan¢ni ohodnoceni, ale také pfijemné pracovni prostfedi a uznani

nadfizeného.

Na zéklad¢ ziskanych informaci jsem navrhla nékolik doporuceni. S propracovanym
a kvalitnim systémem zvySovani kvalifikace jsou zaméstnanci spokojeni, zde podle
mé neni co zlepSovat. AvSak oblast motivace tak kvalitné zpracovana neni. VySe jsem
jiz zminila, Ze jsou zaméstnanci motivovani pfedevsim financéné. To ale ne vZdy staci,
a je potieba zapojit i jiné motivacni prostiedky, jako naptiklad uznani nadtizeného,
davéru ze strany zaméstnavatele (coz vytvaiti onu vyznamnou sebedivéru

zaméstnance) a také pochvalu.

Nejcastejsi divod k rozladéni dotdzanych zaméstnancli na pracovisti je ukolovani
nesmyslnou, ¢i jednoduchou praci, ktera neodpovida jejich kvalifikaci. V odpovédich
nasleduje obava ze ztraty zaméstnani/ze Spatného hodnoceni, prace pod tlakem a stres

a ptrehnana kontrola ze strany nadfizeného.

Dale bych tedy navrhla spole¢nou aktivitu zaméstnanci mimo pracovisté. Tyto
aktivity pomahaji odbouravat stres a stmelovat pracovni kolektiv. MlzZe se jednat
o jakoukoliv volnocasovou aktivitu, kterou si zaméstnanci sami zvoli (bowling,

divadlo a jiné).
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Zaméstnanci by se mohli také zucastnit outdoor tréninku, coz je metoda vzdélavani
mimo pracovisté, kterd rozviji rizné kompetence (napiiklad schopnost komunikovat,
nachazet feseni problému a spolupracovat). Cilem je zlepsit emocionalni, socialni,
kognitivni a fyzickou uroven ucastnikli a také lze tento tréning zvolit podle potieb
organizace. Tato aktivita by podle m& byla velice vhodna pro zaméstnance CNB,

jelikoz spojuje odpocinek s rozvijenim kompetenci.

Zpracovani mé bakalatrské prace mi piineslo spoustu novych znalosti a zkuSenosti.
Piedevsim to, jak dulezité je pracovat na dal§im zvySovani osobni kvalifikace, a jak

vyznamnou roli hraje v pracovnim prostfedi motivace.

Studiem odborné literatury a z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze zakladem
pro efektivni vedeni zaméstnancl vychéazi z peclivé vypracované koncepce fizeni
lidskych zdrojii, z vhodného vybéru kvalitnich zaméstnancii a z nadiizenych, ktefi jsou
kompetentni, umi spravné pracovat s podfizenymi zaméstnanci a chtéji se vénovat

zlepsovani mezilidskych vztahii a piijemné atmosféfe na pracovisti.
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