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ANOTACE

Tato bakalarské prace se zabyva tématem rozvoje a motivace zaméstnanct k dal§imu
sebevzdélavani. Cilem prace je navrh doporuceni pro dalsi rozvoj a vzdélavani zaméstnanci ve
vybraném podniku na zakladé analyzy jeho soucasné politiky vzdélavani a motivacnich faktori
k sebevzdélavani zaméstnanci tohoto podniku. Prvni c¢ast je vénovana teoretickym
vychodiskim v oblastech persondlniho managementu, leadershipu, rozvoji a vedeni
zaméstnancl, motivaci a motiva¢nim teoriim. Druhd ¢ast se zamétuje na analyzu a vyzkum ve
vybraném podniku, ktery je proveden pomoci dotaznikového Setfeni a vysledkem jsou navrhy

na zlepSeni.
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TITLE

Development and motivation of employees for further self-education in the selected company

ANNOTATION

This bachelor's thesis deals with the topic of development and motivation of employees
for further self-education. Its aim is to design recommendations for further development and
education of employees in the selected company based on the analysis of its current education
policy and motivational factors for self-education of employees of this company. The first part
is devoted to theoretical foundations in the areas of personal management, leadership,
development and management of employees, motivation and motivation theories. The second
part focuses on the analysis and research in the selected company, which is carried out using a

questionnaire survey and its result are suggestions for improvement.
KEYWORDS

education, growth, leadership, management, motivation
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UvVOD

Nepostradatelnou soucasti pro dosahovani uspéchu dnesniho podnikéni je rozvoj
a motivace zaméstnancii, a proto byla tato oblast zvolena jako téma bakaléiské prace. Rozvoj
a motivace jsou kli¢ové faktory pro uspech jak jednotlivct, tak podnikl. Pravidelné vzdélavani
s sebou ptinasi hned né€kolik vyhod. Lidsky kapital je pro podnik zékladni a nepostradatelny
faktor, se kterym je nutné peclivé hospodafit a nakladat, pokud mé podnik zvySovat svou
konkurenceschopnost, vykonnost a riist. Jednou z cest k dosazeni téchto cili je vzdélavani
a rozvoj zamestnanct, které by mélo probihat pravidelné a komplexné. Rozvoj mlze vyrazné
ovlivnit nejen individudlni, ale také tymovy vykon. Lze tim v zaméstnancich vyvolat pocit,
ze o n¢ podnik jevi zdjem, klade dliraz na jejich rtust a diky tomu se mohou zaméstnanci citit

spokojen¢jsi a budou podavat lepsi vykony.

Druhym dutlezitym faktorem na pracovi$ti je motivace zaméstnanci. Kazdy
zaméstnanec ma své preference a benefity nastavené jinak, a proto je dilezité pristupovat
k zaméstnancim individudlné a klast diiraz na spokojenost a uspokojeni vSech. Zameéstnanci
travi na pracovisti spousty hodin, je tedy dilezité jim tento Cas zpfijemnit a zajistit jim praci
v piijemném prostiedi za odpovidajici mzdu, zajistit moznost vzdélavani, ristu a idealné
k tomu navic pfidat né¢jaky benefit, ktery bud’ vyuziji pfimo na pracovisti, nebo ve svém volném
Case. Mezi nejcastéjsi motivacni faktory lze zahrnout mzdu a finanéni odmény, avsak stale
popularnéjsi se stavd tyden dovolené navic, pfispévky na bydleni, dopravu, nebo akce

ve volném case.

V dnesni dobé totiz pouhych 6,5 % zaméstnancti poda vypovéd kvili nizké mzdé (CTK,
2020). Zaméstnanci kladou dlraz na uspokojeni vysSich potieb, kam patii napftiklad
seberealizace. Pokud jsou zaméstnanci na pracovisti spokojeni, podavaji lepsi vykony nez
zaméstnanci, ktefi se citi nemotivovani, pracovni naplit pro né neni zajimava a vidina

seberealizace a rozvoje je miziva.

Cilem prace je navrh doporuCeni pro dal§i rozvoj a vzdélavani zaméstnancti
ve vybraném podniku na zakladé analyzy jeho soucasné politiky vzdélavani a motivacnich
faktoril k sebevzdélavani zaméstnancii tohoto podniku. K dosazeni cile jsou v prvni kapitole
prace popsana teoretickd vychodiska v oblasti personalniho managementu. Nejprve jsou zde
definovany zékladni pojmy jako management, manaZer, leadership. Déle jsou zde popsany
urovné¢ managementu, manazerské funkce, styly vedeni, personalistika, rozvoj zaméstnanci

a metody vzdelavani. Druha kapitola se vénuje teoretickym vychodiskiim v oblasti motivace
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zaméstnancl. Zaméfuje se na definovani zakladnich pojmu, jako jsou motivace, motivacni
teorie, zdroje motivace a stimulace. Tteti kapitola je zaméfena na analyzu rozvoje a motivace
zaméstnancl ve vybraném podniku. V prvni ¢asti jsou uvedeny pouzité metody a techniky,
které¢ slouzily ke sbéru dat v ramci analytické c¢asti prace. Je zde popsano vyhodnoceni
dotazniku, vcetné grafického zobrazeni. Nachazi se zde také zakladni informace o podniku,
zhodnoceni vysledkti dotaznikového Setfeni a v posledni ¢asti jsou uvedeny navrhy

a doporuceni na zlepSeni aktualni situace v podniku.
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1 PERSONALNI MANAGEMENT

Tato kapitola se zabyva persondlnim managementem, vedenim lidi a personalistikou.
Nejprve je zde rozebran a popsdn management, jeho vyvoj, dale je zde zminén pojem manazer,

manazerské funkce a také rozvoj a vzdélavani zaméestnancu.

., Management je piivodne americky vyraz. V soucasnosti vSak ma mezindarodni platnost.
Aniz by byl prekladan, bézne se pouziva v mnoha jazycich. Vyraz management mad tri
vyznamoveé roviny. Je chapan jako proces rizeni, ridici pracovnici a soubor poznatkii o rizeni“
(Blazek, 2014, s. 16). Management umoziuje spojit ¢innosti jednotlivcu tak, aby byly dosazeny
stanovené a predem dané cile. V cCeském kontextu se prekladd management jako fizeni.
Zjednodusen¢ fe¢eno, management predstavuje hledani prostredkii k definovani spravného cile,
ziskani potfebnych lidskych zdroji a vyuziti jejich schopnosti k dosazeni tohoto cile

(Mladkova, Jelinek, 2009, s. 13).

Slovo management také pochdzi ze slov ,,manus“ a ,,agere*. Jedna se o latinska slova,
kdy slovo ,,manus “ 1ze ptelozit jako ruka a slovo ,,agere “ jako akt nebo ¢in. Plivodné tato dvé
slova ddvala dohromady vyznam ru¢ni ovladani koné a z tohoto spojeni se dnes zachovala

podoba uméni tidit (Supfee, 2023).

T¥i pohledy na management

Pro definovani managementu jakoZto aktivity existuje nékolik zptisobti a moznosti.
Mezi ty zakladni patii naptiklad: soubor nazord a ptistupti, diky kterym podtizeni dosahuji
svych cilii; ¢innosti, jimiz lze dosdhnout podnikovych zdméit; uméni dosazeni cilt nebo proces
vytvareni prostiedi, kde budou zaméstnanci efektivné pracovat a plnit zvolené cile, at’ uz jako
jednotlivei nebo v pracovnich skupinach (Mladkova, 2009, s. 14). Amstrong mezi zakladni
¢inosti liniového manaZzera zatadil nésledujici: fizeni lidi, fizeni provoznich nakladi, kontrola

kvality, méfeni vykonu, jednani s klienty a zdkazniky, planovani zadané prace.

Déle 1ze pojmem management oznadovat Fidici pracovniky. Ridicimi pracovniky jsou
oznacovani pracovnici, ktefi idi organizaci. Jedna se o zaméstnance, kteti jsou zodpovédni
za své podfizené, koordinaci ¢innosti a procesi v organizaci. Obecné lze fici, Ze néplni prace
téchto pracovnikil je zajistit efektivni fungovani pracovnich procesti a dosazeni vytycenych

cilt.

V posledni fad¢ I1ze na management nahlizet jako na védni disciplinu. S pokrokem

se vyviji 1 management. Méni se zpusoby, jak ovliviiovat chovani jedincti nebo skupin.
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Zpusoby a nastroje, které vedou k uspechu v jednom podniku nemusi nutné platit v podniku
druhém a nemusi prinést o¢ekavané vysledky, jelikoz kazdy podnik ma své vlastni specifické
podminky, cile a zdroje, které mohou vyzadovat unikatni pfistup, nebo strategii (Mladkova,

Jelinek, 2009, s. 13, 14).

1.1 ManaZer, manaZerské funkce, irovné managementu
., Manazeri zabezpecuji, aby jejich organizace fungovaly nebo jejich utvary efektivné
pracovaly, a jsou odpovédni za dosahovani pozadovanych vysledkii. Jsou jim pritom udéleny

urcité pravomoci nad lidmi pracujicimi v dané casti organizace, ¢i ve funkcnim utvaru'

(Armstrong, Stephens, 2008, s. 38).

Pozice manazera a naplii prace manazera se muze v kazdém podniku lisit, av§ak jedno
by mély mit spole¢né — mély by zodpovidat za své podtizené a za to, ze jejich podtizeni pracuji
tak, jak maji, tzn. efektivné a svou praci vykonévaji svédomité a pomdhaji tak k naplnéni

stanovenych cili v podniku.

Armstrong a Stephens (2008, s. 38) vidi nejvétsi pfinos manazer v tom, Ze pomahaji
dosahnout Gspésnosti podniku. Konkrétné tim, Ze kontroluji ostatni zaméstnance, a to nejen
podiizené, aby svou praci vykonavali podle svych nejlepSich schopnosti a usili. To plati

1 0 manazerskych pozicich, tedy Ze i oni sami vynakladaji do prace své maximum.
Dale uvadi, Ze efektivni manaZeti ovladaji nasledujici ¢innosti (Armstrong, 2008, s. 38, 39):

e kontroluji a dohliZi na plnéni povinnosti;

e vedou lidi vizionafskym zplsobem;

e hospodafti se zdroji, které jim byly pfidéleny;

e udavaji smér a zadavaji praci tak, aby podtizeni védéli, co se od nich ocekava;
e mohou prikazat zménu, kterd povede ke zlepSeni vykonu;

e dokazi se prizplsobit okolnostem, poZadavkim a reagovat na n¢;

e umi fesit problémy, i ty, které nepiedpokladali;

e umi problémuim ptedchazet;

e sleduji vykony a v ptipadé potteby dokazi zasadhnout.
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ManaZerské funkce

Manazerské funkce jsou Cinnosti, diky kterym manazer dosahuje svych cili. Kazdy
manazer by mél tyto ¢innosti ovladat a mél by s nimi umét pracovat. Dle Mladkové (s. 16) je
lze délit na postupné a pribézné. Lze je také definovat jako: ,.soubor ndzoru, zkusenosti,
doporuceni, pristupti a metod, které vedouci pracovnici pouzivaji ke zviadnuti specifickych

cinnosti *“ (Mladkova, 2009, s. 14).

Prvni, kdo definoval manazerské funkce, byl Francouz Henri Fayol, ktery je rozdélil
na nasledujici: planovani, organizovani, ptikazovani, koordinaci a kontrolu. Jiny, odlisny
pohled, nabidl o n€kolik let pozdé€ji Koontz a Weihrich, podle kterych 1ze dnes manazerské
funkce délit a definovat nasledovné (Mladkova, 2009, s. 16, 17):

Planovani je proces, pii kterém dochéazi k rozhodovani o pribéhu urcité akce. Zajistuje
zdroje pottebné k uskutecnéni této akce a také definovani a zajiSténi potiebné prace, které
povede k celkovému dosazeni pozadovaného vysledku. Organizovani lze definovat jako
proces, pii kterém se manazerské tikoly rozdéluji na jednotlivé ¢asti a ¢innosti. Zaroven je nutné
stanovit nastroje, které¢ zajisti, ze tyto Casti a ¢innosti budou koordinovany a vykondvany
efektivné. Personalistika se zabyva praci s lidskym kapitadlem, ktery je klicovym pro chod
podniku. BliZe je personalistika popsdna v kapitole 1.2. Vedeni je proces, pti kterém dochazi
k interpretaci budouci vize, motivaci zaméstnancii, ziskdvani jejich loajality a angazovanosti.
Kontrolovani zjistuje odchylky, které byly identifikovany mezi pivodnim planem
a skute¢nosti. V ptipadé potieby je nutné podniknout kroky vedouci k napravé téchto odchylek
(Armstrong, 2008, s. 17, 50, 51).

Urovné managementu

V podniku I1ze nalézt zaméstnance na rliznych pozicich a odliSnych Grovnich. Z hlediska
hierarchického uspotadani struktury v podniku rozeznavame tfi zakladni irovné managementu,
a to: manaZefi niZ§i, stfedni a vrcholovi (n¢kdy také oznaCovéni jako TOP management)

(Pauknerova a kolektiv, 2012, s. 748). Urovné managementu zobrazuje obrazek ¢&. 1.
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VRCHOLOVI MANAZERI

O

STREDNI MANAZERI

O

MANAZERI PRVNI LINIE

Obrazek 1: Urovné managementu v podniku

Zdroj: vlastni zpracovani podle Mladkové (2009, s. 15)

Vrcholovi manazeri dohlizeji na své podfizené, jednaji se svymi klienty, zdkazniky
a s vn¢js$im prostfedim. Zodpovidaji se svym vlastnikiim. Dale mezi jejich ukoly patii vytvaret
a zajiStovat koncepce vyvoje organizace. Stfedni manaZefi se nachdzi mezi manaZery
vrcholovymi a manazery prvni linie. Jejich ndplni prace je preddvat zadané ukoly mezi
manazery prvni linie a kontrolovat jejich praci a plnéni zadanych tikoli. Mezi manaZery prvni
linie lze zatadit vedouci pracovniky, mistry, vedouci odd¢€leni, primatre. Jejich naplni prace je
tidit a koordinovat vykonné pracovniky, které maji pod sebou. Zpravidla se manazerem prvni

linie stane ¢lovek, ktery vycniva v praci, kterou dé€laji jeho podiizeni (Mladkova, 2009, s. 15).
Z hlediska fidici ¢innosti je mozno manazery rozd¢lit na:

Liniovy manaZer — jedna se o manazera, ktery je odpovédny za fizeni pracovnikd.
Tvofi nejnizsi Groven managementu, ale jeho role je velmi dulezitd, jelikoz se svym tymem
pfichazi do kontaktu kazdy den. Mezi liniové manaZery lze zafadit vrchni sestry, primate,

mistry, vedouci oddé€leni.

Stabni manaZer — je manaZer §tabniho wtvaru. Stabni pracovnici nejsou opravnéni
pfimo rozhodovat. Jejich pracovni néaplni je poskytovat rady a zajistit podklady pro liniové
vedouci. I pfes to disponuji vyznamnou autoritou a nepiimou moci, ktera se nevztahuje pouze
na situace, kdy jim byla svéfena ¢ast rozhodovaci pravomoci, ale i v podnicich, druzstvech
a spole¢enskych organizacich, kde maji bézné vliv na jejich fungovani. Stabni pracovnici tedy

v podniku poméhaji a pfispivaji ke spravnému chodu liniovych ttvarti (Nespor, 2018).
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1.2 Personalistika a vedeni lidi

Personalni prace neboli personalistika je oznacCeni pro jednu z oblasti fizeni podniku.
Zabyva se praci s lidmi, konkrétné¢ vedenim a fizenim. Hlavnim ukolem personalistiky je
naplnovat firemni cile, mise a vize. Dosahovani probiha pomoci personélnich ¢innosti, které

maji na starost manazefi firmy (Sikyt, 2021, s. 14, 15).

LVedeni lidi je duleZitou funkci managementu, které je zalozeno na tvorbe cilu
a ziskavani pracovnikii pro jejich plnéni “ (Mladkova a kol., 2009, s. 62). Dale uvadi, ze vedeni
lidi patii mezi zakladni manazerské funkce. Je zapotfebi umét vést, usmernovat a motivovat své
podiizené a spolupracovniky ke své préci, ktera vede k vytyCenym cilim. Také je zde dilezita
role manazera, ktery zodpovida za samotny proces a plnéni pracovnich tkold. Tureckiova
(2007, s. 15) popisuje vedeni lidi jako situaci, pii niz dochazi k vzédjemnému ptisobeni mezi

lidrem a pracovnikem. Ucelem této interakce je splnéni zadané prace, ¢i tikolu.
Vést lidi znamena cilené ptsobit a pii tom:

e na zakladé¢ cili organizace ovliviiovat chovani zaméstnanct;
e zlepSovat jejich vykonnost;

o dbat spokojenosti zaméstnanctl.

K Gspé$nému vedeni a splnéni vSech zadanych cilti a ukoli je dale zapotiebi znat
kolektiv podfizenych (znat jejich vlastnosti, povahu, charakter, dovednosti a schopnosti), umeét
s kolektivem pracovat, znat a porozumét zadané praci a mit zkuSenosti s vedenim. Mezi
nadfizenym a podfizenym musi panovat autorita, ktera urci role a bude tak jasné, kdo je

nadtizeny a kdo podtizeny (Mladkova, 2009, s. 63).

Leader a leadership
., Zaklad uspésného leadershipu tkvi v praci s poslanim — v jeho definici a jasné
pravidelné komunikaci. Lidr stanovuje cile, voli priority, urcuje a udrZuje standardy", uvadi

Peter Drucker (Pilafova, 2015, s. 63).

Stejné jako u pojmli management nebo manazer, i u pojmi leader a leadership existuje
vice definici. Steigauf (2011, s. 14) uvadi, Zze ptivod anglického slova ,,/lead“ (=vést) a jeho
ptibuznych slov, jako jsou slova ,,leader (=vidce), ¢i ,,leadership“ (=vudcovstvi), vedou
az k anglosaskému slovu ,,laed“, coz pivodn€¢ znamenalo silnici nebo pé&Sinu. Toto slovo
vychazi z ,,laeden*, coz vyjadiovalo cestovani nebo pohyb k néjakému mistu, cili. Dle této

perspektivy byl ,, viidce “ chapan jako clovek, ktery sméroval, nebo urcoval trasu.
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Podle Oxford English Dictionary (Oxfordského slovniku angli¢tiny) lze ptelozit slovo
vést jako ,zpiisobovat, aby nékdo s nekym Sel ... poskytovat vedeni, navod*, jak ve své knize
uvadi Armstrong (2008, s. 28). Lidii podle néj urcuji smeér a snazi se lidi motivovat tak, aby jej

nasledovali.

Pilatova (2016, s. 8) ve své knize leaderovi udéluje dveé zakladni ¢innosti: tvofit strategii
a prodavat strategii. ,,Lidr je osoba, ktera ma schopnost primét lidi, aby sledovali jeho cestu
ke splnéni organizacnich cilii*, popisuji ve své knize Dédina a Odchazel (2007, s. 259). Mezi
vlastnosti leadera pak Whitmore (2017, s. 215) uvedl cilevédomost, vyrovnanost, agilitu

a autenti¢nost. Déale zminil, Ze leadefi potiebuji mit své hodnoty a vize.

Veber (2017, s. 47) se pozastavuje nad myslenkou, zda je nutné hledat rozdily mezi
pojmy leader a manazer. Odkazuje se na odbornou literaturu, avsak jak i on sdm nakonec
pfiznava, neni mozné tyto pojmy slucovat, nebo davat na stejnou tiroveil. Leadera poté, na tkor
manazera, stavi na kvalitativné vys$i uroveil ve vrcholové pozici. V neposledni fadé dodava,
Ze manazer potiebuje podiizené, ktefi ho budou nasledovat, a pracovni skupiny potiebuji

leadera. Armstrong (2008, s. 28) uvadi, ze leadeti musi ovladat nasledujici ¢innosti:

¢ Vymezit ukol — zadavaji tkoly, ale také dohliZeji na to, Ze podfizeni rozumi zadéni
a védi, co se od nich ocekava.

e Splnit ukol — kontroluji, zda je naplnén fakt, pro¢ skupina existuje. Dohlizeji, aby byl
splnén ucel skupiny, tedy aby byly splnény skupinové cile.

e Udrzovat vztahy — je dtlezité udrzovat dobré vztahy na pracovisti, a to jak mezi lidry
a Cleny skupiny, tak i mezi ¢leny samotnymi. Vztahy lze Clenit na dva typy. Prvnim
typem je vztah, ktery se zameétuje na skupinu jako celek. Druhym typem je vztah, ktery

se zamétuje pouze na urcitého ¢lena / jednotlivce skupiny.

Styly vedeni

V dnes$ni dobé¢ jiz existuje nckolik teorii vedeni. Teorie se li§i na zaklad¢é rysa
vedouciho, osobnich kvalit, nebo zptisobt jejich chovani. Jak je jiz naznaceno vyse, za vedeni

povaZzujeme stav, kdy né€kdo plni nase pokyny.
Dle Blazka (2011, s. 64) existuji 3 zdkladni styly vedeni, konkrétné:

e Autokraticky styl — jednd se o styl, ve kterém rozhoduje sdim vedouci, nenechava

si do fizeni mluvit, a podifizenym rozhodnuti sdéluje formou prikazti. Komunikace je
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v tomto pfipad¢ rozdélena nasledovné: vedouci podiizenym rozda piikazy a ceka,
az od nich pfijde zprava o jejich splnéni.

e Participativni styl — v tomto stylu jiz podfizeni , zasahuji* do rozhodnuti, jelikoz
si vedouci od podfizenych necha Casto poradit, necha se i ovlivnit. Lze fici, Ze: ,, vedouci
zpravidla formuluje ukoly a postupy jejich Feseni za ucasti svych spolupracovnikit
(Blazek, 2011, s. 174). Rozhodnuti probiha tak, ze vedouci seznami podfizené s danym
problémem, podfizeni navrhnou nékolik moznosti a sém vedouci poté rozhodne.

e Liberalni styl — zde lze nalézt velkou autonomii podfizenych. Vedouci zde ma pouze
jeden primarni ukol, a to podporovat své podfizené. Na zadanych ukolech pracuji

spolecné, tudiz i za nasledky nesou odpoveédnost vSichni, nejen vedouci.

1.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

O vzdélani lze hovofit jako o jedné z forem uceni, kterd probihda uvédomeéle, a také
jenz maji za ukol zajistit dostatecny pocet lidskych zdrojii v odpovidajici kvalité tak, aby bylo
mozné reagovat na ptipadné zméeny a potieby podniku. Rozvoj pracovnikil je mozno definovat
jako ,pripravu jedince na zvladnuti jeho budoucich sanci bez ohledu na to, jak je aktualne
zarazen v organizacni deélbé prace.” Dale je mozno rozvoj definovat jako investovani

do budoucnosti pracovniktl (Zufan, 2012, s. 124).

Jak uvadi Vodék a Kucharc¢ikova (2011, s. 34, 35) — lidé jsou nejcennéjSim zdrojem
podniku. Neni totiz az tak podstatné, jak kvalitni ma podnik technologie, kdyZ nebude mit
kvalitni lidské zdroje, které v podniku vytvareji pfidanou hodnotu v podobé& nositele lidského
kapitalu. Bez nich by totiZ nebylo mozné tyto technologie ovladat. Organizace by tedy mé&ly
klast diiraz na zvy$ovani hodnoty lidského kapitalu, a to formou vzdélavani. Casto viak dochazi
k zaméné pojmi lidsky kapital, lidské zdroje a lidsky potencial. Ackoliv spolu mohou tyto

pojmy souviset, nemaji stejny vyznam a je nutné je rozliSovat.

Lidsky Kkapital ptfedstavuje soubor vrozenych nebo v pribéhu zivota ziskanych
schopnosti, znalosti a dovednosti. Clovék se uéi cely Zivot, &¢imz si osvojuje nové schopnosti,

nebo rozviji doposud ziskané.

Lidské zdroje je zjednodusené¢ mozné definovat jako pracovniky na pracovisti. Oproti
lidskému kapitalu lze najit rozdil v tom, ze kapital maji i osoby, které nejsou zaméstnany

a nemaji uzavieny zadny pracovni vztah s organizaci.
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Lidsky potenciadl je nejcastéji zaméiovan s lidskym kapitdlem. Rozdil 1ze nalézt
v Casovém horizontu. Lidsky potencial se orientuje na budoucnost, kdezto lidsky kapitél
predevsim na soucasnost. Definovat lidsky potencial Ize jako soubor schopnosti a ptedpoklada
jedince, které jsou zamétfeny na provadeéni ¢innosti, jez umoziuji podniku pokrocit a zlepsit

jeho konkurenceschopnost z hlediska kvantitativniho, ale i kvalitativniho.

Metody vzdélavani v podniku

vzdélavani. Volba vhodnych metod sice spada do kompetenci personalniho oddéleni, které
odpovidd za vzdé€lavani v podniku, avSak v dnesni dobé by jiz tuto kompetenci mél mit
1 manazer, jelikoz i on sam vzd¢lava své podtizené. Metod, které lze vyuzit, existuje spousta
a vybér jedné zavisi hned na nékolika faktorech, kam spada naptiklad cil vzdélavani, ¢asové
a finan¢ni moznosti podniku nebo také ucastnici vzdélavani. Mezi zakladni déleni metod patii
dle Koubka (2007, s. 265, 266) vzdélavani na pracovisti (,,on the job*) a vzdélavani mimo

pracovisté (,, off the job“).

Metody ,,on the job* probihaji vyhradn€ v rdmci pracovisté. Je mozno je vykonavat
béhem vykonu prace nebo mimo vykon prace. Metody kladou diraz predev§im na procviceni
praktickych dovednosti, znalosti a rozvoj schopnosti. Jsou zalozeny na individualnim pfistupu
nadfizeného k podfizenému a na osobnim kontaktu. Pfikladem metody ,, on the job *“ mohou byt
instruktaze pfi vykonu prace, koucovani (coaching), mentoring, rotace prace nebo pracovni

porady.

Metody ,,off the job* jsou metody vykonavané v prostorach podniku, avSak nejsou
spojeny s vykonem prace. Lze tedy fici, ze se jednd o aktivity konané mimo pracoviste.
VétSinou se vyuzivaji pro vzdélani vétSiho poctu osob najednou. Mezi zdkladni metody
,off the job™ lze zahrnout ptednasky, demonstrovani, ptipadové studie, workshopy,

brainstorming, development center, outdoor training.
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Zufan (2012, s. 126, 127) dale rozdglil ¥izeni vzdélavani na 4 zékladni fize. Jedna
se 0 hodnoceni pribéhu a vysledkii vzdélavani, identifikaci vzdélavaci potieby, planovani
vzdélavacich aktivit a realizaci vzdélavani. Rizeni vzdélavani v podniku je zobrazeno

na nasledujicim obrazku ¢. 2.

Hodnoceni pribéhu a vysledki vzdélavani

Realizace vzdélavani Identifikace vzdélavaci poti‘eby

Planovani vzdélavacich aktivit

Obrazek 2: Schéma tizeni vzdélavani v podniku

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Zufana (2012, s. 126)

Hodnoceni priibéhu a vysledkii vzdélavani — ¢innost, kterou je nutné stanovit hned
na samém pocatku vzdélavani, a to z ditvodu zjisténi, zda méla vzdélavaci innost smysl, byla
pro podnik pfinosem a vedla ke zlepSeni pracovnich vykon zaméstnancti. Dilezité je také
monitorovat finanéni stranku, tedy pomér nakladi vynaloZenych na vzdélavani a piinost

pro podnik.

Identifikace vzdélavaci potieby — Cinnost, kterda ma stanovit, jaky pracovnik ma byt
v podniku vzdélavan, a pro¢ pravé on. Zakladem pro identifikaci mohou byt planované zmény
v naplni prace, hodnoceni zaméstnancli nebo situace, které nejdou piedvidat, a tim vznika

nutnost na né néjakym zpusobem reagovat.

Planovani vzdélavacich aktivit — jedna se o planovani ¢innosti, které maji uspokojit
vzdélavaci potieby, a to jak kvalitativné, tak finan¢né. Planovani Ize rozdélit na celkové a dil¢i.
Celkové planovani zahrnuje: kdo, v ¢em a jakym zpiisobem ma byt vzdélavan, a také jaké
prostiedky na vzdélavani budou vyhrazeny. V ramci dil¢iho vzdélavani (neboli vzdélavani
jednotlivych vzdélavacich aktivit) se zohlednuji urcité prvky, jako naptiklad: cil a obsah

vzdélavani, ucastnici, formy a metody, misto, rozpocet nebo zajisténi a vyhodnoceni vysledk.
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Realizace vzdélavani — realizace vzdélavacich aktivit zahrnuje praktické provedeni
planovanych vzdélavacich akci nebo programil. Tento proces zahrnuje nékolik klicovych
krokti, mezi které patii: uzavieni smlouvy, vybér vzdélavacich lektort (mohou byt interni nebo
externi), zajiSténi materialnich véci (lokalita, doprava, obcCerstveni), zajiSténi studijnich

pomtcek nebo zajisténi Gcasti zamestnanc.
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2 MOTIVACE K SEBEVZDELAVANI ZAMESTNANCU

Tato kapitola se zabyva motivaci a motivaci na pracovisti. Jsou zde uvedeny ptiklady,
jak lze zaméstnance motivovat a co v§e miize spravnd motivace pfinést. Dale jsou zde popsany
zdroje, zptisoby a formy motivace a na konci kapitoly popsan pojem stimulace, rozdil mezi

motivaci a stimulaci a stimula¢ni prosttedky.

Slovo motivace je odvozeno z latiny, kde slovo ,, movere” znamena hybat se. Dalo
by se tedy prelozit jako podnét, ktery ma zaméstnance piimét k vykonavani zadané ¢innosti,
a tedy plnéni vytyCeného cile (PaliSkova a kol., 2021, s. 43). Armstrong motivaci preklada jako
WSilu a smeér chovani lidi, pricemz zahrnuje takové faktory, které ovliviiuji zaméstnance,
aby se chovali stanovenym zpusobem.“ Dle jeho slov poté motivace vyvold v ¢loveku
pohnutek, aby néco vykonal. Zminény pohnutek nazyva motiv, ktery vede ¢lovéka k vykonani

¢innosti, ¢i ur¢itému chovani.

Motivace zaméstnancti je kliCova pro tuspéch ve vSech oblastech personalniho
managementu. Spravné pouziti stimula¢nich ndastroji a pfizptisobeni téchto ndstroja
konkrétnim zaméstnanclim zlepSuje jejich spokojenost, coz dale vede ke zlepSeni jejich

pracovniho vykonu (Paliskova a kol., 2021, s. 7).

2.1 Motivace

S pojmem motivace se lze setkat v kazdodennim zivot¢. Na pracovisti patii ale motivace
k velice dilezitym pfedpokladiim, jak dosdhnout pozitivnich vysledkl. Lze ji vyuzit kdykoliv,
kdy vedouci pracovnik vidi, Ze je ji tfeba a zZe zamé&stnanci (pfipadné podiizeni) nepracuji
tak, jak by méli, nebo od nich vedouci ¢ekd jiné vysledky jejich prace. Neni nutné motivovat
pouze zameéstnance, ¢i podiizené. Motivovat lze 1 osoby blizké a dosdhnout tak lepSich

vysledkd.

,Smyslem motivace je nendsilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu — casto
k nejakému vykonu, ¢i typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces,
tak vysledek — tedy skutecnost, Ze se néco déje, stejné jako fakt, Ze néco existuje“ (Plaminek,
2015, s. 30). Jak uvadi Plaminek, je dtlezité a klicové rozpoznat, co motivuje druhé. Kazdy ma

motivaci postavenou na néem jiném.

Proces motivace by mél byt pro zaméstnance spiSe neviditelny, aby se mohli plné
soustfedit na svou praci, aniz by byli ruseni védomim urcitych stimuli. Kdyz dosdhnou

uspéchu, méli by se citit potéSeni svym vlastnim vykonem a dosazenim cile, aniz
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by si uvédomovali, Ze byli né¢im nebo nékym fizeni. Samoziejmée je dulezité, aby zaméstnanci
chapali, Ze jejich prace a usili jsou ocenovany a podporovany v ramci organizacniho prostiedi.
Informovani zaméstnanci o motivaci a podpote, kterou jim podnik poskytuje, mize mit
pozitivni ucinek na jejich pracovni moralku a spokojenost. To mize vést k vEétsi angazovanosti
a loajalité k organizaci (Clegg, 2005, s. 1, 2). Je nutné odliSovat dva pojmy, a sice motivaci
a manipulaci. Jednd se totiz o dvé zcela odlisné véci. Pii motivaci se pfihlizi na potieby
motivovaného, kdezto pfi manipulaci se naopak potreby, pfipadné zajmy opomiji, prehlizi,
nebo dokonce poskozuji. Jak zminuje Plaminek (2018, s. 88), mezi motivaci a manipulaci

se da nalézt etickd propast.

Armstrong rozdélil motivaci na dvé skupiny:

Vnéjsi motivace — jedna se o motivaci, kdy na pracovnika ptsobi faktory vnéjsi. Lze
tedy fici, ze pracovnik je ovlivnén okolnimi jevy. Mohou to byt faktory, které jedince povzbudi
a vybudi k lep§im vykontiim, jako je napftiklad finan¢ni odména, bonusy a vyhody, ptipadné
néjakd hmotna odména (viz). Nevyhodou je, Ze pracovnik je motivovany pouze po dobu, kdy

oc¢ekava faktory. V piipad¢ vnéjsi motivace se jednd o stimulaci.

Vnitini motivace — jednd se o motivaci, kterd, jak popisuje Paliskova a kol. (2021,
s. 43) ,je vedena faktory, které lidé mohou sami ovlivnit“. D4 se tedy fici, Ze se jedna
o motivaci, kterd vychdzi z lidi, lidského chovani a mysleni. Lze sem zafadit snahu néceho

dosahnout, néco dokézat, mit nad né¢im nebo nékym moc, zodpovidat za néco.

2.2 Motivacni teorie

Motivaéni teorie jsou soubor principii a modeli, které se snazi vysvétlit, pro¢ lidé
v urcitych situacich jednaji konkrétnim zptisobem, a co je k tomu vede. Zamétuji se na studium
motivace lidského chovani. Kazda teorie pfindsi odliSny pohled na motivaci a lidské chovani
a lze je vyuzit v n€kolika oblastech, jako jsou psychologie, management, vzdélavani a dalsi.
Byly formulovany za u¢elem porozuméni, co a jakym zptuisobem motivuje ¢lovéka, jak tuto
motivaci fidit a pracovat sni. NiZe jsou popsany vybrané motivacni teorie, které jsou

v soucasné dob¢ nejvice vyuzivany.

Teorie X aY

Autorem této motivacni teorie, jeZz vznikla 60. letech 20. stoleti, je americky autor
Douglas McGregor, ktery se zabyval motivaci na pracovisti. Sklada se ze dvou dil¢ich teorii.
Zatimco teorie X se zaméfuje na negativni stranky pracovnikd, teorie Y vnimé pracovniky

pozitivné a zamétuje se na jejich potencial.
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Teorie X — , charakterizuje zaméstnance jako liné, pasivni, nemajici ambice
a odmitajici zodpovednost“. Vedouci, kteti vyznavaji teorii X, pak na pracovisti vyuZzivaji
direktivni pfistup, kde je kladen daraz na kontrolu a tresty, ¢imz chtéji podiizené pfinutit
k praci. Na pracovisti také probihaji pfisné kontroly a je vyzadovano striktni dodrzovani

stanovenych pravidel.

Teorie Y — predstavuje piesny opak teorie X. Nahlizi na zaméstnance jako aktivni, ma
pozitivni pohled na jejich motivaci, klade diiraz na vytvoteni prostiedi, které vyvola iniciativu,
kreativitu a povede ke splnéni vlastnich, ale i podnikovych cili. Ptredpoklada, ze maji
zaméstnanci ptirozeny sklon k praci, dokazi sami pracovat, rozhodovat se a nést zodpovédnost.
Oproti teorii X je zde umoznéno pracovnikiim zapojit se do rozhodovani a jsou zde uplatiiovany

zasady demokratického stylu fizeni (Pilafova, 2016, s. 11).

Yerkes-Dodsoniiv zakon

Prvni, kdo popsal tuto teorii, byl americky psycholog Robert Mearns Yerkes se svym
kolegou Johnem Dillinghamem Dodsonem, po kterych byla pojmenovéna. Jedna se o teorii,
pti které jsou v kontrastu pracovni motivace a pracovni vykon. Byvéa zobrazovana pomoci
tzv. obracené U — kitivky, ktera zobrazuje zavislost intenzity vykonu a irovné motivace. Zakon
uvadi, Ze s rostouci stimulaci se zvySuje vykonnost zaméstnance, avSak pouze do ur¢itého bodu.
S rostouci vnéj$i motivaci pak zacind zminéna vykonnost klesat. Z vySe zminéného vychazi
jednoduchy a logicky vztah — s nizkou Grovni motivace bude nizky i pracovni vykon, avSak
zaméstnanec zistane motivovany pouze pokud nepfesdhne motivace urcitou uroven.
Po piekroceni hranice klesa pracovni vykon. Zékon je €asto vyuzivan v riiznych oblastech,
véetné vyzkumu a védy, vyuky nebo oblastech pracovniho prostfedi a managementu (Fiala,

2021). Nasledujici obrazek €. 3 zobrazuje Yerkes-Dodsontv zakon.
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vysoky vvkon

nizky vykon

slaba motivace silnd motivace

Obrazek 3: Yerkes-Dodsonuv zakon

Zdroj: vlastni zpracovani podle Fialy (2021)

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Jedna se o teorii amerického psychologa Fredericka Herzberga, ktera se zamétuje
na nespokojenost zaméstnancti. Motivacni faktory jsou rozdéleny na dvé ¢asti, na motivatory
a hygienické faktory. Motivatory se zabyvaji vykonem prace a faktory s ni souvisejici, jako
jsou finanéni odmeény, rast, nebo povyseni. Jedna se o faktory, které pfimo ovliviiuji motivaci
a vedou k vy$§imu z4jmu a nasazeni o praci. Oproti tomu hygienické faktory nemaji motivacni
ucinek. V opacném piipadé mohou vést k demotivaci. Nesouvisi ptimo s pracovnim vykonem,
ale s pracovnimi podminkami, mezi které lze zatadit platové ohodnoceni, vztahy na pracovisti,
pracovni jistoty, zaméstnanecké vyhody a dalsi. Pokud tyto faktory chybi, mohou zaméstnanci

ztracet motivaci, nebo vedou k nespokojenosti a nechuti pracovat.

Obecné lze fici, Ze z Herzbergovy teorie vychazi nasledujici: nespokojené zaméstnance
lze t€Zko motivovat, a také to pro zaméstnavatele mize byt velmi drahé. Odstranéni
nespokojenosti totiz nemusi vést k motivaci zaméstnancd. Je dilezité neopomijet
ani hygienické faktory, nebot’ ty vedou ke spokojenosti zaméstnancu. Je dilezité
se v dlouhodobém horizontu zaméfit nejen na pracovni prostfedi, ale také na rozvoj, rist

a ptileZitosti pro samotné zaméstnance (Urban, 2017, s. 19-22).
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2.3 Zdroje motivace

., Motivace pracovnikii patii k hlavnim ukolim i odpovédnostem jejich vedoucich*
(Urban, 2017, s. 12). Kazdy pracovnik ma motivaci nastavenou jinak a na kazdého plati néco
jiného, avsak jedno maji spolecné — ,, motivovani “ pracovnici pracuji usilovnéji, jsou vstiicné;si
1 ochotnéjsi a dopoustéji se mensiho poctu chyb, uvadi Urban (2017, s. 12). Lidé maji vétsi
motivaci, kdyz usiluji o dosazeni cilli a jsou presvédceni, ze za vynalozené usili budou nalezité
odménéni, a to jak hmotnou odmeénou, tak i tou nehmotnou, popisuje Armstrong v knize

Paliskové (Paliskova a kol., 2021, s. 43).

Mezi nejzékladnéj$i a nejpouzivanéjsi teorii motivace patii Maslowova pyramida
potieb. Jeji autor, Abraham Maslow, roztfidil pét zékladnich lidskych potieb, seradil
je do hierarchické pyramidy a popsal, jak je uspokojovat (Bélohlavek, 2008, s. 41).

Do pyramidy zatfadil nésledujici potieby popsané niZe. Uvedl, Ze je nutné zacit
uspokojovat potieby odspodu a postupné prechazet smérem nahoru, k potfebam na vyssich
urovnich. Teorie ma za kol manazerim ukazat fakt, Ze pokud nemé pracovnik vyfesené
anaplnéné zékladni potieby, tedy potieby na spodu pyramidy, je motivace z vySSich pater
zbyte€nd a bezpiedmétna. Problém v této teorii mize nastat, pokud pracovnik preferuje
uspokojovat nejprve potieby z vyssich pater. Maslowova pyramida je zobrazena na obrazku

¢. 4.

Fyziologické potieby —potieby, bez kterych by ¢lovek z dlouhodobého hlediska nebyl schopen
zit. Patii sem potieba dychat, jist a pit, spat. Po pracovni strance se jedna o pracovni podminky,

piijem.

Poti'eba jistoty a bezpeci— potieby, Ze ¢lov€k n€kam patii, ma rodinu, zdkladni lidské potieby.

Z hlediska pracovniho prostiedi se jednd o jistotu, Ze je pracovnik zaméstnany a ma praci.
Spolecenské potieby — potieby nékam patfit, byt soucasti néjaké skupiny, laska.
Potieba uznani — potieba citit Gictu, ocenéni, touha po respektu od ostatnich.

Potieba seberealizace — potieba pracovat sim na sob¢, rozvijet se, posouvat své hranice, rist.
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POTREBA SEBEREALIZACE

POTREBA UZNANI

SPOLECENSKE POTREBY

POTREBA JISTOTY A BEZPECI

FYZIOLOGICKE POTREBY

Obrazek 4: Maslowova pyramida potieb

Zdroj: vlastni zpracovani podle Paliskové a kol. (2021, s. 53)

2.4 Stimulace

Pojmy motivace a stimulace jsou dvé rozdilné véci a maji odlisny vyznam. Pfesto Casto
dochazi k jejich zaménovani. Pojem motivace je jiz vice rozebran a popsan vyse. Stimulaci lze
chapat jako védomé plisobeni na ¢lovéka pomoci vnéjsich (externich) podnétd, nazyvanych
stimuly. Jedna se tedy o stav, kdy jedinec ocekéva n¢jakou hmotnou odmeénu, a to jak finanéni,
tak 1 nefinan¢ni. Stimulace zamé&stnanct patii k nedilnym soucastem naplné prace manaZera.
Kazdy manazer se pfi stimulaci v zdsad¢ snazi o dosazeni dvou zakladnich cilt, a to sice vyvolat
v zaméstnancich zodpovédny pfistup k pracovnim ¢innostem a osobni rozvoj pracovnika
(Pauknerova, 2012, s. 220). Pokud dochdzi k podnécovani k urcité ¢innosti pomoci vnéjSich
stimuld, oznacuje se tento d& za stimulaci, uvadi Plaminek (2015, s. 16). Déle popisuje,

Ze motivace a stimulace mohou ptisobit sou¢asn¢ a mohou se vzajemné dopliovat.

Dle PaliSkové a kol. (2021, s. 45-48) Ize stimulaci rozdélit na pozitivni a negativni.
Popisuje vyuZiti nastroji a ptirovnava je k vyuziti tzv. ,,cukru a bice*. Cukr v tomto piipadé
znamena stimulaci pozitivni. Lze sem zafadit odmény, pochvaly, vyhody a jakykoliv jiny
hmotny faktor, ktery pracovnika k praci namotivuje. Negativni stimulaci naopak pfirovnava
k bici, kdy je pracovnik negativn€ motivovan, a to faktory strachu, jako naptiklad: sniZeni platu,

srazky, ztrata zaméstnani.
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Stimulacni prostiredky

Jsou nastroje, které¢ maji pracovnika motivovat, at’ uz pozitivn¢, tak negativné. Nastroje
se mohou lisit, a to jak podle osobnosti zaméstnance, tak podle typu podniku. Stimuly neboli
stimulacni prostfedky, 1ze podle Pauknerové (2012, s. 221) ¢lenit na impulzy a incentivy.
Impulzy popisuje jako endogenni neboli vnitini podnéty. Jako ptiklad je zde uvedena bolest
zubu. Incentivy uvadi jako podnéty exogenni neboli vnéjsi. Piikladem miize byt finan¢ni
odména nebo pochvala. Paliskova a kol. (2021) a Pauknerova (2012) vidi stimulacni vyznam

v nasledujicich skute¢nostech:

Hmotna odména — jednd se o zakladni stimula¢ni nastroj. Kazdy jedinec ma
individudlné nastavenou hranici, ale zaméstnavatel by mél urcit jasné limity. Patii sem odmény,
prémie, prescasy a benefity jako napiiklad stravenky (Paliskova a kol., 2021, s. 45-48). Prace
je pro Clovéka prosttedkem zajiSténi a uspokojeni zdkladnich potieb. Je podstatné, aby mél
vedouci pracovnik moznost ovliviiovat hmotné odménovani pracovnikli. Mezi hmotnou
odménu lze zahrnout i nefinan¢ni benefity, kam spada sluzebni viiz, firemni elektronika,

firemni produkty, urcita pojisténi a ptispévky.

S hmotnymi odménami souvisi 1 tzv. Cafeteria systém. Principem tohoto systému
je vytvoreni nabidky nefinan¢nich benefiti a odmén. Kazdy pracovnik si vybird z nabidky
podle svych priorit, preferenci, potfeb a zajmi, a to vSe v ramci své dosazené pozice. Tento
pfistup tak umozZiuje individudlni odménovani a poskytuje silnéjSi stimulaci, jelikoz

si zaméstnanci zvoli jim blizké benefity (Pauknerova, 2012, s. 222, 223).

Napli prace — stimula¢ni u¢inek byva Casto pfipisovan i samotnému obsahu a naplni
pracovni ¢innosti. DilleZitou roli zde hraji faktory jako odpovédnost, samostatnost, tvofivost,
seberozvoj a dalsi (Pauknerova, 2012, s. 222, 223). Pracovni Cinnost by méla byt pestra,
ale ptfedevsim jasn¢ definovana. M¢la by odpovidat schopnostem a dovednostem pracovnika,
jelikoz nekvalifikovany pracovnik neni schopen naplnit pozadavky vedeni, a tim tak dosdhnout

vytyCeného cile (Paliskova a kol., 2021, 45-48).

Styl vedeni — vliv na stimulaci zaméstnanci mé styl vedeni, jakym jejich nadfizeny
vede. Jak probihd oficidlni 1 neoficidlni hodnoceni prace, zplsob feSeni konfliktil, pfeddvani
informaci, komunikace a celkova osobnost nadiizeného. Ochota zameéstnanci efektivné
pracovat zavisi na autorité, kterou manazer vykazuje a také na davére, kterou maji clenové tymu
vuci svému nadfizenému. Tato oblast je pro manazery snadno dostupna. Je zde zapotiebi

sebekontroly a osobniho rozvoje ve vSech oblastech.
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Vztahy na pracovisti — silné stimula¢ni u¢inky maji i socialni faktory. Pracovni vazby,
otevienost, komunikace, ptistup nadfizenych k podiizenym, to vSe jsou faktory, které ovliviiuji
vykony jednotlivcd, ale 1 pracovnich skupin. Nespokojeny pracovnik urcité¢ nebude podéavat

vykony, které se od n¢j ocekavaji. V piipadé nutnosti by mél zasahnout vedouci pracovnik.

Pracovni podminky — zajem ze strany zameéstnavatele a snaha o zlepSovani pracovnich
podminek se projevi jak ve vykonu pracovnikl, tak ve vztazich jednotlivych pracovniki
s organizaci, a tim 1 riistem loajality zaméstnanct (Pauknerova, 2012, s. 222, 223). Vedeni
podniku by mélo pracovnikiim zafidit prostfedi, ve kterém se jim bude dobte pracovat a budou
se tam radi vracet. Nejedna se pouze o hmotné aspekty, jako jsou hezké kanceléafe a ptijemné
pracovni prostfedi. Zahrnuje to také kvalitni vedeni a efektivné nastaveny pracovni rezim
(Paliskova a kol., 2021, s. 45-48). Stale obliben&;jSimi se stavaji alternativni pracovni reZimy,
jako naptiklad flexibilni pracovni doba, teleworking, sdileni pracovniho mista. Tyto rezimy
vychazeji vstfic nejen vlastnim potiebam podniku, ale i potiebam pracovnikii, ¢imz roste

motivace a vztah k podniku.

Ostatni faktory — mezi ostatni stimulacni prostfedky Pauknerovéd zahrnuje prestiz
aimage podniku, uroveinn rodinnych vztahti a aktudlni politickou a ekonomickou situaci
podniku. Ackoliv vétSinu z téchto faktori nemutze ovlivnit sdm manazer nebo vedouci
pracovnik, pfi pfiznivém stavu se o tento faktor mize optit. Mezi dalsi faktory lze zahrnout
i setkavani pracovniki, spole¢né akce, teambuildingy, které se jevi jako spolecenské udalosti,
avSak zaméstnanci zde mohou neformalné komunikovat se spolupracovniky, vedenim podniku

a navazat tak blizsi vztahy (Pauknerova, 2012, s. 222, 223).

PaliSkova a kol. (2021, s. 45-48) pak mezi stimula¢ni faktory zahrnuje mimo vyse
zminéné jeSté¢ vidinu jistoty pracovniho mista, kterd pro nékteré zaméstnance piedstavuje
klicovy faktor. Je pro né diilezité védet, Ze po urcitou dobu maji zajisStény pravidelny finanéni
pfijem a jistotu obZivy. Mit zaji§téné pracovni misto mliZe sniZovat stres spojeny s nejistotou
ohledné budoucnosti. Jistota pracovniho mista s sebou také zaméstnancim muze pfinaset

profesni rust, kariérni postup a dalsi rozvoj osobnich znalosti a dovednosti.
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3 ANALYZA INTERNIHO ROZVOJE A MOTIVACE
ZAMESTNANCU

Tato kapitola se zabyva analytickou ¢asti bakalatské prace. Je rozdélena celkem do Ctyt
subkapitol. Prvni subkapitola obsahuje pouzité¢ metody, popis vyzkumného vzorku a zabyva
se definovanim zakladnich pojmt jako je analyza, komparace, pozorovani a dotaznikové

Setfeni. Tyto metody byly pouzity pro sestaveni analytické Casti prace.

Druha subkapitola se vénuje charakteristice podniku. Popisuje vybrany podnik a uvadi
zakladni informace o podniku, ve kterém bylo provedeno dotaznikové Setfeni. Dale rozebira
benefity nabidky pracovni pozice u konkurenc¢nich firem ve svém okoli. Konkuren¢ni firmy
jsou sepsany do tabulky, ve které jsou dale uvedeny i benefity, které k pracovni pozici nabizi,

a také mzda.

Tteti subkapitola uvadi a shrnuje provedené dotaznikové Setieni. Posledni subkapitola
je vénovana navrhiim doporuceni pro zlepseni chodu podniku. Je zde uvedeno hned nékolik
navrhi, které by situaci mohly zlep$it a ptispét tak k zvySeni motivace a vzdélavani

zameéstnancu.

3.1 Pouzité metody
Analyza

Analyza je proces rozdéleni zkoumaného celku. Jednd se o metodu, pii které jsou
komplexni, sloZzit¢jsi Casti rozd€leny na ¢asti jednotlivé (tim padem jednodussi) a vysledky jsou
tak snadnéji interpretovany. Slouzi k hlub§imu porozuméni dané situace nebo problému (Kozel,

Mynatova, Svobodova, 2011, s. 110-112).

Po vyplnéni dotaznikli byla data podrobena analyze. Bylo potieba data zpracovat
a vyhodnotit. Nejdiive byly dotazniky peclivé procteny, zda jsou vSechny odpovedi kompletni.
Neuplny dotaznik nebyl zadny, a proto byly vSechny dotazniky pouzitelné k vyzkumu. Data

se dale zpracovavala do grafli a odpovédi, tfidila a upravovala dle potieby.

Komparace

Komparace je proces, pti kterém dochazi k porovnani mezi dvéma a vice faktory. Cilem
komparace je ziskat lepsi porozuméni daného problému prostiednictvim vzajemného srovnani.
Slovo komparace pochdzi z latinského slova ,, comparatio “, odkud se ptreklada jako srovnani,

¢1 pfirovnani a je vyuzivano v né€kolika oblastech (Nespor, 2017).
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Data byla porovnavana mezi jednotlivymi soubory a skupinami. Cilem komparace bylo
identifikovat rozdily mezi témito skupinami a zddraznit je. Konkrétné dochézelo ke komparaci

mezi soubory: Zzeny X muzi, pracovni zaméteni respondentti, vékova kategorie respondentt.

Pozorovani

Pozorovani patfi k nejzédkladnéjsSim metodam psychologie. Jednd se o zamérné,
cilevédomé a systematické vnimani vnéjsich projevi jedince nebo skupiny. Jedinec ¢i skupina
jsou oznacovani jako objekt pozorovani a pozorovatel jako subjekt. Pozorovani ma dvé formy,
introspekci a extrospekci. Introspekei 1ze definovat jako pozorovani zamétené na vlastni osobu,
na sebe sama, na vlastni psychické stavy a procesy. Extrospekce piedstavuje pozorovani mimo

vlastni osobu (Pauknerova, 2012, s. 54, 55).

Pozorovani v rdmci prace probihalo v dobé€, kdy byly v podniku vykonavany Skolni
praxe, tedy pfed zacatkem psani mé bakalaiské prace (v roce 2023). Béhem tohoto procesu byly
pozorovany razné situace, chovani, vztahy na pracovisti, firemni kultura, tymova prace
a jednotlivi zaméstnanci. Na zdklad¢ této zkuSenosti byly zjiStény nedostatky a prostor
pro zlepSeni, definovano téma a cil prace a firma byla oslovena s prosbou, zda by zde bylo

mozné provést vyzkum k bakalaiské praci, s ¢imZ vedeni souhlasilo.

Dotaznikové Seti‘eni a popis vyzkumného vzorku
Jedna se o explora¢ni metodu. Hlavnim cilem je sbér dat a udaji, k ¢emuz jsou
vyuzivany otazky predlozené zkoumanym respondentiim. Dotazovani 1ze uskutec¢nit n€kolika

zpisoby: formou dotazniku, formou rozhovoru, nebo anketou (Pauknerova, 2012, s. 60).

Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno ptedevsim kviili asoveé nenarocnosti a rychlosti sbéru
dat v porovnani s osobnimi rozhovory. Dotaznik byl vytvofen a rozeslan zaméstnanciim
podniku pomoci e-mailové adresy. Dotaznikové Setfeni bylo uréeno v§em THP pracovnikiim
podniku z n&kolika pobogek Ceské republiky a probihalo od 26. 2. 2024 do 18. 3. 2024.
Zamg¢stnanci méli na jeho vyplnéni 21 dni. Zakladnim souborem pro dotaznikové Setfeni byli
THP zaméstnanci podniku — celkem tedy 51 pracovnikd. Bylo vyplnéno 47 dotaznikd,
navratnost Cinila ptiblizné¢ 92 %. Dotaznik vyplnilo celkem 17 Zen a 30 muZzd. Nejvice
vyskytovanou vékovou kategorii byla kategorie 3847 let. Byla pouzita kvantitativni metoda,
ktera popisuje dany jev pomoci faktort, které jsou zjistovany béhem prizkumu a mohou byt
popsany jak slovng, tak ¢iselng. Kvantitativni metodu lze pouZit v pfipadech, kdy je zapotiebi
ziskat odpoveéd’ na otazky typu ,,kolik, jak velky, v jakém rozsahu, jaka cast, do jaké miry,
Jjak casto“ (Pecakova, 2018, s. 15).
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Dotaznik obsahoval celkem 15 otazek. Prvni ¢ast byla vénovana motivaci na pracovisti,
motivac¢nim faktoriim na pracovisti a spokojenosti zaméstnancti. Druha ¢ast obsahovala otazky
na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci v organizaci. V dotazniku bylo pouzito vice druhli otazek
—uzaviené i oteviené. Otazky byly vytvofeny jednoduse a poloZeny tak, aby celkové vyplnéni
dotazniku nezabralo respondentiim vice nez 10 minut jejich casu. Vyzkum analytické ¢asti byl

proveden na zéklad¢ dotazniku viz ptiloha A.

Nize je zobrazeno vyhodnoceni identifikacnich otazek z dotaznikového Setfeni.
Konkrétné byly otazky zaméteny na vek a pohlavi respondentli, pracovni zaméfeni a pocet let
odpracovanych ve firm¢. Zde bylo nejvétsim piekvapenim zjisténi cCasté fluktuace

zaméstnanci, ktera miize souviset s (ne)motivaci na pracovisti.
Jak dlouho ve firmé pracujete?

Vysoky pocet zaméstnancl pracuje ve firmé jen kratce. 34 % respondentl pracuje
ve firmé 0—4 roky. 47 % zde pracuje 510 let, 17 % respondentti 11-15 let, 2 % dotazovanych
pracuji ve firm¢ 16-20 let a zddny z aktualnich zaméstnancti nepamatuje zalozeni firmy.
Z vysledki je tedy patrné, Ze fluktuace zaméstnancti je pomérné vysoka. Pocet odpracovanych

let ve firm¢ zobrazuje nésledujici tabulka €. 1.

Tabulka €. 1: Pocet odpracovanych let ve firme

Pocet odpracovanych let | Podil respondentii
0-4 roky 34 %
5-10 let 47 %
11-15 let 17 %
16-20 let 2%
Vice nez 20 let 0 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Vase pracovni zaméreni:

Pracovni pozice byly rozdéleny do 4 kategorii. Z nésledujici tabulky je mozno
nahlédnout do firemni struktury. V managementu pracuje 19 % respondentii, provozni ¢innost
zajistuje 47 % respondentli, o obchodni ¢innost se stara 11 % respondentti a zbylych 23 %
respondentll je zafazeno mezi ,Jiné THP*. Pracovni zamétfeni zaméstnancli je zobrazeno

v tabulce ¢&. 2.
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Tabulka ¢. 2 Pracovni zaméfeni zaméstnanci

Pracovni pozice Podil respondentii
Pracovnik v managementu 19 %
TH pracovnik v obchodni
¢innosti 11%
TH pracovnik v provozni éinnosti 47 %
Jiny THP 23 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Vas vék:
Vékova struktura zaméstnanct ve firme je pomérn€ rozmanita. Nejméné respondentt je
ve véku 18-27 let, konkrétné 8 % respondentt. Ve véku 28-37 let je 30 % respondentli, ve véku

3847 let 43 % respondentl, ve véku 48—-57 let 15 % respondentil a ve vékové kategorii nad 57

let jsou 4 % respondentti. VEkové kategorie zaméstnanci jsou zobrazeny v tabulce €. 3.

Tabulka €. 3 VEk respondentl

Vékova kategorie Podil respondenti
18-27 let 8 %
28-37 let 30 %
38-47 let 43 %
48-57 let 15 %
Vice nez 57 let 4 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Vase pohlavi:

Posledni otazka byla zaméfena na pohlavi respondenti. Respondenti mohli vybirat
celkem ze 3 moznosti, a to Zena, muz, jiné. Jak 1ze vidét z tabulky €. 4 niZe, pfevlada ve firmé
muzské pohlavi. Po dobu vypliiovani dotazniku pracovalo ve firmé celkem 36 % Zen a 64 %

muzil. MoZznost ,,Jiné* nebyla vyuzita ani jednou, proto neni v tabulce zobrazena.
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Tabulka €. 4 Pohlavi respondentti

Pohlavi Podil respondentii
Zena 36 %
Muz 64 %

Zdroj: vlastni zpracovani

3.2 Charakteristika podniku a analyza konkurence

Firma, ve které bylo provedeno dotaznikové Setfeni, si nepteje byt jmenovana a nepieje
si, aby byly vysledky dotaznikového Setfeni spojovany se jménem podniku. Z tohoto divodu
neni mozné uvést nazev podniku, ale pouze obecné informace. Jednd se o bezpec¢nostni
agenturu, ktera se zabyva predevsim fyzickou ostrahou objektti. Pohybuje se pouze na doméacim
trhu, a to jiz s vice nez 10letou tradici. Stéezi objekty po celé Ceské republice. Mezi dalsi
nabizené sluzby patii kromé fyzické ostrahy také zajiSténi kamerového systému, nahradni
plnéni, bezpecnostni audity, udrzba zelen¢ nebo tklidovy servis. VSechny tyto ¢innosti jsou
dnes jiz bézné nabizenymi sluzbami vétSiny bezpecnostnich agentur. Ro¢ni obraty ve firmé
se pohybuji v rozmezi 150-180 miliond K¢. Na zakladé doporuceni Komise 2003/361/ES,
které rozdéluje a definuje malé a stfedni podniky podle poctu zaméstnanci, se jedna o velky
podnik, jelikoZz sttednimu podniku pfisuzuje maximalni pocet 250 zaméstnancii. Aktualné
ve firm& pracuje 51 THP pracovnikii a fyzickou ostrahu na objektech zajiStuje pres 1000

pracovnik.

Pfi vypracovani analytické c¢asti byla provedena analyza konkuren¢nich firem
z dostupnych naborovych inzeratl na portalu jobs.cz. Analyzu zobrazuje nésledujici tabulka
¢. 5, do které bylo sepsano 5 konkuren¢nich firem, jejich nabidka platového ohodnoceni
a benefity, které k praci nabizi. Tabulka se zamé&fuje na nabidku pracovni pozice provozniho
manazera sveéfenych zakazek. Pro THP pracovniky nabizi firma stejné benefity a platové

rozmezi se pohybovalo mezi 24-37 000K¢.

Oproti firmé&, ve které byl proveden dotaznikovy vyzkum, nabizi konkurenéni firmy
nasledujici benefity: Multisport kartu, sick days, zdravotni volno, slevy u partnerd, individuélni
rozvrzeni pracovni doby a flexibilitu pracovni doby, penzijni ptipojisténi a podporu vzdélavani.

Platové ohodnoceni je ve srovnani s konkurenénimi firmami stejné.
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Tabulka €. 5 Analyza konkurence

NAZEV FIRMY

PLATOVE OHODNOCENI

BENEFITY

ATAIIANCZ

45 000 K&

Mobilni telefon, bonusy a prémie,
dovolena 3 tydni, sick days / zdravotni
volno, stravenloy, MultiSport karta,
notebook, slevy na zboH u partnern

AVES

50 000 K&

Mobilni telefon, bonusy a prémie, vitz i
pro soukromé Béely, notebook, viastni
kancelaf, individualni rozviFeni pracovid
daoby

D.1 SEVEN

od 32000 K&

Mobilnd telefon, slufebni vz, notebook,
sick days, flexibilni pracovni doba,
Skoleni a vzdélavaci lurzry, provize ze
zakazek

M2C

30 000 K&

Prispévlky na stravovarn, firemni
vzdelavani, MultiSport karta,
mvyhodnéné volani 02, happy days,
slufebni viiz

SECURITAS CR=.r o.

45-30 000 K&

Bonusové dny volna, slevy u partneri
(DATART, T-MOEILE), slufebri
notebook, slufebni iz, penzijni

phipojisténi podpora interniho 1 exteriho
vzdelavani, firemmi akce

3.3 Shrnuti dotaznikového Setieni

Zdroj: vlastni zpracovani

Shrnuti je rozdéleno na 2 Casti. Prvni ¢ast je vénovana otazkdm zaméfenym na pracovni

motivaci, druhd ¢ast se vénuje firemnimu vzdélavani a vzdélavani zaméstnanct. Cilem

dotaznikového Setfeni bylo zjistit aktualni situaci v podniku v oblasti motivace, rozvoje

a vzdélavani pracovnikl a na zdklad¢ zjisténych odpovédi navrhnout doporuceni na zlepSeni

této situace.

Z prvni Casti, ktera se zabyvala motivaci na pracovisti a motiva¢nimi faktory, byla

zjiSténa znacnd mira nemotivovanosti ze strany vedeni. U druhé otazky, ktera byla zaméfena
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na firemni motivacni faktory, respondenti nejcastéji uvedli finanéni ohodnoceni, i pfes to,
ze na vybér bylo n¢kolik moznosti, v€etn¢ uznani od nadiizené¢ho. Zaméstnanci jsou tedy
pravdépodobné dobie odménovani za svou praci, avSak k ni nejsou ptili§ motivovani. Treti
otazkou byla potvrzena nespokojenost s motivacnimi faktory, kdy vice nez polovina
respondentli uvedla, Ze spokojeni s faktory spiSe nejsou. Posledni otdzka této Casti byla
zamétena na firemni benefity, které by zaméstnanci ve firm¢ novée uvitali, coz mize slouzit

jako podklad pro vedeni podniku.

Druhé ¢ést byla zamétena na rozvoj a vzdélavani zaméstnanct. I zde vysledky nebyly
pfili§ pozitivni a bylo zjiSténo, ze zaméstnanci nejsou dostate¢né vzdélavani a nemaji moznost
se dobrovoln¢ vzdélavat a volit si kurzy. Kdyz uz se v podniku vzdélavani kona, vétSina
respondentl se shodla, ze nemé zadny velky pfinos. Respondenti uvedli, Ze by méli zdjem

0 moznost si kurzy sami volit, a tim se tak dobrovoln¢ vzdélavat.

PRACOVNI MOTIVACE

1) Citite se na pracoviSti motivovan/a?

Prvni otdzka dotazniku byla zaméfena na motivaci na pracovisti, konkrétné¢ zda
si zamé¢stnanci pfipadaji motivovani svym nadfizenym. Jak lze vidét zobrazku, vice
neZ polovina respondentii na tuto otazku odpovédéla, Ze si spiSe motivovani nepfipadaji,
konkrétné 55 %. 32 % respondentti uvedlo, Ze se citi spiSe motivovano, 9 % uvedlo, Ze se citi
velmi motivovani a zbylé 4 % respondentl si na pracovisti nepfipadaji motivovani vibec.
Porovnani motivace na zékladé¢ pohlavi dopadlo podobné. Ackoliv bylo vyplnéno vice
dotaznikd od muZského pohlavi, v odpovédich panovala shoda i s pohlavim zenskym, tedy obé
strany se spiSe shoduji na tom, Ze motivace od vedeni spise neptichazi. Uroven motivace

zobrazuje obrazek ¢. 5.
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® Velmi motivovan/a  m SpiSe motivovan/a

m Spise nemotivovan/a ® Viibec nemotivovan/a

Obrazek 5: Motivace na pracovisti

Zdroj: vlastni zpracovani

2) Vyberte faktory, které Vas ve firmé motivuji k praci:

Nejvice respondentii uvedlo, Ze je k praci motivuje financni ohodnoceni, a to celkem
62 %. 23 % respondentli motivuje pracovni prostiedi, 21 % seberealizace a 21 % ze vSech
odpovédi ziskal kariérni rist. Jistota pracovniho mista motivuje 19 % respondenti. 17 %
zameéstnancl je motivovano diky néplni prace a pouhych 9 % respondentii je motivovano diky
uznani od vedouciho za dobfe odvedenou praci. Nikoho z dotazovanych nemotivuje

na pracovisti nabidka vzdélavacich kurz.

Respondenti také méli moznost uvést ,,Jiné* motivacni faktory dle svych preferenci
a 11 % z nich tuto moznost vyuzilo. Z celkovych 11 % ziskal 40 % faktor vzdalenosti bydlisté
od pracoviste. 40 % také ziskaly vztahy na pracovisti. Zbylych 20 % respondentil je motivovano
diky firemnimu vozu. Faktory, které zaméstnance motivuji k praci ve firmé zobrazuje

nasledujici obrazek ¢. 6.
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Obrazek 6: Faktory motivujici zaméstnance k praci

Zdroj: viastni zpracovani
3) Jste celkové spokojen/a s motivacnimi faktory u vas ve firmé?

Pouhych 7 % respondentl uvedlo, Ze jsou velmi spokojeni s motivacnimi faktory
na pracovisti. 34 % respondentti je spiSe spokojeno, spiSe nespokojeno je 55 % respondentt,
coz tvoti nejvétsi podil vSech odpovédi. Velmi nespokojeni s motivaénimi faktory jsou pak 4 %

respondentli. Obrazek ¢. 7 zobrazuje spokojenost s motiva¢nimi faktory ve firm¢.

m Velmi spokojen/a m SpiSe spokojen/a M SpiSe nespokojen/a m Velmi nespokojen/a

Obrazek 7: Spokojenost s motivaénimi faktory v podniku

Zdroj: vilastni zpracovani
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4) Jaké firemni benefity byste ve firmé uvital/a?

Na zékladé ptedchozi otdzky méli respondenti moznost uvést, jaké firemni benefity by
ve firmé uvitali. Bylo mozné uvést vice nez 1 benefit. Nejvice z respondentt (49 %) zvolilo
moznost financnich odmén. 30 % respondentii by uvitalo tyden dovolené navic, 28 %
respondentli akce se spolupracovniky, 26 % respondentli zvolilo moznost firemniho
vozu a 23 % obcerstveni na pracovisti. 21 % respondentil by uvitalo stravenkovy pausala 17 %

respondentl by se spokojilo s firemnimi zatfizenimi v podobé¢ elektroniky.

U této otdzky byla zarovenn moznost napsat své osobni preference a respondenti
tak mohli uvést firemni benefit, ktery by uvitali, ale nebyl zatazen v ptedchozi nabidce. Tato
¢ast otazky byla oteviena, a tak mohl kazdy respondent uvést libovolny pocet odpovédi. Celkem
tuto moznost vyuzilo 30 % dotazovanych, kteti zde uvedli dohromady 20 benefitti. Nejvice
se zde vyskytoval 13. plat a sportovni akce, tuto moznost celkem uvedlo 42 % dotazovanych.
Dale respondenti uvedli pfispévky na bydleni, pfipojisténi, sick days, nebo kartu multisport.
Vsechny tyto moznosti dohromady tvotily 57 % odpovédi faktoru ,,Jiné“. Po 7 % pak ziskaly
priplatky za pfesCasy, prispévky na akce s détmi, pfispévky na dopravu, teambuilding,
prispévky na volnocCasové aktivity a posilovna v praci (celkem 43 %). Benefity, které by

zaméstnanci ve firmé uvitali zobrazuje obrazek ¢. 8.
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Obrazek 8: Preference firemnich benefita

Zdroj: viastni zpracovani

39



ROZVOJ A VZDELAVANI ZAMESTNANCU
5) Zucastnil/a jste se za posledni dva roky ve firmé néjakych kurzi, seminari,

vzdélavani?

Patou otazkou zacinala ¢ast dotazniku, ktera se zaméfovala na firemni vzdélavani. Jak
1ze vidét z nésledujiciho obrazku €. 9, firemniho vzdelavani, kurzi nebo seminait se zacastnilo
pouhych 30 % respondentii. Zbylych 70 % respondentli uvedlo, Ze se Zadného vzdélavani
nezucastnilo. Lze se tedy jen domnivat, zda se konalo na vSech pobockach, ¢i bylo vSem

zaméstnanciim vilbec nabidnuto (pfipadné vyzadana povinnd ucast).

ENe EAno

Obrazek 9: Vzdélavani v podniku za posledni dva roky

Zdroj: vlastni zpracovani
6) Byly povinné?

Nasledujici 3 otazky (otazky ¢. 6, 7, 8) byly uréeny pouze pro respondenty, kteti
odpovédéli, ze se za posledni dva roky zucastnili firemniho vzdélavani. Tato otazka byla
zaméfena na povinnost ucasti na téchto kurzech. 21 % dotazovanych uvedlo, Ze povinné nebyly,
zbylych 79 % uvedlo, Ze povinné byly. Povinnost ucasti na firemnim vzdélavani zobrazuje

nasledujici obrazek ¢. 10.
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EAno ENe

Obrazek 10: Povinnost Gcasti na vzdélavacich kurzech, seminafich

Zdroj: vlastni zpracovani
7) Byly pro Vas prinosem?

Ptinos firemniho vzdélavani znazorituje nasledujici obrazek ¢. 11. Jak lze z obrazku
vidét, nemélo vzdélavani obecné pftilis velky pfinos. NenaSel se ani jeden respondent, ktery by
uvedl, ze pro n¢j vzdélavani melo rozhodné néjaky prinos. 14 % respondentti uvedlo, Ze pro né
vzdelavani bylo spiSe piinosem. 43 % uvedlo, ze vzdélavani spiSe piinos nemélo a 43 %

respondentt uvedlo, Ze vzdélavani nemélo viibec zddny piinos.

B Spise ano M SpiSe ne W Rozhodné ne

Obrazek 11: Pfinos vzdélavacich kurza a firemniho vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovani
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8) V ¢em konkrétné Vam pomohly?

Otazka byla ur¢ena pouze respondentiim, ktefi u pfedchozi otazky uvedli, Ze pro né byly
vzdélavaci kurzy ptinosem. JelikoZ ale tuto moznost zvolilo pouze 14 % respondentii, ktefi
se vzdélavani zacastnili, bylo vyhodnoceni této otdzky pomérné jednoduché. Z odpovédi
respondentl je patrné, Ze vzdelavani, které se ve firmé konalo, se tykalo bezpecnosti prace
na pracovisti neboli BOZP. Lze tedy pouze spekulovat, jaky konkrétni piinos
to pro zaméstnance mélo. Pravdépodobné se ale jednalo o aktualizovani urcitych smérnic,

pravidel a pokynt.

9) Mate moZnost si ve firmé vybrat dobrovolné, sami od sebe néjaké kurzy, seminare,

vzdélavani?

Ve firm& pravdépodobné neni mozZnost si dobrovolné vybirat vzdélavaci kurzy
a vzdélavat se, coz znéazoriiuje 1 obrazek ¢. 12. Pouhych 9 % respondent uvedlo, Ze tato
moznost existuje. Zbylych 91 % uvedlo, ze ve firmé neni moznost dobrovolné volby

vzdélavacich kurzu a seminara.

HAno EmNe

Obrazek 12: Moznost volby vzdélavacich kurzii a seminaia

Zdroj: vlastni zpracovani
10) Uvital/a byste ve firmé tuto mozZnost? Vyuzil/a byste ji?

Na otazku, zda by respondenti uvitali moZnost si dobrovolné vybirat vzdélavaci kurzy

a seminafe, odpovédéli nasledovné: 33 % respondentti by uvitalo moznost vlastni volby
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a sebevzdélavani, zbylych 66 % respondentli by zijem nemélo. Zajem o vlastni vybér

vzdé¢lavacich kurzl zobrazuje obrazek ¢. 13.

HAno ENe

Obrazek 13: Zajem o vlastni vybér vzdélavacich kurzt a seminafa

Zdroj: viastni zpracovani

11) Na co by se mély zamérit?

Tato otdzka byla ur€ena pouze respondentiim, ktefi by uvitali moznost si dobrovolné
vybirat vzdélavaci kurzy. Odpovéedi od respondentii byly formulované jinak, avSak obsahové
se shodovaly. Na zaklad¢ toho byly vytvoteny 4 kategorie, o jaké vzdélavani by respondenti
m¢eli zajem. Kategorie zobrazuje nasledujici obrazek ¢. 14. Nejvice respondenti (36 %) by mélo
zajem o osobni rozvoj. 29 % respondentli by se rado zlepSilo v informacnich technologiich,
konkrétné uvadéli praci s Wordem a Excelem. 21 % respondentl by rddo vzdélavani, které by
jim pomohlo s pracovnimi kompetencemi a povinnostmi. Zbylych 14 % by uvitalo vzdélavani

v oboru prace s lidmi.
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m Pracovni kompetence M Prace s lidmi mInformaéni technologie m Osobni rozvoj

Obrazek 14: Téma dobrovolné volenych vzdélavacich kurza

Zdroj: viastni zpracovani

3.4 Navrhy a doporuceni

Z provedeného dotaznikového vyzkumu a na zédkladé analyzy konkurenénich firem bylo
zjisténo, Ze je v podniku velky prostor pro zmény a zlepSeni. Podnik se o své zaméstnance ptili§
nestard, co se motivace a vzdélavani tyce. Na zakladé zjisténych vysledkl je proto mozné
navrhnout doporuceni, ktera povedou ke zlepSeni aktudlni situace. Na zdklad€ odpovédi
z dotaznikového Setfeni je proto niZze uvedeno nékolik doporuceni, které by situaci mohly

zlepsit.
Zavedeni zpétné vazby

Aktualni informace jsou pro podnik klicové. Je proto dulezité, aby je vedeni podniku
dostavalo mezi své zaméstnance, ale také aby se tyto informace dostavaly zpét k vedeni.
Ackoliv se v podniku konaji pracovni porady, pravdépodobné nezbyva Cas zde fesit 1 jiné
zalezitosti nez ty pracovni. Tim paddem zaméstnanci nemohou pfijit s néjakou prosbou,
napadem, mySlenkou. Zaméstnanci maji ziizenou e-mailovou adresu, ale jist¢ neni Uplné
prijemné psat ptimo vedeni o néjaky benefit nebo prosbu. Pro tyto ptilezitosti by mohlo pomoci
zavedeni firemni ndsténky, ¢i skiinky, kam by zaméstnanci mohli psat a uvadét sva ptani,
pozadavky nebo pfipominky a stiznosti. Nasténka by méla byt umisténa na viditelné misto,

méla by byt dodrZzena urcitd pravidla anonymity a mélo by dochazet k pravidelné kontrole
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a zpracovani — minimalné jednou tydn€. Vedeni by pak dostavalo pravidelné zpétnou vazbu,
a to jak pozitivni, tak negativni. Zpétna vazba nemusi byt pfijemnd, ale rovnou zde vznikne
prostor pro zlepSeni a napravu. Poté je jiz pouze na vedeni, jak s uvedenymi poznamkami
nalozi. Toto by platilo i opaénym smérem, kdy by na nasténku mohlo tkoly a pfipominky
pfidavat i vedeni — zamé&stnanci by tak byli prubézné¢ informovani. Dal§i moznosti, jak by mohla
byt provadéna zpétna vazba, je piijmuti zaméstnance, ktery by se zamétoval pouze na zpétnou

vazbu.

ZlepSeni pracovniho prostiredi

ZlepSeni prostiedi na pracovisti mize hrat klicovou roli pro zvySeni motivace
zaméstnancl. Pod zlepSenim si lze pfedstavit hned nékolik mozZnosti. Jak jiz bylo zminéno
v teoretické casti, kazdy zaméstnanec ma své preference v oblasti benefiti nastavené jinak
a kazdého bude motivovat jiny faktor. ZlepSenim lze dosahnout naptiklad podporenim
komunikace na pracovisti. Vytvorit atmosféru, do které se budou zaméstnanci radi vracet,
budou zde sdilet své nazory a népady, a to bez strachu urcitého postihu nebo kritiky od ostatnich
zaméstnanc, ¢i dokonce vedeni. Toho lze dosdhnout neformalnimi setkavanimi, na kterych
se tzv. ,,vwéisti vzduch® a vSichni zucastnéni si vSe vyfikaji. Setkavani by se mélo konat
pravidelng, ale vzhledem k velikosti podniku a vzdalenosti mezi pobotkami po celé Ceské
republice by bylo optimélni setkdvani kazdé ctvrtleti. Dal$i moznosti, jak zapracovat
na zlepSeni pracovniho prostiedi, je jeho modernizace. Investovat do prostord, kde
zaméstnanci pracuji, a 1 do vybaveni, které pouzZivaji pfi kazdodennich c¢innostech.
Modernizace miize pfinést pohodli, zvysit tim efektivitu zaméstnancl a jejich chut’ k praci.
Vedeni se tak mlZe zamyslet nad rekonstrukci a provzduSnénim kancelafi, vymalovanim,
nakoupenim nového vybaveni, nabytku, ¢i inovaci technologii — naptiklad nakoupenim novych
telefond, pocitact, softwaru. Tyto inovace jsou odhadovany v cenovém rozmezi 500 az 700

tisic K¢.
Zavedeni pravidelného vzdélavani

Zavedeni firemniho vzdélavani mlZe pomoci nalézt efektivni zplsob, jak
u zaméstnancli podpofit rozvoj schopnosti a dovednosti, ale také miize pomoci zvysit jejich
vykonnost a pracovni nasazeni. Vedeni podniku pravdépodobné zajistuje pouze vzdélavani
a Skoleni povinna ze zdkona. Zaméstnanci tak mohou nabyvat pocitu, Ze se o n¢ vedeni nestara

a nedba o jejich rozvoj, a to 1 v souvislosti s oblasti seberozvoje. Pokud by nemél podnik
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dostatek vlastnich zdrojt, 1ze vyuzit zdroje externi a nechat tak své zaméstnance proskolit
externi firmou. Dilezité je, aby vzdélavaci aktivity byly konkrétni, métitelné a aby byla
zajisténa pritomnost vSech zaméstnancti. Vedouci pracovnik by mél poté kontrolovat ptinos
a uspeésnost vzdelavani. V piipade, ze nebude vypozorovano zadné zlepseni, mélo by se vedeni
zamyslet nad zménou vzdélavacich aktivit. Nezbytna je také pravidelnost a udrzitelnost, ktera

zahrnuje pribéznou aktualizaci vzdélavacich aktivit.

S timto doporu¢enim pak souvisi i dobrovolna volba vzdélavacich kurzii a seminari.
Kazdy zaméstnanec by tim dostal ptilezitost si sam zvolit zptsob vzdélavani, o ktery ma zrovna
zajem a mohl se tak zam¢fit na svilj osobni rist, rozvoj a sebevzdélavani. V dnesni dobé jiz
existuje nespocet zdroji, a tak by si zaméstnanec urcil ten, ktery nejvice vyhovuje jeho
preferencim a pottebam, at’ uz by se jednalo o online kurzy, webinéfte, pfednasky, mentoring,
podcasty, nebo materidly v papirové podobé. VSechny tyto moznosti umoziuji zaméstnanci
predevsim cCasovou flexibilitu. Z dotaznikovych vysledki vyplyva, Ze minimalné 33 %

respondentl by tuto moznost vyuzilo a mélo o ni z4jem.

Na zaklad¢ vySe sepsaného je zde uvedena konkrétni spolecnost, kterd se zabyva
firemnim vzdélavanim. Jedna se o spole¢nost PEFEK Training & Consulting, s. r. o., kterad
na trhu plsobi jiz vice nez 23 let a za tuto dobu vzdélavala ptes 450 firem a zdkaznika
a proskolila vice nez 75 000 ucastnikil. Spolecnost byla vybrana ptedevsim kviili pozitivnim
ohlasiim a referencim, dlouholetym zkuSenostem a cenové nabidce, kterd v porovnani s jinymi
spolecnostmi, vychéazela jako jedna znejlepSich. Mezi spokojené klienty patii napiiklad
pojistovna VZP CR, DameJidlo.cz, Ceska spofitelna a. s., CEPS, a. s., Continental Barum

s. 1. 0. a mnoho dalSich.

Spole¢nost nabizi mimo jiné kurz uréeny pfimo vedoucim pracovnikiim a leadertim,
ktery se zaméfuje na inspiraci a vyuziti viid¢ich dovednosti, motivaci a podporu spoluprace
v kolektivu. Cilem kurzu je pochopit rozdily v pfistupu manaZzera a leadera k vedeni tymu,
naucit se vyuzivat vlastni potencidl, osvojit si nastroje leadershipu, vyzkouset si techniky
vedeni a ziskat nastroje pro méfeni zpétné vazby. Tento kurz trva 7,5 hodin a mistem konani je

Praha. Cena kurzu je 6 990 K¢ bez DPH (PEFEK, 2021).
Pribézné hodnoceni

Jednd se o klicovy proces vramci fizeni lidskych zdroji. UmozZiluje vedoucim
pracovnikiim monitorovat vykony svych podiizenych a poskytovat jim zpétnou vazbu

prabézné, ne po vykonani zadané prace, ¢i ukolu. Béhem pozorovani nebylo vSak Zadné
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pribézné hodnoceni zaregistrovano. Jeho zavedenim by tak mohlo dojit k identifikaci
ptipadnych problému nebo nedostatkii véas, ¢imz nejen vedouci pracovnik predchazi moznym
problémuim, ale také tim snizi pfipadnou demotivaci pracovnika, jehoz prace a tsili na zadaném
ukolu bylo vynalozeno zbytecné. Ideédlni by tak bylo v pribéhu zadané prace zaméstnance
chvalit a davat mu zpétnou vazbu, jak je vedouci pracovnik sjeho vykony spokojeny
a co ptipadné mize pracovnik zmeénit. Jednou z dalSich moznosti, jak miize vedouci pracovnik
podavat zaméstnancim prabézné hodnoceni, je pii pravidelnych pracovnich poradach.
Zaméstnanci, ktefi jsou pritbézné chvaleni za svou praci a své vykony, jsou tak na pracovisti
nejen motivovanéjsi, ale i spokojenéjsi. Dalsi piinos, ktery priitbézné hodnoceni piindsi, je

odhaleni nedostatecné kvality zaméstnanct, ¢imz vznika prostor pro vzdélavani a rozvoj.
Inspirace a prizkum u konkurence

Pfinosem a zlepSenim v podniku je i analyza konkuren¢niho prostiedi a konkuren¢nich
firem. JelikoZ dochéazi ve firmé k ¢asté obméné pracovnikli, mélo by se vedeni zaméfit na to,
jakym zplsobem probiha motivace a odménovani v konkurenénim prostiedi. Timto
by se mohlo vedeni inspirovat a zavést tak motivacni faktory, které nyni lakaji zaméstnance
k odchodu ke konkurenci, navysit mési¢ni mzdu, nebo se inspirovat vzdélavacimi kurzy, které
konkurence nabizi. Toto v§e povede ke snizeni fluktuace zaméstnanct. Z provedené analyzy
konkurence (tabulka €. 5) vyplyvda, Ze pouze jedna konkurencni firma nabizi jako benefit
nabidku vzdélavacich kurzt. Firma, ve které bylo provedeno dotaznikové Setfeni, se timto muiize

odlisit od ostatnich firem a zatfadit nabidku vzdélavani mezi své benefity.
Obména zaméstnanci

Vyména zaméstnancl predstavuje zdsadni zdsah do firemni struktury. Vzhledem
k tomu, Ze ve firmé pracuje 34 % dotazovanych pouze 04 roky, nebyla by vyména
zaméstnancl ni¢im neobvyklym. Vedeni by si vyménu zaméstnancti mélo ditkkladné vyhodnotit
a zvazit, pro¢ k vyméné dochazi a zda vymeénou neohrozi chod oddéleni. V nékterych ptipadech
muze podnik pfijit nejen o kvalitniho zamé&stnance, ale také tim vyvolat fadu negativnich
disledkt. Vedeni timto krokem muze u ostatnich zaméstnanct vyvolat stres a obavy o jejich
pracovni misto, mliZe dojit ke snizeni produktivity nebo vykonnosti tymu. Pokud zaméstnanci
vnimaji vyhozeni jako nespravedlivé a neopravnéné, mtize to vést ke ztraté divéry ve vedeni,
coz poté mize gradovat aZ v naruseni loajality k firmé. Na druhou stranu mtiZze vyhozeni posilit

pozici jinych zaméstnanci, u kterych tak dojde k zvySeni pracovniho vykonu a motivace.
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Nébor a pfijimani novych pracovniku s sebou pfinasi naklady spojené s ndborovymi
procesy a zaskolenim. Na druhou stranu piichod nového pracovnika mize pfinést impulz
a zcela odliSny pohled na danou problematiku. Je dilezité, aby vedeni firmy se vSemi
zameéstnanci komunikovalo, a aby eliminovalo a snizilo ptipadné obavy z vypovédi. Pii naboru
novych zaméstnancti je vhodné klast diiraz na misi a vizi podniku. Zaméstnanec si udéla lepsi
ptredstavu o podniku jako takovém a pfiblizi ho to k celkovému chodu spole¢nosti. Dale je dobré
zabyvat se dosazenym vzdélanim zameéstnance a informovat ho o moznostech dalSiho

vzdélavani, které firma nabizi a pozaduje.

Podstatné je, aby vySe uvedené navrhy byly realizovatelné v aktudlni situaci
a moznostech podniku, a také udrzitelné v delSim ¢asovém horizontu. Vhodna implementace
takto navrzenych opatfeni by méla vést ke zlepSeni a zvySeni motivace u zaméstnancti, coz déle

povede ke zvyseni jejich angazovanosti a produktivity pracovni ¢innosti.
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ZAVER
Cilem bakalarské prace bylo navrhnout doporuceni pro dal§i rozvoj a vzdélavani

zaméstnancl ve vybraném podniku na zaklad€ analyzy jeho soucasné politiky vzdélavani

a motivacnich faktort k sebevzdélavani zaméstnancii tohoto podniku.

Prace byla obsahov¢ rozdélena na 3 kapitoly. Prvni dvé kapitoly obsahovaly teoretickou
cast prace, tieti kapitola cast analytickou. Prvni kapitola byla vénovana teoretickym
vychodiskim v oblasti persondlniho managementu. Byly zde definovany zakladni pojmy
personalniho managementu a rozvoje zameéstnanct, jako naptiklad management, manazer,
leader, leadership a styly vedeni. Na konci kapitoly bylo rozebrano vzdélavani a rozvoj
zameéstnancl a metody vzdélavani. Druha kapitola byla vénovana teoretickym vychodiskiim
v oblasti motivace na pracovisti. Stejné jako v kapitole prvni, 1 zde byly definovany zakladni
pojmy. Dale byly blize popsany motivaéni teorie, zdroje motivace a pojem stimulace. Tteti
kapitola byla vénovana analyze rozvoje a motivaci k sebevzdélavani zaméstnancti ve vybraném
podniku. Kapitola zacala popsanim metod, které byly vyuzity pii sbéru dat. Poté nasledovalo
stru¢né doplnéni zdkladnich informaci o podniku, ktery si ovSem neptal byt vefejné zminovan.
V dalsi ¢asti této kapitoly byla vyhodnocena data z dotaznikového vyzkumu. V zavéru treti

kapitoly pak byly uvedeny navrhy a doporuceni na zlepseni aktuélni situace.

Dotaznik obsahoval celkem 15 otdzek a byl rozdélen na 3 ¢asti. Prvni ¢ast dotazniku
byla vénovana otazkam tykajicich se motivace na pracovisti a motiva¢nim faktortim, druha ¢ast
byla zaméfena na vzdélavani a rozvoj zaméstnancti a posledni ¢ast byla tvotrena identifikacnimi

otazkami.

Z vysledkti dotaznikového Setfeni byla zjiSténa znacna nespokojenost predevsSim
s motivaci na pracovisti a motivacnimi faktory. Respondenti od nadfizenych nepocit'uji
dostateCnou motivaci k pracovnim vykonlim, a také by uvitali n&jaké motivacni faktory
a benefity. Dale bylo zjiSténo nedostatecné zajiSténi vzdélavacich kurzii a seminait
pro zaméstnance, kdy se za posledni dva roky firemniho vzdélavani zac€astnilo pouze 30 %
dotazovanych, z ¢ehoZ pouhych 14 % vid€lo ve vzdélavani urcity piinos. Respondenti také

uvedli, ze nemaji moznost si sami dobrovolné volit kurzy, a tim se tak sebevzdélavat.

Podnik by se mél vice zaméfit na motivovani svych pracovniki, na jejich riist a osobni
rozvoj, a také na mozZnost sebevzdélavani. Spokojeni zaméstnanci predstavuji nejvyznamneéjsi
kapital v podniku, a proto by podnik mél investovat do motivace a rozvoje svych zaméstnancti.

Ptfedevsim vedeni, pfipadné manazeti by zaméstnanctim méli poskytnout ¢as, péci, trpélivost
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a k praci je motivovat. Ackoliv je to mnohdy vydaj a Gsili navic, investice se jisté Casem vrati

a vyplati.
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SEZNAM PRILOH

Pfiloha A: PIné znéni dotazniku
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PRILOHA A: Plné znéni dotazniku

Dobry den,

jmenuji se Ondfej Zeman, a jsem studentem 3. ro¢niku ekonomické fakulty Univerzity
Pardubice. Chtél bych Vas poprosit o vyplnéni tohoto kratkého dotazniku, ktery je soucasti mé
bakalaiské prace. Prace se zaméfuje na pracovni rozvoj a motivaci zaméstnanct, a také na
motivaci zaméstnanci k jejich dal§imu sebevzdélavani. Dotaznik je zcela anonymni a zabere

maximalné 10 minut.

1) Citite se na pracovisti motivovan/a?
a) Velmi motivovan/a
b) Spise motivovan/a
¢) Spise nemotivovan/a

d) Vibec nemotivovan/a

2) Vyberte faktory, které Vas ve firm¢€ motivuji k praci:
a) Uznani od nadfizen¢ho za dobife odvedenou praci
b) Finan¢ni ohodnoceni
¢) Kariérni rist
d) lJistota pracovniho mista
e) Seberealizace
f) Nabidka vzdélavacich kurzi a seminait
g) Pracovni prostredi
h) Népln prace

1) Jiné —uvedte

3) IJste celkové spokojen/a s motivacnimi faktory u vas ve firmé?
a) Velmi spokojen/a
b) SpisSe spokojen/a

c) Spise nespokojen/a
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4)

5)

6)

7)

8)

d) Velmi nespokojen/a

Jaké firemni benefity byste ve firm¢ uvital/a?
a) Finan¢ni odmény

b) Stravenky / stravenkovy pausal

¢) Tyden dovolené navic

d) Akece se spolupracovniky

e) Firemni zafizeni — elektronika

f) Firemni viiz

g) Obcerstveni na pracovisti

h) Jiné —uvedte

Zucastnil/a jste se za posledni dva roky ve firm¢ né&jakych kurzili, seminafi, vzdélavani?
a) Ano
b) Ne

Byly povinné?
a) Ano
b) Ne

Byly pro Vas pfinosem?
a) Rozhodné ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Rozhodné ne

V ¢em konkrétné Vam pomohly?

a) V organizacnich ¢innostech

b) V planovani

¢) V komunikaci

d) V cinnostech souvisejicich s ndplni mé prace

e) Jiné —uvedte
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9) Mate moznost si ve firmé vybrat dobrovolné, sami od sebe né&jaké kurzy, seminafe,
vzdélavani?
a) Ano
b) Ne

10) Uvital/a byste ve firmé tuto moznost? Vyuzil/a byste ji?
a) Ano
b) Ne

11) Na co by se m¢ly zaméftit?

- oteviena otazka

12) Jak dlouho ve firm¢ pracujete?

a) 04 roky
b) 5-10 let
c) 11-15let
d) 16-20 let

e) vice nez 20 let
13) Vase pracovni zamé&feni:

a) pracovnik v managementu
b) TH pracovnik v provozni ¢innosti
¢) TH pracovnik v obchodni ¢innosti
d) jiny THP

14) Vas vek:

a) 18-27 let
b) 28-37 let
c) 3847 let
d) 48-57 let

e) vicenez 57 let
15) Vase pohlavi:

a) zena
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b) muz

c) jiné

Dékuji za vyplnéni mého dotazniku, pieji hezky zbytek dne.
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