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Abstrakt

Bakalafska prace s nazvem ,,ZvySovani kvalifikace zaméstnanci a jejich motivace
pro zlepSeni pracovnich vysledki ve vybranych institucich ¢i firmach* se zabyva
analyzou interniho vzdélavani a zjiStovanim motivaci zaméstnancli k podavani
dobrych pracovnich vykont. Teoreticka ¢ast je zpracovana na zakladé studia odborné
literatury. Definuje zakladni pojmy, jako je vnitini a vnéjSi motivace, vzdélavani
zaméstnancu ¢i kvalifikace a kompetence. Vyzkum v praktické ¢asti byl realizovan
na zéklad¢ dotaznikového Setfeni. Respondenty byli zaméstnanci Exekutorského
ufadu Praha 6. Z dotaznikového Setfeni je patrna nespokojenost zaméstnanct
s motivaénim programem Exekutorského Gfadu. Soucasny interni vzdélavaci systém
zaméstnancim spiSe vyhovuje, uvitali by vSak moZznost externich Skoleni pro

upevnéni védomosti z oblasti exeku¢niho prava.
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Abstract

The Bachelor’s Thesis ,,Enhancing qualification of employees and their motivation
to improve working activities in business® analyses corporate education and
employee motivation for good work performance. The theoretical part is based on
studies in specialized literature. It defines basic terms such as inner and outer
motivation, employee education, qualification and competence. Research in the
practical part was done in the form of questionnaire survey. Respondents for this
survey were the employees of Exekutorsky ufad Praha 6. The results of the survey
show that the employees are not satisfied with the motivational program of
Exekutorsky ufad. According to the employees the current corporate education
system is satisfactory. However, they would like to have the possibility of external
training for reviewing and improving their legal knowledge in the area of writ of

execution.
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1 Uvod

Na zameéstnance jsou v soucasné dobé kladeny vysoké naroky. Zrychluje se pracovni
tempo, prace pod stresem je ¢im dal CastéjSi a pozadavky zameéstnavateli na
zaméstnance se neustdle zvySuji. Ztéchto divodi je potieba vytvafet pro
zam&stnance piijemné pracovni prostiedi a motivovat je K lepSim pracovnim

vysledkim.

Mnoho zaméstnavatelli Casto zapomind, ze krom¢ negativni motivace (financni
sankce, Casté vytky, hrozba ztrdtou zaméstnani) existuje také pozitivni motivace
(benefity, mimotfadné odmény, pochvala). Zaméstnavatelé by méli formy motivaci
volit rozumné a s citem tak, aby zaméstnanci byli motivovani efektivné a adekvatné

K jejich potfebam a k vykonu jejich ¢innosti.

Zijeme v dobé plné zmén, kazdy z nas musi pruzné reagovat na ménici se podminky
ve svém zivoté. Zamestnani neni vyjimkou. Zmény jsou v kazdé oblasti, at’ uz se
jednd o technologie, legislativni zmény ¢i nové vyrobni postupy. Zmeénadm se
nevyhne Zadny obor. Pokud obchodni spolecnosti chtéji uspet v konkurencnim boji,
musi zmény predvidat a mit zaméstnance, ktefi zmény akceptuji a uvadéji do praxe.
Aby reakce na zmény byla plynuld, vyuziva vétSina zaméstnavateli systémy
vzdélavani zaméstnanci, které jim pomahaji rozsifovat védomosti, Seznamovat se se
zménami, zaroven chapat nastalé zmény v souvislostech. Timto zpisobem pak
zvysuji ¢i rozsituji jejich kvalifikaci.

Mit zaméstnance, ktefi jsou motivovani, kvalifikovani a ochotni se vzdélavat je
pfanim kazdé obchodni spolecnosti. Problematikou tzv. fizeni lidskych zdroji se

zabyva fada odbornikil, napf. Armstrong, z ¢eskych pak Koubek, Dvotakova.

Bakalaiska prace se V teoretické Casti zabyva vymezenim pojmu, které se k dané
problematice vztahuji, jako je motivace, vysvétleni motivacnich teorii a vysvétleni
potieb jedincd. Zaroven charakterizuje pojem vzdélavani s akcentem na vzdélavani

V organizaci.
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V praktické casti jsou zkoumany motivace a pfistup ke vzd€lavani zaméstnancl
Exekutorského ttadu Praha 6 a jejich spokojenost se soucasnym stavem. Na zaklad¢

zjisténych informaci jsou navrzeny zmény ¢i dana vlastni doporuceni.
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2  Cile a metodika

Cilem bakalafské prace bylo na =zakladé provedené analyzy spokojenosti
zamestnancll s moznostmi zvySovani kvalifikace ve vybrané organizaci a jejich
motivace K praci doporucit nova opatfeni ¢i navrhy, které by vedly ke zlepSeni

soucCasného stavu a tim i pracovnich vysledkd.

Cilem teoretické ¢asti bylo shromazdit pojmy, které s danou oblasti souvisi a které

byly ptfedpokladem pro zpracovani ¢asti praktické.

Hlavni metodou realizovanou v praktické c¢asti byl dotaznikovy prazkum, ktery
zjistoval stavajici situaci ve firmé, a to ndzory zaméstnancii na moznosti zvySovani
kvalifikace a jejich motivaci. V teoretické ¢asti byla pouzita metoda analyzy, syntézy
a komparace informaci z dostupnych zdrojii, a to odbornych monografii a

elektronickych materialt.
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3  Teoreticka vychodiska

3.1 Motivace

Ukolem motivace je nabudit pozitivni pfistup, at’ uz k néjakému jednéni ¢i k praci.
Jako motivaci muzeme oznacit proces, ktery vede k dosazeni pozadovaného

vysledku, tak vysledek, kterého jsme dosahli. (Plaminek, 2015, str. 16)

Motivace patii mezi vnitini procesy, jez dokazou jedinci pomoci k tomu, aby dosahl
stanoveného cile a ur¢eného vysledku. Motivace je indikatorem vile a touhy jedince
plnit dané cile. Tim, Ze se motivace pfimo vztahuje k projeviim chovani jedince,

fikame, Ze se jednd o motivované jednani.

V bézném zivoté se Casto muzeme Setkat s tim, ze lidé nemaji dostatek motivace,
chybi jim jakysi ,,hybatel”, které by jim pomohl vynalozit zadouci usili, ktery by je

nasméroval ke splnéni cile. (Tureckiova, 2004, str. 55)

3.1.1 Stimulace a motivace

Vztah jedince k urcité ¢innosti je ovliviiovan bud’ externim ¢i internim faktorem. To,
jestli jedinec tkol splni, ovliviiuji vnitini pohnutky — tzv. motivy (tj. vlastni

hodnoty), nebo vnéjsi podnéty — tzv. stimuly (napf. finan¢ni ohodnoceni).

Stimulace jedince neni vitbec slozita. Pokud je vyplacena odpovidajici odména, ktera
jedinci poskytuje kompenzaci za vykon ¢innosti, je téméf jisté, Ze prace, kterou jsme
zadali, bude splnéna. Velkou nevyhodou stimulace je fakt, ze vykon ¢innosti je
zavisly na poskytované odméné. Pokud odménu pfestaneme poskytovat, existuje

velky pfedpoklad toho, Ze ¢innost nebude vykonana.

vvvvvv

je nutné ho znat. Védeét, jaké jsou jeho hodnoty, postoje a priority. Pokud toto zname,
je jiz velice jednoduché se strefit do spravnych motivl. Jakmile je tato podminka
splnéna, jedinec zadanou ulohu povazuje za vyznamnou a vykonava ji rad a

dlouhodobé. (Plaminek, 2015, str. 16 — 17).
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Proces motivace

Motivacéni proces zaina tim, Ze si jedinec védomé ¢i nevédomé uvédomi, ze jeho
potfeby nejsou zcela uspokojeny. Potfeby vyjadiuji touhu néceho docilit ¢i néco
nabyt. Nasledn¢ jsou urCeny cile, kterymi budou tyto potieby uspokojeny a jsou
uréeny cesty €i zpusoby chovani, diky kterym bude cil dosazen. V ptipadé, Ze
potfeba byla uspokojena, je vysokd pravdépodobnost, ze chovani, kterym byla
aktualni potifeba uspokojena, bude pouzito pii uspokojovani budouci potieby
podobného charakteru. Jakmile je pivodni potieba uspokojena, objevi se dalsi a

proces se opakuje. (Armstrong, 2009, str. 109 — 110)

Obr. é. 1: Proces motivace

Stanoveni
cile

/! N

AN

Podniknuti
kroku

/

Dosazeni
cile

Zdroj: vlastni zpracovani

3.1.2 Pracovni motivace

Motivace k pracovni ¢innosti je vyjadienim toho, jak zaméstnanec ptistupuje k praci.
Ochota pracovat se fadi k internim motivim kazdého zaméstnance a také k jeho
postojum. ZaleZi na tom, jaky je jeho vztah k praci jako takové, neméné zalezi na
tom, jaky je jeho vztah ke spolecnosti, pro kterou praci vykonava. V tomto piipade
hraje dileZitou roli mira spokojenosti zaméstnance ve spole¢nosti. Cim vétsi

spokojenost, tim vétsi motivace k praci. (Tureckiova, 2004, str. 57)
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Potteby jsou jednim z hlavnim podnéti motivace, Vv psychice ¢lovéka vyvolavaji

pocity toho, e mu néco chybi. (Puknerova a kol. in Siky¥, 2014, str. 132)

Zamgéstnavatel samoziejmé chce, aby zaméstnanec plnil cile organizace, efektivni je,
pokud ma zaméstnanec své vlastni, dilci, cile, které koresponduji s hlavnimi cily
zaméstnavatele. DalSi moznosti, jak motivovat zaméstnance ke zlepSeni jejich

pracovnich vysledki jsou vnéjsi nebo vnitini odmény.

Vnéjsi odmeény jsou poskytovany za odvedenou praci, miize se jednat o pochvaleni,
ocenéni pfinosu ¢i mzdu. Dal$im druhem vnéjs$i odmény jsou odmény ve spojeni se
zaméstnanim a muaze se jednat napfiklad 0 systém zameéstnaneckych benefitd,

prijemné klima na pracovisti ¢i propracované postupy.

Vnitini odménou pro zaméstnance byva préace, kterou vykonavaji. Takova prace
proto musi byt rGznorodd, pestrd a musi zaméstnanci dévat pocit dulezitosti a

zodpovédnosti. (Sikyt, 2014, str. 132)

3.1.3 Teorie motivace

Teorie motivace ndm mohou pomoci k dosazeni kyzeného vztahu mezi vngj$imi
motivy zaméstnavatele a vnitinimi stimuly zaméstnanct. Tedy jakym zplGsobem
motivovat zaméstnance, aby dosahoval pozadovany vykon a vykonaval zadanou

praci. (Sikyt, 2014, str. 132)
NejvyznamnéjSimi teoriemi jsou:
e Teorie instrumentality

o Teorie zamérené na obsah

e Teorie zamérené na proces
Teorie instrumentality

Teorie instrumentality se poprvé objevila ve druhé poloviné 19. stoleti. Zastava
nazor, ze lidé jsou k praci motivovani pouze v piipadé, ze odmeény za vykonanou

praci €i tresty za jeji nesplnéni, budou pfimo navazné na vykon. Tedy, odména zavisi
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na mnozstvi odvedené prace. Nejjednodussi vysvétleni je, ze lidé praci vykonavaji

jen pro penize.
Teorie zamérené na obsah

Teorie zamétené na obsah zastavani nazor, Ze nejlepsi motivaci jsou potieby. Pokud
nejsou potieby uspokojovany, objevuje se nap€ti a nerovnovaha. Aby byla
rovnovaha opét nalezena, musi byt uréeno, co uspokoji pottebu — tedy stanovit cil.
Nasledné se musi vybrat typ chovani, ktery nam pomuze dosdhnout cile. Jakékoli

chovani je tedy ovliviiovdno neuspokojenou potiebou.

Ne kazda potieba je pro jedince vzdy stejné dulezita, nékteré nas k cili pohani
rychleji. Dulezitost potieb pro konkrétniho jedince zavisi na vychové, na prostiedi,

v

odkud pochazi a také na nyng&j$i situaci.

Neexistuje jednoduchd spojitost mezi potiebou a cilem, jednu potfebu miiZeme
uspokojit nékolika riznymi cily a naopak pravé jeden cil dokdze uspokojit vice
potieb.

Nejznaméjsi Clenéni potieb je Maslowova hierarchie potieb. Maslow se domnival,
ze je pét kliCovych kategorii potieb, jez jsou stejné pro vSechny jedince. Maslowova
teorie fika, Ze pokud je uspokojena nizs§i potieba, stane se hlavni potiebou potieba

z vyssi kategorie. (Armstrong, 2007, str. 223 - 224)

Obr. ¢. 2: Maslowova teorie potieb

e

Zdroj: vlastni zpracovani



Armstrong (2007, str. 224) popisuje jednotlivé potieby takto:

o Fyziologické: potieba dychat, jist, pit a potfeba sexu

e Jistoty a bezpeci: potieba zajistit se pro pripad nebezpeci a uspokojit
fyziologické potieby

e Socialni: potieba lasky, kontaktu s prateli

e Uznani: potieba sebetcty a respektu od ostatnich

e Seberealizace: potieba rozvijet své schopnosti a dovednosti.

Maslowova teorie potreb vychazi z predpokladu, Ze je pouzitelna pro vétSinu lidi, a
to bez ohledu na pozici jedince ve spolecnosti a na jeho kulturni ¢i nébozenské
vyznani. Dal$im predpokladem je potadi uspokojovani potieb, a to hierarchicky, od
potieb nizsi urovné po potieby vyssi urovné.

Uvedené piedpoklady byly v minulosti vyvradceny a teorie jako takova byla

kritizovana. I pies to je i v souc¢asné dob¢ piinosem. (Tureckiova, 2004, str. 59 -60)
Tureckiova (2004, str. 60) popisuje jednotlivé potieby nasledovné:

e Fyziologické potieby: jsou uspokojovany pomoci platu ¢i mzdy

e Potieby bezpeci: jsou chapany také jako jistota plynouci ze stabilniho
zamé&stnani

e Socialni potreby. jsou uspokojovany socidlnim kontaktem v zaméstnani a
také ur€itym socidlnim statusem

e Potreby uznani: jsou uspokojovany pochvalou ¢i uznanim za odvedenou praci

e Sebeaktualizace: znamena ur¢ity profesni rist, rozvoj sebe sama.
Teorie zamérFené na proces

Tyto teorie povazuji za dilezité psychologické procesy, jez maji vliv na motivaci i
primarni potieby jedinctl. Rika se jim také kognitivni (poznavaci) teorie, jelikoz se
zabyvaji 1 tim, jakym zptsobem jedinci vnimaji jejich prostfedi pro praci.

Kognitivni teorie vyuziji manazefi urCit€¢ vice nez teorii potieb, jelikoz metody jak

motivovat lidi jsou vice realistické. Jsou to:

e Expektacni teorie (oCekavani)
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e Teorie cili

e Teorie spravedInosti
Expetaéni teorie - o¢ekavani

Sila ocekdvani byva zalozena na zkuSenostech, které jedinec dosud ziskal. Jedinci se
vSak velmi casto ocitaji v novych situacich, které souvisi napiiklad se zménou
zamestnani, se zmeénou systému odmén nebo se zmeénou pracovnich podminek, které
jsou vnucené vedenim. V téchto situacich nejsou dosud ziskané zkuSenosti

dostate¢nym voditkem a proto se miize motivace snizovat.

Motivace ptichdzi v uvahu pouze pokud je mezi vykonem a vysledkem piesné
definovany vztah a zaroven je vysledek nastrojem uspokojovani potfeb. Tim se
vysvétluje, Ze penézni motivace bude fungovat pouze pokud je odména dostatecné ve

vztahu k vynalozenému usili.
Teorie cili

Teorii cilti nastavili Latham a Lock (1979), tikaji, Ze motivace a vykon stoupaji,
pokud jsou jedinclim nastaveny urc€ité cile a pokud jsou tyto cile dostatecné naro¢né,
ale souCasné pfijatelné a zarovenn je davdna zpétnd vazby na odvedeny vykon.
Naro¢né cile je potifeba projednat a odsouhlasit a plnéni musi byt podporované

vvvvv

vazba.
Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti se zamétuje na to, jakym zptisobem lidé vnimaji, jak je s nimi
zachazeno, a to v porovnani s ostatnimi lidmi. Spravedlivé zachézeni je vnimano tak,

ze s jedincem se jedna totozné jako s jinym jedincem, ¢i s jinou skupinou 0sob.

Jedinci budou vice motivovani, pokud knim budeme spravedlivi, a budou

demotivovani, pokud budeme jednat opacné. (Armstrong, 2007, str. 223 — 227)
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3.2 Vzdélavani

, Vzdélavaci proces, ktery zahrnuje veSkere vzdélavaci aktivity realizované
dospéelymi jedinci v ramci formalniho a neformadlniho vzdélavani. V oblasti
formalniho vzdeélavani jde o ziskani urcitého stupné vzdeélani ve Skolském systému
V ramci pocdtecniho vzdélavani. Mnohem vétsi spektrum vzdeéldvacich prilezitosti
vSak existuje v ramci neformalniho vzdélavani. V poslednich letech vystupuje
vzdeélavani dospélych do popredi v souvislosti S kurikuldarnimi  reformami a
predevsim s realizaci konceptu celozivotniho vzdeélavani/uceni.“ (Pricha, Veteska,

2012, str. 275)

Rozvoj jednotlivych osob v souladu s pozadavky a cili organizace je jeden z velice
dualezitych ukoll, které ma persondlni fizeni. Vzdélavani je velice ucinny prostiedek,
ktery je vhodny pro rozvijeni kompetenci, zarovenn pomahd zvySovat
konkurenceschopnost organizace. Je potfeba pruzné reagovat na zmény, které jsou
Vv oblasti technologii, ekonomiky ¢i dalSich oboril a kazdy odbornik musi tyto zmény
akceptovat a v prubéhu své kariéry se zdokonalovat a vzdélavat — jedna se o
celozivotni vzdélavani.

Vzdélavat dospé€lé je jiné, nez vzdelavat déti ve Skole. Dospély jedinci maji vice
povinnosti a nemaji proto dostatek casu, ktery mohou vzdélavani vénovat. Snaze se
unavi a mysleni jiz neni tak pruzné. Vyhodou dospélych jsou jejich bohaté
zkuSenosti, diky kterym jim vyhovuje spiSe praktické uceni, davaji mu piednost pred
klasickou abstraktni vyukou.

Uceni ze zkuSenosti se vénoval David Kolb, ktery urcil ctyfi faze, pii kterych

dochazi k osvojeni poznatkii:
1. ZkuSenost — jedinec zaZije urcity problém, prozije urcitou situaci
2. Hodnoceni — prozitou situaci vyhodnoti a pfemysli o ni

3. Zavér — jedinec vytvari sobé vlastni teorii, jaky byl diivod problému, co k nému
vedlo

4. Planovani piisti akce — jedinec reaguje Vv navaznosti na proZzitou situaci a
Vv zavislosti na zavérech, které ucinil. Je dilezité si uvédomit, ze ctvrty krok nemusi
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byt konecny, cyklus se moznéa bude opakovat, protoze ne vzdy je odhalena skute¢na

pfi¢ina problému.

Kolbuv cyklus je uzavieny okruh, kde jsou jednotlivé faze na sebe logicky navazany.

(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001, str. 376 — 377)

Obr. ¢. 3: Kolbiv cyklus

/!

Planovani

pristi akce

I\

/

Zaver

Pojem vzdé€lavani chapeme jako souvisly proces, jez rozviji soucasné schopnosti, ale

Zdroj: vlastni zpracovani

zaroven prohlubuje dovednosti a postoje, které jedinci vyuziji pfi feSeni jinych,

naro¢néjsich tkoli. (Armstrong, 2007, str. 462)

3.2.1 Podminky efektivniho vzdélavani
Motivace ke vzdélavani

Je velice dulezité, aby si lidé uvédomili, ze pro vlastni uspokojeni z odvedené prace a
pro spokojenost ostatnich, musi své schopnosti, chovani, dovednosti a znalosti stale
zdokonalovat a navySovat Groven. Motivaci jedincl se vzdélavat nesmime opominat.
Lidé musi ve vzdélavani najit uspokojeni a méli by ho povazovat za piinosné.

Samotné vzdélavani by pak mélo uspokojovat minimalné jednu potiebu.
Samostatné vzdélavani

Pojmem samostatné vzdélavani oznacujeme situaci, kdy lidem dame moznost, aby o

svém vzdélavani rozhodovali sami. Budeme je podnécovat, aby zlepSovali svij
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pracovni vykon, a to na soucasné pracovni pozici, ¢i aby rozvijeli své schopnosti a

dovednosti a tim se pfipravovali na kariérni rust.

Pokud lidé sami zjisti, jaky je problém a jak ho vyfesit, mnohem vice se nauci a
dalezité poznatky si zapamatuji — to je podstata samostatného fizeni. Nesmime vSak
zapominat, ze jedince musime informovat, o materidlech, které jim pomohou ve
vzdélavani a musime zajistit jejich dostupnost. A v neposledni fade musi byt jedinci

podporovani manaZzery a vedenim spolecnosti.
Cile vzdélavani a zpétna vazba

Urceni pfijatelného a dosazitelného cile napomulze k efektivnéj§imu vzdélavani.
Vzdélavana osoba bude mit moznost hodnotit své Gspéchy a bude vice motivovana
k dosazeni kyzeného vysledku, toto podpofime tim, ze nechame jedince, aby si cile

stanovil sam.

V priubé¢hu vzdélavani musi mit vzdélavand osoba jasny smér a potiebuje slySet
zpétnou vazbu ke svému dosavadnimu postupu. Pokud je program vzdélavani
dlouhodobéjsiho charakteru, je vhodné urc¢it nékolik dil¢ich cilt, které budou

vzdélavaného motivovat a povzbuzovat k dalsi fazi vzdélavani.
Metody vzdélavani

Spravnou metodu vzdélavani urime s ptfihlédnutim k cilim vzdé€lavani, ke
konkrétnim potfebam vzdélavané osoby a ke stylu vzdélavani. Bylo by mylné se
domnivat, Ze vybereme pouze jednu metodu. Kombinace vice metod nam

pravdépodobné zajisti lepsi vysledky.

Proces vzdélavani by nemél byt pasivni, a¢ je tento zplsob jednodussi, je vhodné
veénovat piipraveé vice ¢asu a pouzit vice aktivnich metod, samoziejmé s ptihlédnutim
K predmétu vzdélavani.

Urovné vzdélavani

Jsou znamy razné urovné vzdélavani, pro které je potieba urcit razné metody a

4

vénovat jim rizny Cas. Za nejjednodussi Groven je povazovano uceni se zpaméti.
Jako vyssi Giroven oznacujeme piizpisobeni stavajicich znalosti ¢i dovednosti novym
ulohdm. V dalsi Urovni je vzdé€lavani slozity proces, ve kterém je potieba
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vzdélavani je takova, ktera zahrnuje postoje a hodnoty lidi ¢i skupin. (Armstrong,
2007, str. 462 — 464)

3.2.2 Uc¢eni probihajici v organizaci

Podnikové uceni se definoval Easterby-Smith a Araujo (1999 in Armstrong, 2007,
str. 447) jako ,,ucinny prostup, jak zpracovavat a vysvétlovat interni a externi

informace prevazné explicitni povahy a jak na né reagovat “.

Marsick (1994 in Armstrong, 2007, str. 447) ho definuje jako proces ,, koordinované
systemove zmény se zabudovanym mechanismem umoznujicim jedincum a skupinam,
aby méli pristup k pameéti, strukture a kulture organizace a mohli ji spoluvytvairet a

vyuzivat ve prospéch formovani dlouhodobych schopnosti organizace *
Principy podnikového uceni se
Harrisonova (1997 in Armstrong, 2007, str. 449) nastavila pét zakladnich principt:

1. Vize organizace musi byt zaméstnancim stale zdlrazinovéana, aby se zvysilo
strategické mysleni vSech osob napfi¢ pozicemi

2. Strategie organizace musi odpovidat vizi. Strategiec musi byt silnd a Casové
neomezend a zaroven musi znit jasné a jednoznacné. Takova strategie bude
podnécovat zaméstnance k premysleni v SirSich souvislostech a také je bude
motivovat k ziskavani novych znalosti.

3. Kuvalitni komunikace se zaméstnanci a vedeni dialogu.

4. Pfimét jedince, aby pfemysleli o tom, co je podle nich dan€ a zaru€ené.

5. Privétivé klima v organizace bude podnécovat k uéeni se, k novym napadim a

inovacim.

3.2.3 Udici se organizace

Termin vytvotil Senge (1990 in Armstrong, 2007, str. 450), ktery fika ze ucici se

vysledky, které si opravdové preji, kde jsou péstovany nové expanzivni zpiisoby
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mysleni, kde se svobodné formuluji a stanovuji kolektivni aspirace a kde se lidé

soustavné uci, jak se ucit spolecne “.

Definic ucici se organizace je mnoho, vSechny vSak vychazeji ze Sengovy teorie.
Pedler a kol. (1991 in Armstrong, 2007, str. 450) ji definuji jako ,, organizaci, ktera

usnadnuje a podporuje uceni vSech svych clenii a soustavné se transformuje .
Charakteristické rysy uéici se organizace

Miller a Stewart (1999 in Armstrong, 2007, str. 450) definovali tyto rysy:

o | Strategie vzdeélavani a podnikova strategie jsou uizce propojeny,
e Organizace se véedomé uci na zdaklade prileZitosti a rizik podnikani
e jednotlivci, skupiny a celd organizace se nejenom neuci, ale také se uci jak se
ucit;
e informacni systémy a technika a technologie slouzi spise k podpore uceni nez
k jeho kontrole;
o existuji dobre definované procesy definovani, vytvareni, osvojovani si,
predavani a vyuzivani znalosti;
o Tyto riizné systémy a stranky jsou dobre vyvazené a rizené jako celek .
Jedna z moznosti, jak tyto zasady uvést do praxe, je vytvoieni takzvané podnikové
univerzity, které nabizi vzdélavani, které odpovidd poZzadavkim a potiebdm
organizace a zam¢stnancl. Diraz je kladen nejen na zameéstnance, ktefi se nauci
rychle a kvalitné predavat znalosti, které maji dal, ale také je kladen diraz na

vzdé¢lavatele, kteti ptipravuji konkrétni kurzy, které musi byt dostate¢né motivujici.

Ucici se organizace je orientovdna na piedavani rozhodujicich a strategickych
znalosti, které jsou pro chod organizace dilezité. Je vSak velice obtiZzné vyzdvihnout
hluboko zakotfenéné¢ védomosti, tzv. ,mlcici znalosti a také know-how, jez

konkurence neni schopna napodobovat.
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3.3 Rizeni lidskych zdroji

Termin fizeni lidskych zdroji pochazi z anglického human resource management a
V soucasné dobé ma dva vyznamy. Jeden z nich chape fizeni lidskych zdroji jako
personalni praci, to znamend personalistiku. Druhy z nich se na fizeni lidskych
zdroju diva spiSe jako na nynéjsi pojeti persondlni prace — na to, jakym zplsobem je

K nim v organizaci pfistupovano.

Termin lidské zdroje pochazi z anglického human resources, ktery ma v soucasné
dobé¢ celkem ctyfi vyznamy. Nejcastéji jsou takto oznaCovani lidé vykonavajici praci
v organizacich. Zarovenn takto mlzeme nazyvat persondlni utvar ¢i pfimo
personalisty, ktefi se v rdmci organizace staraji o zaméstnance. A v neposledni fadé
timto terminem oznacujeme konkrétni persondlni praci, kterd se tykd samotného

fizeni lidi v konkrétni organizaci. (Sikyt, 2014, str. 20)

Podle Armstronga (2007, str. 27) je , Rizeni lidskych zdrojii definovino jako
strategicky a logicky promysleny pristup K rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace
maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji

Kk dosazeni cilit organizace. *

3.3.1 Cile Fizeni lidskych zdroji

Obecné lze tici, ze fizeni lidskych zdrojli ma za cil zajisténi plnéni cild spolecnosti

prostfednictvim lidi, a to v nize uvedenych oblastech.

Efektivnost organizace znamend, Ze organizace podporuje a vytvafi programy
podporujici rizikové oblasti, jako je naptiklad fizeni znalosti ¢i talentd, nebo
programy, které budou vytvaret a podporovat piijemné pracovisté. (Armstrong, 2007,

str. 30)

Rizeni lidského kapitilu je velmi propojeno s fizenim lidskych zdroji, ale je
mnohem vice zaméfeno na vyuziti kvantitativnich néstroja, které jsou dilezité pro

strategii. (Armstrong, 2007, str. 31)

Tomsikova (2014, str. 7) uvadi, ze ,, Organizace pro hospoddrskou spolupraci a
rozvoj (OECD) definuje lidsky kapitdal jako zmnalosti, dovednosti, schopnosti a
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vilastnosti, jez zjednodusuji tvorbu osobnich, spolecenskych a ekonomickych hodnot a

blahobyru.

Lidsky kapital dané spolecnosti tvoii zaméstnanci. Je mozné ho nazyvat bohatstvim
spolecnosti. Pokud organizace chtéji ptezit a rist, je potfeba se o lidsky kapital starat
a investovat do né&j. Je velmi dulezité, aby v organizaci pracovali kvalifikovani,
oddani a dobfe motivovani zaméstnanci, cilem organizace je také lidi nalézt a

nasledné si je udrzet.
Rizeni znalosti znamena rozvijet znalosti a dovednosti zaméstnancti.

Rizeni odménovani je dilezitou soucasti, pokud chceme motivovat zaméstnance, je
Vhodné je odménovat na zakladé toho, co délaji a ¢eho doséhli a zahrnout do
hodnoceni také uroven jejich znalosti, schopnosti a dovednosti, a to téch, které jiz
maji, ale také téch, které si osvoji.

Zaméstnanecké vztahy musi byt harmonické, aby klima, které organizace vytvafi

bylo zalozeno na partnerstvi managementu a zaméstnanci.

Uspokojovani rozdilnych potreb vSech zapojenych stran, tedy nejen managementu,
ale také ostatnich zaméstnanctll. Potieby jedincl jsou na stejné Urovni napfic vSemi

pozicemi. (Armstrong, 2007, str. 30 — 31)

3.3.2 Kuvalifikace a profesni kompetence

Kvalifikace

Pojmem kvalifikace rozumime souhrn znalosti a dovednosti, které jsou ziskavany
Skolnim vzdélavanim. Kvalifikace mize byt dale rozSitovana dal§im vzdélavanim, a

to naptiklad profesnim vzdélavanim. (Tureckiova, 2004, str. 31)

Kvalifikace jedince je tvofena schopnostmi, jez si jedinec rozsifil v prib¢hu Zivota, a
to v ramci vSeobecného ¢1 odborného vzdélavani, aby mohl pracovat na urcité pozici.
Vseobecné vzdélavani dava lidem zaklady kvalifikace, zménit ji 1ze prostfednictvim

odborného vzdélavani.
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Odborné vzdélavani jedinct ve spole¢nosti vétSinou obsahuje:

e Zaskoleni — nedilnou soucasti zaskoleni je adaptace. Jedinec se musi po
nastupu do organizace na novou pracovni pozici seznamit s pracovnim
prostiedim a osvojit si schopnosti, které jsou dilezité pro spravny vykon
prace.

e Doskolovani — jedinec si Vv prabéhu vykonu prace prohlubuje svou
kvalifikaci, aby mohl stale odvadét uspokojivé vysledky sjednané prace.

e Pieskolovani — z divodu zmény pracovni pozice, at’ uz z ville zaméstnance, ¢i
z divodu reorganizace spolecnosti, se jedinec musi rekvalifikovat pro vykon
jiné préce.

e Rozvoj — v piipadé, Ze jedinec chce upevnit své misto v organizaci ¢i si chce
rozsitit kvalifikaci, aby byl 1épe uplatnitelny na trhu prace.

(Sikyt, 2014, str. 124 — 125).
Kompetence

Slavik a Zounkovad (2014, str. 19) pojem kompetence chipou jako excelentni
zpusobilost. Kompetenci byva oznaCovana schopnost rozhodovat a zaroven za sva
rozhodnuti pfijmout plnou odpovédnost. Aby jedinec mohl ucinit spravné
rozhodnuti, musi se v dané problematice orientovat, tedy mit dostatek informaci, mit
znalosti. Zarovenn by mél mit dostatek zkuSenosti, aby rozhodnuti byla korektni.

V neposledni fadé¢ jedinci nesmi chybét schopnosti dilezité pro rozhodovani.

Je dtlezité zminit, Ze kompetence znamena mit moc rozhodovat o dulezitych
zalezitostech organizace. Nositeli moci jsou v organizacnich strukturach, se kterymi
se béZné setkdvame, manaZzefi, ti ji ziskdvaji od svych nadfizenych, nejcastéji od
fediteld ¢i vlastnikl spole¢nosti.

V soucasné dobé se Casto rozhodovaci pravomoc pienasi na dalSi zaméstnance,
nastavd zde decentralizace rozhodovéani. Pfesun této kompetence z manaZera na
podifizeného zaméstnance probihd diky procesim delegovani. VétSinou se jedna o

feSeni specifickych typt tkold, a to jednorazové ¢i dlouhodobé. (Tureckiova, 2004,

str. 29)
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Tureckiova (2004, str. 31) vysvétluje profesni kompetenci jako soubor téch

dovednosti, znalosti a schopnosti, které se vyplyvaji nejen z pracovnich zkuSenosti

jedince, ale také z téch Zivotnich.

Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001, str. 122 - 123) uvadgji, ze kompetence jsou

naroky, které jsou kladeny na jednotlivd pracovni mista. Podle nich je kompetentni

jedinec

schopen vykonat a byt uspé€Sny v urCitém zaméstnani. Kompetenci,

pozadovanou pro profesi, mize byt znalost cizi feCi, schopnost vést podvojné

ucetnictvi ¢i prezentacni dovednost.

., Uroveri kompetence Ize vyjadrit:

popisem.*

stupni (napr. 1 a z 5 nebo A az E)
slovy (pritbojny — nepriibojny

«

(Belohlavek, Kostan a Sulet, 2001, str. 123)

Pfi srovnavani pozadovanych kompetenci zaméstnance se skutecné trovné

zaméstnancovych schopnosti, existuje nékolik vysledkt tohoto Setien:

a)

b)

Urovenn dovednosti a schopnosti pracovnika odpovida tém, které jsou
pozadovany pro vykon dané pracovni pozice, v tomto piipad¢ se jednd o
ideélni stav.

Schopnosti a dovednosti pracovnika prevysuji pozadavky, které byly
stanoveny pro vykon dané pozice. Je velkda pravdépodobnost, Ze
zaméstnanec nebude na této pracovni pozici uspokojen. Je vhodné
pfemyslet o pfevedeni jedince na sloZitéjsi pracovni pozici.

Schopnosti a dovednosti pracovnika nejsou na dostatené trovni,
neodpovidaji pozadavkiim, které jsou dany pro danou pracovni pozici.
V tomto ptipadé je potfeba posoudit, zda jedinec bude schopen uroven

svych schopnosti zvysit vhodnym vzdélavanim ¢i nikoli.

Rozsireni a obohacovani prace

Roz§itenim prace rozumime, Ze vradmci své monotonni pracovni cinnosti si

zameéstnanec rozs$iti své znalosti o dal$i ¢innosti. Tyto nové ¢innosti jsou vétSinou na
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stejné Urovni, mivaji zpravidla stejnou naroc¢nost, jako ptivodni prace. Jedinec se

V tomto piipad€ posune horizontalné.

Obohaceni prace znamena vertikalni

posun zaméstnance.

Cinnost, kterou

zaméstnanec dosud vykonaval, bude obohacena o slozitéjsi operace. Zaméestnanec se

tak posune na vyssi tiroven v dané oblasti.

Obr. ¢é. 4: Rozsirovani a obohacovani

ROZSIROVANI

Cinnost Cinnost Cinnost Cinnost
A B C D
Urover 4
Uroven 3
< @ > Uroven 2
Uroveri 1
OBOHACOVANI
Cinnost Cinnost Cinnost Cinnost
A B C D
A Urover 4
Uroven 3
Urover 2
L d Uroven 1

Zdroj: vlastni zpracovani
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4 Prakticka cast prace

4.1 Charakteristika instituce

Dotaznikové Setfeni bylo uskutecnéno v Exekutorském urad€ Praha 6. Jednd se o
sttedné velky tfad, ktery se zabyva poskytovanim kompletnich sluzeb v oblasti
exekucéniho prava. Exekutorsky ufad vykonava svou ¢innost jiz od roku 2001, tedy
15 let. Béhem uplynulych patnacti let prosel Exekutorsky ufad Praha 6 nékolika
zménami, a to jak persondlnimi, tak zménami v oblasti informac¢nich technologii.
V soucasné dobé ma Exekutorsky ufad propracovany systém exekucniho procesu,
pouziva vlastni informaéni systém, diky kterému je vedeni exekucniho fizeni
efektivnéjsi. Exekutorsky ufad je ¢lenén do ¢tyf oddéleni, a to: administrativni
odd¢leni, ekonomicko-spravni oddéleni, odd€leni realizace a oddéleni pravni
podpory. Kazdé oddéleni ma svého manazera, ktery je za jeho chod zodpovédny. O
plynuly chod tfadu se stara feditel. V cele Exekutorského ufadu Praha 6 je soudni

exekutor.

4.2 Dotaznikové Setieni v ramci instituce

Dotaznik byl zaméstnancim Exekutorského ufadu zasilan e-mailem a respondenti
dotaznik vypliovali elektronicky. Dotaznik nebyl rozesilan brigadnikiim, nebot’ tito
jsou hodnoceni jinym zplsobem, nez zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani na hlavni
pracovni pomér. Odpovédi brigadnikli by zkreslovaly vysledky dotaznikového
Setieni.

V dotazniku nebyly obsazeny otdzky tykajici se vykonavané prace, pracovni pozice
¢1 zafazeni do odd€leni, ve kterém zaméstnanci pisobi. Tim byla zaru¢ena anonymita
dotazniku, zaméstnanci proto mohli odpovidat pravdivé a nemuseli mit obavy ze

spojitosti ur¢ité odpovédi s jejich osobou.

Dotaznik byl rozdélen na dveé ¢asti. Prvni ¢ast, obsahovala celkem pét otazek, jednalo
se o otazky identifika¢ni — pohlavi, v€k ¢1 délka trvani pracovniho poméru. Druha,

vyzkumna cast, obsahovala celkem patnact otazek. Otazky se tykaly motivace
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zaméstnanci k praci, spokojenosti s motivacnimi aktivitami zaméstnavatele C¢i
hodnoceni internitho vzdéldvaciho systému. Otdzky ve vyzkumné casti byly
pokladany v rtiznych formatech. Objevovaly se jak otazky oteviené ¢i uzaviené, tak

otazky nabizejici vybér z uvedenych moznosti.

Dotaznik byl rozeslan 59 respondentiim, na dotaznik odpovédélo 51 z oslovenych,

coz znaci, ze zaméstnanci Exekutorského titadu jsou ochotni vyjadfit svilj nazor.

r wvr

4.2.1 Vysledky dotaznikového Setfeni — identifika¢ni ¢ast
1) Jakého jste pohlavi?

Tabulka €. 1 — Otazka €. 1 — Identifikaéni éast

Pohlavi Pocet odpoveédi
Zena 36
Muz 15

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setieni

e Skupina respondentii byla sloZena z 36 Zen a z 15 muzi. Pomér Zeny versus
muzi je 70:30 %. Vyrazna pievaha zen neni zadnym piekvapenim, nebot’ na

Exekutorském trad¢ prevazuji ¢isté administrativni pozice.

2) Jaky je Vas vek?

Tabulka €. 2 — Otazka €. 2 — Identifikacni ¢ast

Vék Pocet odpovédi
Do 20 let 2
21 — 30 let 19
3140 let 22
41 —50 let 7
50 let a vice 1

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setfeni
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e Nejvice zaméstnanci Exekutorského ufadu je v mladém az stiednim véku, a
to od 21 do 40 let.

e Podil zaméstnanci ve vékové skupiné 21 — 30 let je 37%, podobné je na tom
vekova skupina 31 — 40 let, procentudlni podil ¢ini 43%.

e Na zaklad¢ téchto vysledkii mizeme fici, ze se jednd o mlady kolektiv

zaméstnancu.

3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka ¢. 3 — Otazka ¢. 3 — Identifikacni ¢ast

Vzdélani Pocet odpovédi
SS s maturitou 29
VoS 5
A 17

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setieni

e Celych 57% respondentd uvadi nejvySsi dosazené vzdélani stfedni
S maturitou.

e Vzhledem k tomu, Ze Exekutorsky tfad se zabyva specifickou oblasti prava,
neni piekvapenim, ze celych 33% respondentii dosahlo vysokoskolského

vzdélani, které je na fad¢ odbornych pozic pozadovano.

4) Jak dlouho pracujete na Exekutorském tiadé?

Tabulka €. 4 — Otazka €. 4 — Identifikaéni éast

Délka pracovniho poméru Pocet odpovédi
Do 1 roku 10
1 -2 roky 5
3 —4 roky 8
5-6 let 12
7 let a vice 16

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setfeni
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Z vysledkt je patrné, ze v uplynulém minulém roce se pocet zaméstnancu

navysil o 19%, celkem nastoupilo 10 novych zaméstnancti.
Mizeme tedy konstatovat, ze Exekutorsky ufad se rozviji a navySuje pocet
svych zaméstnancii.

Z odpovédi na tuto otazku také vyplyvd, ze zaméstnanci na Exekutorském
urade jsou stali. Vice nez 5 let pracuje na uradé 12 zaméstnanct, tedy 23%;

vice nez 7 let pracuje na ufadé 16 zaméstnanct, coz ¢ini 31%.

5) Jak jste se dozveédéli o volné pracovni pozici v této firmé, kterou praveé zastavate?

Tabulka ¢. 5 — Otazka €. 5 — Identifikacni ¢ast

Informace o zaméstnani: Pocet odpovédi
Z nabidky uradu prace 1
7 inzeratu na internetu 24
7 inzeratu v tisku 8
Od znamého, pratel, rodiny 17
Ostatni 1

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Seteni

Z vysledkl je patrné, Ze nejefektivnéjSi zplsob inzerce volného mista je
inzerce na internetu. Timto zplsobem se o volné pozici dozvédélo 24
respondenttl, tedy 47%.

Dalsim efektivnim zptisobem je doporuceni znamého, piatel ¢i rodiny — takto
se o volné pozici dozvédélo 17 respondentd, tedy 33%.

Nejmeéngé uspéSny zplsob inzerce je nabidka ptes Grad prace, takto se o volné
pozici dozveédél pouze 1 respondent.

Jeden z respondentt se o volné pracovni pozici dozvéd¢l od organizace SIMP

po absolvovani kurzu pocitacovych dovednosti.
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4.2.2 Vysledky dotaznikového Setieni — vyzkumna ¢ast
1) Vyhovuje Vam soucasny systém vzdélavani zam¢stnanci?

Tabulka €. 6 — Otazka ¢. 1 — Vyzkumna cast

Postoj K soué¢asnému systému vzdélavani Pocet odpovédi
Ano, vyhovuie 13
Spise vyhovuje 21
SpiSe nevyhovuje 15
Nevyhovuje 2

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setieni

e Zaméstnanci jsou se soucasnym systémem interniho vzdélavani spokojeni.
Moznost ,,Ano, vyhovuje* zvolilo 13 respondentti; moznost ,,Spise vyhovuje®
zvolilo 21 respondentt.

e Se systétmem interniho vzdélavani je spokojeno celkem 66% zaméstnanctl.

e Soucasny systém vzdélavani je pomérné novy, jedna se o projekt interni
univerzity. Na pfipravach nového systému vzdélavani jsem se podilela
vramci praxe, proto mé& potéSilo, Ze jsou zaméstnanci S konceptem

vzdé€lavani spokojeni.

2) Které z nasledujicich tvrzeni nejvice vystihuje Vas postoj k sou¢asnému internimu

vzdélavani zaméstnancl? (muizete zvolit vice moznosti)

Tabulka €. 7 — Otazka €. 2 — Vyzkumna ¢ast

Tvrzeni Pocet odpovédi
soucasnv systém mi vvhovuije 15
systém vzdélavani reaguje na legislativni zmény 1
systém vzdélavani je pro mé ptinosny, rozsifuje mé védomosti 14
ucast v univerzit¢ beru jako povinnost, kdybych nemusel/a, 14
neucastnim se
vadi mi, ze si kurz nemohu vybrat sdm/sama, ale je mi 16

doporu¢en manazerem
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uvital/a bych moznost externiho vzdélavani v ramci své ¢innosti 11

jsem réada, ze lektory jsou mi kolegové 13

nejsem rada, ze lektory jsou mi kolegové, preferoval/a bych 11

Skoleni od koncipienti

jiné

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setfeni

Odpovédi na tuto otazku potvrzuji otdzku predchozi, a to, Ze soucasny systém
zaméstnancim vyhovuje. Zaméstnanci jsou s novym systémem vzdélavani
spokojeni, je pro né piinosny a rozsifuje jejich védomosti.

Zaroven by jako nadstavbu interni univerzity uvitali moznost externiho
vzdélavani v ramci Cinnosti, kterou vykonavaji. Externi §koleni by uvitalo 11
respondentt.

Hlavnim nedostatkem interni univerzity je nemoznost vlastni volby kurzi,
které zaméstnanci absolvuji. Zaméstnanci si kurz nemohou zvolit sami, ale je
jim doporucen, popiipad¢ pfifazen manazerem.

Nejveétsi nedostatek interniho vzdélavani shledavaji respondenti v tom, ze
systém nereaguje na legislativni zmény, coZ je na povaZenou, jelikoz

legislativa se v oblasti exeku¢niho prava méni ¢asto.

3) Pokud byste m¢li srovnat minuly systém vzdélavani a ovefovani znalosti

zamg&stnancu a ten soucasny, jaké by bylo Vase konstatovani? (pokud pomineme vliv

minulého systému na ctvrtletni prémie; miuZete vybrat vice moznosti)

Tabulka €. 8 — Otazka €. 3 — Vyzkumna ¢ast

Minuly systém vzdélavani versus sou¢asny Pocet odpovédi
samostudium a obecnvV test mi vyhovoval vice 10
princip univerzity je dobry, testy ovétuji pozadované znalosti 13
minuty systém byl vhodné&j$i, vice zaméfen na proces 12
minuly systém nevyhovoval, byl pfili§ obecny 5
univerzita vice rozsifuje védomosti v oblasti exekuci 9
jiné 10

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setfeni

34




Novy systém ve srovnani se starym hodnoti zaméstnanci kladné. Testy
Vramci univerzity ovéiuji pozadované znalosti, univerzita rozSifuje
védomosti v oblasti exekuci. Snovym systétmem je spokojeno 23
respondentu.

Ttinacti respondentim samostudium a obecny test vyhovoval vice, dvanact
respondentl souhlasi s tvrzenim, Ze minuly systém byl vhodné&jsi, nebot’ byl
vice za méten na proces Exekutorského uradu.

Odpoved’ ,,Jiné uvedlo 10 respondentil, jednalo se o zaméstnance, kteii se se

starym systémem nesetkali.

4) Uvital/a byste moznost dal§iho individualniho vzdélavani?

Tabulka ¢. 9 — Otazka ¢. 4 — Vyzkumna ¢ast

DalSi individualni vzdélavani Pocet odpovédi
Ano 39
Ne 12

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setieni

39 respondenti, tedy 76% zaméstnancli by uvitalo moZnost dalSiho
individudlniho vzdélavani.

Tento vysledek zna¢i ochotu zaméstnancii vzdélavat se a prohlubovat své
védomosti a dokazuje, ze zaméstnanci Exekutorského Ufadu jsou ochotni
pracovat na zvySovani své kvalifikace.

Exekutorsky Gifad by mél tohoto potencidlu svych zaméstnanct vyuzit.

5) Pokud jste odpovédél/a Ano, vyberte prosim, jaké oblasti by se dalsi vzdélavani

mélo tykat.

Tabulka €. 10 — Otazka €. 5 — Vyzkumna ¢ast

Oblasti individualniho vzdélavani Pocet odpovédi

Jazvkové kurzy 21
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Externi Skoleni v oblasti exekuci 8

Externi Skoleni v oblasti prava 5

Jiné 5

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setieni

e Respondenti by méli nejvétsi zajem o jazykové kurzy, a to 54% respondentd.
e 20% zaméstnancii projevilo zajem o externi Skoleni v oblasti exekuci,

e 12% respondentti vyslovilo zdjem o externi Skoleni v oblasti prava.

e 12% respondentl zvolilo moznost ,,Jiné*, objevily se ndvrhy na osobnostni

rozvoj ¢1 rozvoj komunikac¢nich dovednosti.

6) Citite se v souc¢asné dob¢é motivovani k dobrym vysledkiim v praci?

Tabulka ¢. 11 — Otazka €. 6 — Vyzkumna ¢ast

Jsou zaméstnanci motivovani Pocet odpovédi
Ano 10
Spise ano 19
SpiSe ne 20
Ne 2

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setfeni

e Zameéstnanci Exekutorského tufadu se citi byt motivovani k vybornym
pracovnim vysledkim.

e _Ano“ ¢i,,Spise ano* odpovédelo 29 respondentt.

o . Ne“¢i,,Spise ne” odpovédelo 22 respondentt.

e Pomér mezi motivovanymi a spiSe nemotivovanymi zaméstnanci je 57:43.
Pomér neni jednoznacny, 43% zaméstnanct se neciti byt v soucasné dobé

motivovani, coz je dosti vysoké procento.
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7) Co Vas nejvice motivuje k vybornym pracovnim vysledkim? (mzuzete vybrat vice

moznosti)
Tabulka €. 12 — Otazka ¢. 7 — Vyzkumna cast
Nejleps§i motivace Pocet odpovédi

Odpovidajici financni ohodnoceni 45
Pravidelnd jednordzovd odména 19
Uznani nadfizeného 36
Uznani kolegt 14
vlastni hodnoty - dobry pocit z odvedené prace 37

strach ze ztraty zam¢&stnéani

obavy z negativniho hodnoceni nadfizeného

stravenky, flexi pasy, poukdzky na volnocasové/sportovni 19
aktivity

prispévek na penzijni/zivotni pojisténi 16
vidina kariérniho postupu ve firmeé 12
jiné 0

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setieni

Nejvice zaméstnance motivuje odpovidajici finan¢ni ohodnocenti, a to celych
45 zaméstnanct, procentudlni podil je 88%. Vice jak tfi ¢tvrtiny zaméstnanct
preferuji finan¢ni motivaci.

O druhé misto nejlepsi motivace se déli uznani nadfizen¢ho a vlastni dobry
pocit z odvedené prace, 36 a 37 respondentt zvolilo tyto moznosti.

Je patrné, ze zaméstnance nejvice motivuji penézni prostredky, ale zalezi jim
také na tom, zda jejich nadfizeny vnimé kvalitu jejich prace a nasledné ji
dokéze ohodnotit.

Vlastni hodnoty, které motivuji zaméstnance k dobrym pracovnim
vysledkim, vyjadiuji zodpovédnost zaméstnancu k zadané praci a pfistup
respondentt k ufadu.

Dalsi motivaci jsou pro zaméstnance bonusy ve formé prispévkd na

w7 v

volnocasové aktivity, penzijni pfipojisténi ¢i stravenky a flexi pasy.
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Dvanact respondentii je k vybornym pracovnim vysledkim motivovano
vidinou kariérniho postupu.
Negativni motivace — strach ze ztraty zaméstnani ¢i obavy z negativniho

hodnoceni manazera motivuji zaméstnance nejméng.

8) Které z Vami uvedenych ptikladt spliiuje Vas zaméstnavatel

Odpovédi respondentdi na tuto otazku se riuznily. Bylo zajimavé
vyhodnocovat odpovédi s ohledem na skute¢nost, ze respondenti pracuji pro
jednoho zaméstnavatele.

Nejvétsi rozdil byl patrny v piipadé€, pokud na ptedchozi otdzku respondenti
odpovédéli, ze je motivuje odpovidajici finanéni ohodnoceni. 42%
zaméstnanct uvedlo, ze tento zplsob motivace zaméstnavatel spliiuje, naopak
58% zaméstnancu se neciti byt dostatecné financné ohodnoceno.

Na povazenou je také odpovéd — uznani nadiizené¢ho — zde jsou odpovédi
50:50. Poloviné respondentli se uznani nadfizené¢ho dostava, polovina
respondentll neni nadfizenym dostatecné chvalena. Zde by bylo zajimavé
zjisténi, zda nedostatek uznani od nadfizené¢ho pocit'uji pievdzné podiizeni
jednoho ¢i dvou urcitych manazert, ¢i zda jsou tito nedostatecné ohodnoceni
respondenti napfi¢ ufadem a maji riizné manazery.

V jednom ohledu jsou zaméstnanci jednotni, ti, ktefi odpovédéli, Ze je
K dobrym pracovnim vysledkiim motivuji stravenky, flexi pasy, poukazky na
volnocasové/sportovni aktivity ¢i piispévek na penzijni/Zivotni pojiSténi,

uvadéji, Ze tyto motivace zaméstnavatel nenabizi.

9) Mate povédomost o motivacnich aktivitach v jinych firmach? Uvital/a byste tyto i

u Vas na pracovisti?

Tabulka €. 13 — Otazka €. 9 — Vyzkumna ¢ast

Povédomi 0 motiva¢nich aktivitach jinych spole¢nosti Pocet odpovedi

Ano sly$el/a, uvitala bych je i u nés 39
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Ano slysSel/a, nestojim o takové aktivity 6

Ne, o zadnych motivacnich aktivitdch nevim 6

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setfeni

e Vétsina respondentli, celych 77% uvadi, ze maji povédomi o motivac¢nich
aktivitach v jinych spolecnostech a uvitali by tyto u i sebe na pracovisti.

e Pouze 11,5% respondentti o motivacnich aktivitach vi, ale na svém pracovisti
by je nechtéli.

e 115% respondenti nema povédomi o motiva¢nich aktivitich jinych

spolecnosti.

10) Pokud jste na ptedchozi otazku odpovédél/a Ano, uved'te prosim, o které

motivacéni aktivity se jedna

e Motivace, které by respondenti nejvice uvitali jsou zejména: pravidelné
Ctvrtletni prémie, tfindcty plat, pravidelné zvySovani zdkladni mzdy,
piispévky na volnocasové ¢i relaxacéni aktivity, stravenky ¢i jiny piispévek na
stravovani, flexi pasy, pfispévky na dovolenou, tyden dovolené navic,
prispévky na penzijni pfipojisténi, ptispévky na zivotni pojisténi ¢i prispévek
nebo pofadani jazykovych kurzi.

e Motivacni aktivity, o kterych maji respondenti povédomi, ale neptali by si
jejich zavedeni v Exekutorském ufadé jsou piedev§im vykonnosti prémie

podminéné dosazenim urcitého finan¢niho cile spolecnosti.

11) Ovliviiuje Vasi praci v soucasné dob¢ spise vnitini nebo vnéjsi motivace?

Tabulka ¢. 14 — Otazka €. 11 — Vyzkumna ¢ast

Ovlivnéni vnitini ¢i vnéjSi motivaci Pocet odpovédi

Ovlivitluje m¢ vice vnitini motivace (radost z vykonané prace,

seberealizace,...) 13

Ovliviiuje m¢ vice vnéjSi motivace (finanéni ohodnoceni, 14
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Ovliviiuje mé stfidave vnitini a vnéjs$i motivace 20

Nevim 4

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setfeni

e Nejvice respondentli, celkem 20, tedy 39 %, ovliviiuje stiidavé vnitini a
vnéjsi motivace.

e Pocet respondentli, které ovliviluje pievazné vnitini motivace ¢i pievazné
vnéjsi motivace, je vyrovnany.

e Pievazné vnitini motivace ovliviiuje 13 dotazanych, pievazné vnéjsi motivace

ovlivituje 14 dotazanych.

12) Porada Vas zaméstnavatel pro Vas pravidelné team buildingové akce?

Tabulka ¢. 15 — Otazka €. 12 — Vyzkumna ¢ast

Poiadani team buildingovych akci Pocet odpovédi
Ano 39
Ne 5
Nevim 7

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setieni

e Exekutorsky ufad Praha 6 pofadd pro své zaméstnance pravidelné team
buildingové akce.

e Odpovéd ,,Ano* na tuto otazku zvolilo 76,5 % respondent.

13) Myslite si, ze tyto akce piispivaji k lepSimu "stmeleni" na pracovisti a nasledné k

lepSim pracovnim vysledkiim?

Tabulka €. 16 — Otazka €. 13 — Vyzkumna ¢ast

Prispivaji team buildingové akce k lepSim pracovnim Pocet odovédi
Ano 24
Ne 27

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setfeni
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e Nazor zaméstnancli Exekutorského ufadu Praha 6 na to, zda team buildingové
akce prispivaji k lepSim pracovnim vysledktim, neni jednoznacny.

e 47 % dotazanych se domniva, Ze tyto akce k lepSim pracovnim vysledkiim
prispivaji.

e 53 % respondentl je opaéného nazoru.

14) Ovliviiuje Vas pracovni vykon klima na pracovisti?

Tabulka €. 17 — Otazka €. 14 — Vyzkumna ¢ast

Ovliviiuje vykon klima na pracovisti? Pocet odpoveédi
Rozhodné ano 30
SpiSe ano 20
Spise ne
Rozhodné ne 0

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setieni

e Klima na pracovisti je pro zaméstnance Exekutorského Ufadu Praha 6 velice
dalezité, svéd¢i o tom odpoveéd na tuto otazku, celych 98 % respondentd

odpovédelo ,,Rozhodné ano* ¢i ,,SpisSe ano®.

15) Doporucili byste Vaseho zaméstnavatele svému pfiteli - s ohledem na vzdélavani

zaméstnanci a na péfi o zameéstnance ve smyslu motivacnich aktivit pro

zamgéstnance?
Tabulka ¢. 18 — Otazka €. 15 — Vyzkumna ¢ast
Doporuéeni zaméstnavatele svym znamym Pocet odpovédi
Rozhodné ano 2
SpiSe ano 22
Spise ne 25
Rozhodné ne 2

Zdroj: vlastni zpracovani, vlastni Setfeni
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Exekutorsky ufad Praha 6 by svému pfriteli (s ohledem na vzd€lavani
zam¢stnancll a na péfi o zaméstnance ve smyslu motivacnich aktivit pro
zaméstnance) doporucilo 24 respondentd.

Svému priteli by Exekutorsky urad Praha 6 nedoporucilo 27 respondentt.
Vice zaméstnanct, tedy 53% by doporuceni svému pfiteli nedalo. Zde by
opét bylo zajimavé zjistit, o které zaméstnance se jednd, zda jsou z jednoho ¢i
dvou oddéleni, ¢i zda se jednd o zaméstnance z rtiznych oddéleni napfi¢
ufadem.

Zajimavé by bylo také zjiSténi, zda se nejednd o zaméstnance, ktefi se

V soucasné dobé neciti motivovani.
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5 Shrnuti dotaznikového Setieni a doporuceni

5.1 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni

Z dotaznikového Setieni, které probéhlo v Exekutorském tifadu Praha 6, je patrné, ze
ufad ma propracovany systém interniho vzdé€lavani, ktery vyhovuje vétSing
zam¢stnancl. Interni systém vzdélavani zaméstnancli je navrzen na principu
univerzity. Zaméstnanci specialisté zastavaji role lektorii interni univerzity a pro své
kolegy piipravuji kurzy, do kterych se mohou hlasit. Kurzy neboli predméty,
vychézeji z klicovych Cinnosti ufadu. Kazdy lektor si pfipravi svij kurz, zvoli si
formu s ohledem na typ pfedmétu, miize se jednat o piednasku ¢i workshop. Stanovi
pocet kreditd, které absolventi ziskaji. Kazdy kurz je zakonéen zkouskou, ta miize
byt pisemna, ustni ¢i praktickd. Kazdy zaméstnanec mé stanoveny pocet kreditt,
které musi za dané obdobi ziskat. Samotny princip vzdélavani neni potieba zcela
meénit. Bylo by v§ak vhodné u€init n€kolik zmén, které by umoznily plynulejsi reakci
na legislativni zmény. Zaméstnanci by také uvitali moznost vlastni volby kurzt, které

absolvuji.

V otazce motivovanosti k vybornym pracovnim vysledkim nejsou zaméstnanci
Exekutorského ufadu Praha 6 jednotni. Polovina zameéstnancli je motivovana
odpovidajicim finanénim ohodnocenim, druhd polovina nikoli. Stejny vysledek byl
zaznamenan v otdzce uznani nadfizen¢ho, polovin€¢ zaméstnancii se uznani
nadiizeného dostdva a motivuje je, polovina zaméstnancl tento zpisob motivace

postrada.

Systém benefith v Exekutorském ufadé¢ Praha 6 zcela chybi. Exekutorsky ufad
zaméstnancim neposkytuje zadné benefity. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze

zamestnanci by uvitali benefity jakéhokoli typu.

5.2 Doporuceni

V oblasti vzdélavani zaméstnancli bych Exekutorskému ufadu doporucila zménit

zpiisob vybéru kurzli. Zaméstnanci by si radi volili kurzy, které absolvuji, sami. Bylo
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by na misté pfistoupit k rozumnému kompromisu, ktery by vyhovoval jak
manazerim piislusnych oddéleni, tak zaméstnancim. Navrhovala bych vyclenit
pocet krediti z celkového poctu, kterého musi zaméstnanci za urcité obdobi
dosahnout, pro zaméstnance. Za tyto kredity by si zaméstnanci individualné volili

kurzy, kterych se zacastni.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci Exekutorského ufadu Praha 6
jsou ochotni se dale vzdélavat. Exekutorsky turad by meél tohoto potencialu
zaméestnancl vyuzit. V oblasti exeku¢niho prava je mnoho moznosti externich
Skoleni, kterych by se mohli zaméstnanci exekutorského uradu ucastnit. Vybrani
zamé&stnanci, ktefi by tato externi Skoleni absolvovali, by nasledné v ramci interni

univerzity piedali nabyté informace svym kolegum.

Aby byl interniho vzdélavani efektivnéjsi, musi reagovat na legislativni zmény, které
jsou v oblasti exeku¢niho prava pomérné casté. Tento nedostatek, jak vyplynulo
z dotaznikového Setieni, je zfejmy i zaméstnancim. Jakmile vzejde v platnost zména,
kterd ovlivni exekucni proces, méli by koncipienti zdkon ¢i vyhlasku nastudovat a
vypsat specidlni kurz pro zaméstnance, ktefi spravuji Cinnosti, kterych se zména

zasadné dotyka.

Domnivam se, ze v dnesni dob&é by systém benefithi nemél chybét v zadné
spolecnosti. Podle vysledkd dotaznikového Setfeni je ziejmé, Ze zaméstnanci by
benefity uvitali. VétSinu zaméstnancl benefity ve formé& stravenek, pfispévkd na
volnocasové ¢i relaxacni aktivity €i jinych ptispévki motivuji k lep§im pracovnim
vysledkiim. Spokojeny a dobfe motivovany zaméstnanec odvadi lepsi a kvalitngjsi
praci. Exekutorskému ufadu bych doporucila motivacni systém obohatit o benefity
ve form¢ pfispévku na stravovani ¢i piispévku na penzijni pfipojisténi. Zaméstnanci

zménu urcité uvitaji a tfad mize tyto vydaje uplatnit pfi roénim zic¢tovani dané.
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6 Zavér

Motivace zaméstnanct je dulezité odvétvi v oblasti péfe o zaméstnance. Z tohoto
divodu by se motivaci zaméstnanci mél zabyvat kazdy zaméstnavatel. Pokud
zameéstnavatel ma povédomi o teoriich motivace a o potfebach svych zaméstnanc,
naskyta se mu moznost dokonalého propojeni teorie s praxi. Zjisti-li, jaké motivace
ovliviiuji jeho tym zaméstnancli a naskytd se mu jedineCna moznost je efektivné

motivovat.

Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, zaméstnanciim nestaci pouze jejich vlastni,
vnitini motivace, ta mize u n¢kterych jedinci vydrzet jen po urcitou dobu. Se
zvySujicim se tlakem na podavani vynikajicich pracovnich vysledkd, je pro udrzeni
vykonnosti zaméstnanct, dilezitd také vnéj$i motivace. Nemusi se nutné jednat o

finan¢ni motivaci, jedinci pottebuji také uznani a pochvalu nadiizeného.

Z dotaznikového Setfeni vzeSla potfeba zaméstnancii na zlepSeni motivacniho
programu Exekutorského ufadu Praha 6. Ten mé v soucasné dob¢ velké nedostatky.
Z odpovédi respondentil je zfejma znacné nespokojenost. Pomér mezi spokojenymi a
nespokojenymi zaméstnanci je 50:50. Domnivam se, ze pokud v oblasti motivace

nedojde ke zméné, bude nespokojenych zaméstnancu piibyvat.

V oblasti vzdélavani zaméstnancl nebyly zjiStény Zadné zavazné nedostatky. Systém
interni univerzity je vhodnym zpiisobem vzdélavani a vyhovuje 66 % zaméstnanci.
Jedinym uskalim interni univerzity jsou legislativni zmény, které nejsou do konceptu
univerzity zapracovany. K tomuto problému jsem zaméstnavateli poskytla
doporuceni pro zlepSeni.

Vyzkum, ktery jsem provadéla v ramci bakalaiské prace, byl pro mé velice pfinosny
a to nejen pro to, Ze jsem zaméstnankyni Exekutorského ufadu. Bylo zajimavé

shromazd’ovat vysledky dotaznikového Setfeni a porovnavat je s vlastnimi nazory.

V ramci praxe jsem opustila svou pozici a poméhala jsem personalistce s realizaci
interni univerzity. Nékteré mé navrhy byly do interniho systému zakomponovany a

ukazalo se, Ze jsou pro zaméstnance 1 pro zamé&stnavatele pfinosné.
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Na meésic Cerven letoSniho roku je napldnovano hodnoceni interniho systému
vzdélavani, ke kterému budu vedenim ufadu pfizvana. Diky provedenému
dotaznikovému Setfeni budu moci poznatky a pfipominky zaméstnanctii predstavit
vedeni Gfadu a tim vylepsSit interni univerzitu tak, aby vyhovovala manazertim i

zaméstnancim. Velkou vyzvou je pro mé¢ zakomponovani externich skoleni.

Nebyt bakalatské prace a praxe v ramci studia, neméla bych moznost se podilet na
vytvareni nového vzdélavaciho programu. Velice si vazim prilezitosti, ktera se mi
naskytla, a doufam, Ze se i1 nadale budu podilet na zlepSovani vzdélavani

zaméstnancu.
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8 Prilohy

Priloha ¢é. 1 — Dotaznik

Dotaznikové Setieni
Vazeni kolegové,

jmenuji se Nikola Pajecka a studuji obor Poradenstvi v odborném vzdélavani na
Institutu vzdélavani a poradenstvi CZU v Praze. V soudasné dob& pracuji na
bakalarské praci, jejiz soucasti je dotaznik, ktery jste pravé obdrzeli. Dotaznikovym
Setfenim bych chtéla zjistit jaké konkrétni podoby motivace zlepSuji a zvySuji podle

Vs pracovni vysledky a jak jste spokojeni s moznostmi zvySovani své kvalifikace.

Réada bych Vas pozadala o nékolik minut Vaseho ¢asu a o spolupraci pfi vyplnéni
dotazniku, které Vam zabere maximalné¢ 30 minut. Dotaznikové Setfeni je
dobrovolné a anonymni, vysledky budou pouzity vyhradé pro ucely bakalaiské

prace. Kazda Vase odpovéd’ je pro me velice cenna.
Dé&kuji Vam za Vs Cas, ktery vénujete vyplnéni mého dotazniku.

*Povinné pole

Identifikaéni udaje

1. Jakého jste pohlavi?*

o Zena

o Muz

2. Jaky je Vas vék?*

o Do 20 let

o 21-30let
o 31-40let
o 41-50 let

o 50 letavice
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3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?™*

o SS s maturitou
o VOS
o VS

o Jiné:

4. Jak dlouho pracujete na Exekutorském uradé?*

o Do 1 roku
o 1-2roky
o 3-4roky
o 5-6let

o 7avicelet

5. Jak jste se dozvédéli o volné pracovni pozici v této firmé, kterou pravé

zastavate?*

o Z nabidky tfadu prace

o Z inzeratu na internetu

o Zinzeratu v tisku

o 0Od znamého, pratel, rodiny

o Jiné:

Udaje dileZité pro vyzkum

1. Vyhovuje Vam soucasny systém vzdélavani zaméstnanca?*
o Ano, vyhovuje
o SpiSe vyhovuje
o SpiSe nevyhovuje

o Nevyhovuje
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2. Které z nasledujicich tvrzeni nejvice vystihuje VaS postoj k soucasnému

internimu vzdélavani zaméstnanca?* (muzete vybrat vice moznosti)

O O O o O

|

[

Soucasny systém mi vyhovuje

Systém vzdélavani reaguje na legislativni zmény

Systém vzdélavani je pro me ptinosny, rozsifuje mé védomosti

Ugast v univerzité beru jako povinnost, kdybych nemusel/a, net¢astnim se
Vadi mi, ze si kurz nemohu vybrat sdm/sama, ale je mi doporucen
manazerem

Uvital/a bych moZnost externiho vzdélavani v ramci své ¢innosti

Jsem rada, Ze lektory jsou mi kolegové

Nejsem rada, ze lektory jsou mi kolegové, preferoval/a bych Skoleni od
koncipienti

Jiné:

3. Pokud byste méli srovnat minuly systém vzdélavani a ovérovani znalosti

zaméstnancu a ten soucasny, jaké by bylo Vase konstatovani?* (pokud pomineme

vliv minulého systému na ctvrtletni prémie; miizete vybrat vice moznosti)

o o o o o oo

Samostudium a obecny test mi vyhovoval vice

Princip univerzity je dobry, testy ovétuji poZzadované znalosti
Minuly systém byl vhodné;jsi, vice zaméfen na proces
Minuly systém nevyhovoval, byl pfili§ obecny

Univerzita vice roz$ifuje védomosti v oblasti exekuci

Jiné:

4., Uvital/a byste moZnost dalSiho individualniho vzdélavani?*

o

o

ANo
Ne
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5. Pokud jste odpovédél/a Ano, vyberte prosim, jaké oblasti by se dalSi

vzdélavani mélo tykat?

©)

Jazykové kurzy
Externi Skoleni v oblasti exekuci
Externi skoleni v oblasti prava

Jiné:

6. Citite se v soucasné dobé motivovani k dobrym vysledkiim v praci?*

o

Ano
Spise ano
SpiSe ne

Ne

7. Co Vas nejvice motivuje k vybornym pracovnim vysledkam?* (Miizete vybrat

vice moznosty)

o o o o o o o o o g ™>d

Odpovidajici finanéni ohodnoceni

Pravideln4 jednorazova odména

Uznéni nadiizené¢ho

Uznani kolegt

Vlastni hodnoty — dobry pocit z odvedené prace

Strach ze ztraty zamé&stnani

Obavy z negativniho hodnoceni nadtizené¢ho

Stravenky, flexi pasy, poukazky na volnocasové/sportovni aktivity
Ptispévek na penzijni/Zivotni pojisténi

Vidina kariérniho postupu ve firmé

Jiné:

8. Které z Vami uvedenych priklada spliiuje Vas zaméstnavatel?*
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9. Mite povédomost o motivacnich aktivitach v jinych firmach? Uvital/a byste

tyto i u Vas na pracovisti?*

©)

©)

O

Ano slysel/a, uvital/a bych je i u nas
Ano slysel/a, nestojim o takové aktivity

Ne, o zadnych motivacnich aktivitdich nevim

10. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a Ano, uved’te prosim, o které

motivacéni aktivity se jedna:

11. Ovliviiuje Vasi praci v soucasné dobé spiSe vnitini nebo vnéjsi motivace?*

o

o

o

Ovliviluje m¢& vice vnitini motivace (radost zvykonané prace,
seberealizace,...)

Ovliviiuje mé vice vnéj$i motivace (financni ohodnoceni, bonusys,...)
Ovliviiuje mé stfidavé vnitini a vnéj$i motivace

Nevim

12. Poiada Vas zaméstnavatel pro Vas pravidelné team buildingové akce?*

o

o

o

Ano
Ne

Nevim

13. Myslite si, Ze tyto akce prispivaji k lepSimu ,stmeleni“ na pracovisti a

nasledné k lepSim pracovnim vysledkim?*

o

o

ANo
Ne
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14. Ovliviiuje Vas pracovni vykon klima na pracovisti?*

o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Rozhodné ne

15. Doporudili byste Vaseho zaméstnavatele svému piiteli — sohledem na
vzdélavani zaméstnanci a na péci o zaméstnance ve smyslu motiva¢nich aktivit

pro zaméstnance?*

o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Rozhodné ne

Dékuji za vyplnéni dotazniku a pieji Gspésny den!
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Piiloha ¢. 2 — Grafy k vysledkiim dotaznikového Seti‘eni (vSe vlastni zpracovani)

ro~r

Graf &. 1 — otazka ¢. 1 — identifikaéni ¢ast

1. Jakého jste pohlavi?

B Zena ®Muz

QGraf &. 2 — otazka €. 2 — identifikaéni ¢ast

2. Jaky je Vas vék?

mdo20let ®m21-30let ™31-40let ®™41-50let ™50 ]letavice

Graf ¢. 3 — otazka ¢&. 3 — identifikacéni ¢ast

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

0%

B SS s maturitou BVOS ®VS B Jiné
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Graf. ¢. 4 — otazka ¢&. 4 — identifikacni ¢ast

4. Jak dlouho pracujete na Exekutorském uradé?

MDolroku ®m1-2roky m3-4roky m5-6let m7letavice

QGraf &. 5 — otazka ¢. 5 — identifikacni ¢ast

5. Jak jste se dozvédéli o volné pracovni pozici v této firmé, kterou pravé

zastavate?

2% 2%

B Z nabidky tfadu prace M 7 inzeratu na internetu W Z inzeratu v tisku

B Od znamého, pratel, rodiny ™ Ostatni
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Graf ¢. 6 — otdzka ¢. 1 — vyzkumna Cést

1. Vyhovuje Vam soucasny systém vzdélavani zaméstnanci?

B Ano, vyhovuje B SpiSe vyhovuje ™ SpiSe nevyhovuje B Nevyhovuje

Graf ¢. 7 — otazka ¢. 2 — vyzkumna ¢ast

2. Které z nasledujicich tvrzeni nejvice vystihuje Vas postoj k souc¢asnému

internimu vzdélavani zaméstnanca?

B Soucasny systém mi vyhovuje

B Systém vzdélavani reaguje na legislativni zmény

B Systém vzdélavani je pro me¢ pfinosny, rozsifuje mé védomosti

m Ucast v univerzité beru jako povinnost, kdybych nemusel/a, neti¢astnim se

B Vadi mi, Ze si kurz nemohu vybrat sdim/sama, ale je mi doporu¢en manazerem

® Uvital/a bych moznost externiho vzdélavani v ramci své ¢innosti

" Jsem rada, ze lektory jsou mi kolegové

B Nejsem rada, ze lektory jsou mi kolegové, preferoval/a bych skoleni od koncipientd

Jiné
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Graf ¢. 8 — otdzka €. 3 — vyzkumna ¢ast

3. Pokud byste méli srovnat minuly systém vzdélavani a ovéfovani znalosti

zaméstnancu a ten soucasny, jaké by bylo vase konstatovani?

B Samostudium a obecny test mi vyhovoval vice

B Princip univerzity je dobry, testy ovétuji pozadované znalosti
¥ Minuly systém byl vhodnéjsi, vice zaméten na proces

B Minuly systém nevyhovoval, byl pfili§ obecny

B Univerzity vice roz$ifuje védomosti v oblasti exekuci

H Jiné

Graf €. 9 — otdzka €. 4 — vyzkumna ¢ast

4. Uvital/a byste moZnost dalSiho individualniho vzdélavani?

HAno ®Ne
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Graf ¢. 10 — otazka ¢. 5 — vyzkumna ¢ast

5. Pokud jste odpovédél/a Ano, vyberte prosim, jaké oblasti by se dalsi

vzdélavani mélo tykat.

B Jazykové kurzy B Externi Skoleni v oblasti exekuci

= Externi $koleni v oblasti prava ™ Jiné

Graf ¢. 11 — otdzka ¢. 6 — vyzkumna ¢ast

6. Citite se v soucasné dobé motivovani k dobrym vysledkiim v praci?

B Ano M SpiSeano M SpisSene MNe
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Graf ¢. 12 — otazka ¢. 7 — vyzkumna ¢ast

7. Co Vas nejvice motivuje k vybornym pracovnim vysledkiim?

3%
2%

0%

B Odpovidajici finanéni ohodnoceni

¥ Pravidelna jednorazova odména

B Uznani nadfizeného

B Uznani kolegti

B Vlastni hodnoty - dobry pocit z odvedené prace

B Strach ze ztraty zaméstnani

= Obavy z negativniho hodnoceni nadiizeného

= Stravenky, flexi pasy, poukazky na volnocasové/sportovni aktivity
Ptispévek na penzijni/zivotni pojisténi

® Vidina kariérniho postupu

Jiné
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Graf ¢. 13 — otazka ¢. 9 — vyzkumna ¢ast

9. Mate povédomost o motiva¢nich aktivitach v jinych firmach? Uvital/a byste

tyto i u Vas na pracovisti?

B Ano slySel/a, uvitala bych je i u nés B Ano slySel/a, nestojim o takové aktivity

¥ Ne, o zadnych motivaénich aktivitaich nevim

Graf ¢. 14 — otdzka €. 11 — vyzkumna ¢ast

11. Ovliviiuje Vasi praci v soucasné dobé spiSe vnitini nebo vnéjsi motivace?

¥ Ovliviiuje me vice vnitini motivace B Ovliviiuje me vice vnéjsi motivace

v

B Ovliviiuje me stiidave vnitini a vngj$i motivace M Nevim
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Graf ¢. 15 — otazka ¢. 12 — vyzkumna Cast

12. Potada Vas zaméstnavatel pro Vas pravidelné team buildingové akce?

HAno ®mNe ®Nevim

Graf ¢. 16 — otazka ¢. 13 — vyzkumna ¢ast

13. Myslite si, Ze tyto akce prispivaji k lepSimu ,,stmeleni® na pracovisti a

nasledné k leps§im pracovnim vysledkim?

= Ano ®Ne
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Graf €. 17 — otazka ¢. 14 — vyzkumna Cast

14. Ovliviiuje Vas pracovni vykon klima na pracovisti?

0%

B Rozhodné ano M SpiSeano M SpiSene M Rozhodné ne

Graf ¢. 18 — otazka ¢. 15 — vyzkumna Cast

15. Doporucili byste Vaseho zaméstnavatele svému piiteli — s ohledem na
vzdélavani zaméstnanci a na péci o zaméstnance ve smyslu motivacnich aktivit

pro zaméstnance?

4% 4%

B Rozhodné ano M SpiSeano M SpiSene ™ Rozhodné ne
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