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Abstrakt

Cilem teoretick&asti prace je analyza literatury na téma motivaraesgtnand ke

vzaklavani. Empirickacast ma za cil analyzovat s@sny stav vzélavani v podniku

.....
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Abstract

The theoretical part of the thesis analyses tasliure on employees’ motivation for
education. The practical part focuses on the arsabfsthe current system of education in
the company ZPA R&y, Ltd., and proposes measures enabling moreteffeeducation in

the company.
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Uvod

Problematikou motivace se zabyvali filosofovégi pradavna. A nyni se jEruje
i tato prace, protoZze motivace pro nas viige nastroj, diky kterému posuneme pracovniky
tam, kam chceme, ovSem pokud je budeme sprdnativovatci stimulovat.

Soubor spravnych nasttopro motivaci nize byt sloZzen z odén, a to hmotnych
i nehmotnych. Pod hmotnou sloZzkou $egstavime pefZni odnény, benefity ve forms
stravenek, nebo vstupenek iamé akce, coz rozhodmrispiva k zamistnanco¥ motivaci
pracovat efektiveji, popiipact se i dale vzélavat, aby mohl takovych odin Iépe
dosahnout najklad prostednictvim vyssiho postu, nebo specialniho ukolerykdiky sve
specializaci a vzidani mize vyreSit pra¥ on.

Takové néastroje dopomahaji vyteé motiva&ni teorie nezbytné pro manazerskou
a podnikatelskou praxi. Proto budotkteré hlavni teorie v praciiedstaveny. Bkteré
ze sebe vychazeji¢které se od sebe lisi.

Pokud ma podnik ddb nastavené stimulovani zé&smané, pak jsou mu
zamestnanci oddani a radi se angaZuji vécech podniku. Spra¥n namotivovani
zanestnanci pak dopomahaji naplat strategické cile podniku a zvysSuji jiz zriau
konkurenceschopnost organizace.

DalSim uzitenym bodem, ktery by si firma &a uwdomit, je lektor — jeho
charakteristika osobnosti, tak i&jéi charakteristika (to, jak by &hlektor pisobit na venek
— nejen vystupovanim, ale i svymévem) a pedevSim profesionalita ve svém oboru.

Pokud mluvime o osobnosti lektora, pak budou 2mjin sowasné pistupy ke
vzaklavani. Jejich vyhody, nevyhody &alnost. Tedy pro jaké situace je vhodné je pouZit.
Dozvime se také, Zeskteré metody Ize konat i mimo praco¥iStoz je pro zagstnance
jist¢ zabavejsi forma weni.

Soubor vSech vySe vyjmenovanych nasttepii spokojenost zasstnance s praci,
ale i v praci. Zamsstnanec, ktery je motivovany s&tnovym wcem mnohem lépe pronikne
do dané problematiky, protoZe jednoduSe chce pdchoauit se.

Praktickoucast prace tedy t¥dodotaznik, ktery se zabyva motivaci zstmané ke
vzklavani v podniku ZPA Riky, a.s. Cilem empirického jrkumu je analyza séasného

.....

zanestnand.
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1 Motivace
Motivace je jednou z nejdkzitéjSich sloZzek personalniatinnosti v podniku. Diky
spravie motivovanym lidem firma totiz ziskava velmi silndonkurenci oproti jinym
podnikim, a to lidsky kapital. To je vzajemarprovazané i se spokojenosti zstmand.
Pracovnici se citi jakoitezita sodast firmy a vnitné je to naphuje a uspokojuje.

Podle Armstronga (2007) popisuje teorie motivacecm,mize podnik udlat pro
povzbuzeni svych za¥stnand tak, aby uplatnili své schopnosti, které nejengmdidsplreni
cila organizace, ale i uspokoji peby pracovnik. Cilem motivéni teorie je tedy ziskani
piidané hodnoty pomoci zastnand tak, aby tvdili lidsky kapital podniku, ktery jeieba
nagiklad ke konkurenceschopnosti a ziskovosti firmy
(Armstrong, 2007, s. 218-219).

Sang H. Kim (1999) definuje motivaci jako silu, t&esyvolava chovani zattené na
uspokojeni pdeby. Dale ve své publikaci Tisic a jedenaggb, jak motivovat sebe
i druhé girovnava motivaci k sile, ktera jetipinou naseho jednani, kterétupe byt
vysledkem fisobeni mnohaiznych motivi. To, co nizeme na lidech pozorovat, tedy jejich
jednani neni motivace, ale jeji vysledek. Chcense-Bami motivovat nebo motivovat druhé,
pak bychom nejprve #&i rozpoznat to, co nas k jednani nefimnosti vede, tedy co je nasSim
motivem (vnitni pohnutkou) (Kim, 1999, s. 9).

Armstrong rozdluje motivaci pracovnik na vnitni, tedy faktory, které si lidé sami
utv&eji a které lidi ovliwiuji k urcitému chovani. Vntni faktory tvai pocit dileZitosti
prace, autonomie a fifezitost rozvijet a vyuZzit dovednosti, zajimavé olyk
a kariérni postup (Armstrong, 2007, s. 217-220).

VnéjSi motivaci pak definuje jakgto, co se @la pro lidi, abychom je motivovali“.
K vn¢jSim faktofim pak pat riznorodé odrény, kterym se pracenuje nize, ale také tresty
(kritika, odegeni platu, disciplinarniizeni) (Armstrong, 2007, s. 220).

Podobnou formu, ale jiné pojmenovani pro dva dmioyivace vyklada nagklad Siky
(2014). Ve své publikacNejlepSi praxe vizeni lidskych zdrdj rozcluje motivaci na
motivy, kdy zékladnim motivem chovani pracovnikaujpoteby, které ho nuti k jednani.

Vngjdi motivace z hlediska druhého autora znamenaukion Dle Sikye (2014)
nenmizeme odmovani a trestani zatethand oznait jako motivovani z nize uvedeného
davodu. Jestlize pracovniky pogttujeme k dalSimu vzthvani a na zakladnow nabytych
znalosti pracovnik i k lepSim vykofim prostednictvim nejiizr¢jSich nastraj, pak to

znamena, Ze nastroje pozitlvn zamisobi na vnini  motivaci zamstnand
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a takovy nastroj se stane motivem pracovnika, tigiie zamstnance stimulovali, nikoli
motivovali (Siky, 2014, s. 131-135).
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1.1 Teorie motivace

VSechny nize uvedené teorie motivaceigni k tomu, abychom si odpéuéli na otazky
ohledrg ovliviiovani jednani a chovani lidi v pracovnim procesie aryuziti aktivity lidi
(za aktivitu je povazovana ffeba se vzélavat) k dosazeni cile organizace. V neposledni
fadk se zabyvaiji tim, jak sladit viiti motivy lidi a vigjSi stimuly organizace tak, aby byli
lidé oddani a angazovani. V praxi to znamena, Zejisg vnittni pohnutka lidi, ktera
pracovniky navede k dalSimu \&a@vani. Tim se firma dale rozviji prostinictvim svych
zanestnand a naphuje své podnikové cile.

Mezi manaZery jsou teorie velmi oblibené, prot@fepziti ginasi pozitivni dsledky.

Podle Armstronga (2007) maji néfsi vliv tyto teorie:

- teorie instrumentality,

- teorie zamfené na obsah,

- teorie zamitené na pibéh motivaniho procesu (Armstrong, 2007, s. 221-222).

1.1.1 Teorie instrumentality

V této teorii se zabyvame vykonem zgsimance, ktery je Uzce provazan s ¢dou
a trestem. Jinakeceno, pracovnik se bude snazit pracovat efefiivrychleji a disledrgji,
pokud je na dohlediméiena odmina, ku jeho vykonu. V oblasti véhvani pracovnik
muzeme tuto teorii pochopit v navaznosti na kari@ostup zarsstnance. Pokud tato teorie
zjednoduSeatvrdi, Ze lidé pracuji pouze za penize, poté klorplatit, Ze se pracovnici
budou vzdlavat, aby mohli postoupit v hierarchii vySe. S $iyvalifikaci a vySSim postem
v organizaci fichazi odrgéna v podoB vétSi vyplaty ¢i mzdy, coz podle teorie
instrumentality spluje atekavani zamstnance (Armstrong, 2007, s. 221-223).

Pokud odmina jiz nijak nepgsobi na pracovnika, pak bude pozZadované chovani
opusEno. Proto jsou ve firméach k dispozici rozvojovégnamy, které mohou pracoviiik
pomoci k vysSi odrné, kterou obdrZi za jejich praci, kterd po rozvojolwyaktivitdch
nabyva na efektivita inovativnosti. Takové chovani bylo potvrzeno v 4i®leti pokusem

na psech &ka se mu Pavlaw reflex.
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1.1.2 Teorie zaméiené na obsah (pdteby)
DalSimi teoriemi, které zji%iji potreby zandstnand, jsou teorie zaiiené na obsah.
Kazdy znas ma jiné paby sjinou vahou idezitosti. Poteby pracovnit smetuji
k dosazeni jejich ail které vychazeji z prastdi, ve kterém byl jedinec vychovavéan, dale

z dosavadniho a séasného Zivota pracovnika.
Maslowova hierarchie pof¥eb (1954)

Pavodni teorii poteb vytvdil Maslow, ktery shrnul hierarchii ptgb do pyramidy
a zakladal na tom, Zze pokud neni uspokojen&epatnizSihdadu, nemizeme postoupit
uspokojeni vySSi ptgby, az postugh dojdou na vrchol pyramidy k seberealizaci
(Armstrong, 2007, s. 223-224).

Poteby vysSiho stuginse umotuji, zatimco niZsi d&asreé nepisobi. Seberealizace vSak
nemiZze byt nikdy plg uspokojena, ki dalSi motivaci k chovani a jednagiovéka
(Kocianova, 2010, s. 28).

Seberealizace ]

Uznani ]

Sounalezitost, UCt%l

Jistota a bezé }

Fyziologické }
L potieby

Obrazek 1 - Maslowova pyramida peh, vlastni zpracovani podle

Armstronga, 2007

NejniZSi urovni jsou fyziologické piaby, které jsou zajfvany prostednictvim mzdy
a platu, ktery odpovida vZdni zanéstnance a jeho rozvijeni se ve fiémk cemuz
dopomaha organizace rozvojovymi aktivitami pro Zaimance. Diky platu a mggsou tedy
saturovany také gkteré dalSi pdeby. Mimo platu sem podle Nakamegho (2005) pai

14



i pohodli, do kterych lze zahrnout jiz zrafé pracovni prostdni a aspekty s nim spojené
(Nakoneny, 2005, s. 130-131).

Poteby jistoty a bezpé zase pomahaji pad motivace ke vzélavani uspokojit
jistotu pracovniho mista. Jestlize je pracovnik imostan ke vzdlavani a zarove
se fedpoklada, Ze se sam rozviji, pak se stava nasitet®w-how organizace, coz je pro
firmu velmi atraktivni a svou pozici v ni ma ténjistou.

Socialni poteby, neboli soundlezitost, davaji moznost socialnikontaktu
se spolupracovniky aigslusnosti k uiité skupirg, ke které mize byt zamistnanec firazen
praw diky svym znalostem a dovednostem (Tureckiova226159).

Ucty dosahnelovék svym postavenim v organizaci, ke kterému mu dajienziskani
dalSiho akademického titulu, nebo jazykovegitasove, ¢i jiné certifikaty vztahujici
se k specializaci zatatnance.

Vrcholem pyramidy je seberealizace, nebo sebeakaea, kterd je pak uspokojovana
moznosti dalSiho vathvani a rozvoje, které nemusi byt bezpmexdtt vazano na vykon
konkrétni pozice. Blezitym faktem u pdtby fistu je také podiiné zandstnani, tedy to, Ze
¢lovek ziska diky svym bohatym znalostem post, kterywhitiné naphuje a pracuje rad
(Nakoneny, 2005, s 130-131).

Alderferova ERG teorie (1972)

Pan Alderfer rozpracoval Maslowovu pyramidu nai@oy existetini (fyziologické,
bezpei a jistoty), do kterychiadime mzdu, za#stnanecké vyhody nebo pracovni
podminky. Za druhé vnimame pelby vztahové (3. stupg@yramidy), protoZeélovek je tvor
spole&ensky a ma poebu se zapojovat daiaznych transakci. Za prvky této kategorie
muZzeme povazovat ifeti do kolektivu, pochopeni, nebo vliv na druhBosledni
a nejvyznam#si slozka Alderferovy ERG teorie je peba fistu (3. a 4. stugepyramidy),
kdy ma pracovnik iilezitost, jak co nejlépe vyuZzit téim jsou, a stali se tingim se stat
mohou. Padeba fistu je nejvyznam¥jSi slozkou ti vySe uvedenych piab, diky
seberealizaci, ktera podle Kocianové (2010), nikdypebude nasycena
(Armstrong, 2007, 225-228).

Jako existetni potebu mizeme vnimat odemu, ktera nasleduje, jestliz®vek pracuje
na svém osobnim rozvoji. Vztahove fadity vyjaduji interakce, které vznikaji ve studijnich
skupinach, f raznych vzdlavacich programech a aktivithich (viz kapitola 3).

Dale poteba fistu, kde pracovnik nalezne pracovni post, kterywuylwovuje, navic se

15



k nému sam vypracoval. Diky v&@vacim progranim, kterych se za#stnanci dastni, se
zvySuje jejich vykonnost a tim dosahnou na karigostup.

Mc Clellandova teorie ziskanych pateb (1958)

V roce 1958 vytvil David Mc Clelland teorii ,socidléziskanych motit“, neboli teorii
ziskanych pdeb. Tvdi ji potieba uplatani (tvar¢i prace, inovace, nebo peba
rozhodovani), pdeba prosazeni (p@ba dominantniho, sijgiho, ¢i vyznamrjSiho
postaveni) a sounalezitost, tedyipbla patelskych vztain s ostatnimi spolupracovniky.
Takovi manaZ jsou socialnimi typy a maji zajem o praci se skap. V praxi mizeme
takovy model uplatnit v mezilidském jednani a nast@ni motivaénich faktofi manaZzei.

To, Ze se pracovnik chce co nejvice zapojit do egrébce dat rozhodnuti, nebo
piichdzet s novymi navrhy, se projevuje praci naé¢ssdmém. Zagstnanec se snazi
co nejvice obohatit své znalosti a znasobit svéekasti, aby byl pro organizaci pré3py.
Pokud pracovnik takto usiluje o lepsi postavenk gachazi i k prosazeni s€im vice
znalosti a zkuSenosti ma, tim je pro ostatni vyzr@n osobou. Do posledni Uro¥n
seclovek radi tehdy, kdy uz ma vybudované manazerské neli pgStaveni a piwbuje
se vzdlavat v oblasttizeni lidskych zdrd.

Z toho vyplyva, Ze vySe uvedend teorie nazyvargko jteorie manazerskych pelb
je téz v souladu s Maslowovou Klasifikaci jgit. Sounéalezitost iieme z#adit do tetiho
patra pyramidy (viz Obrazek 1 vyse), tj. doiebt lasky a sounalezitosti. Prosazeni se
a pozéni vliv koreluje sectvrtou arovni, tedy s p&gbou uznani. K vrcholu pyramidy
(seberealizace a sebeaktualizacé}eme pifadit uplatrni, protoze je vazana k neviednim

¢innostem a k usgghu v ,,souézi“ s ostatnimi (Kocianova, 2010, s. 29).

Herzbergiv dvoufaktorovy model (1959)

Jako teorii zarfrenou na obsahiwieme dale ozré Herzbergv dvoufaktorovy model.
Podle Fredericka Herzberga je totiz pracovnik metwy neuspokojenymi pigghami. Dva
faktory zde  pedstavuji  motivatory, které  aktivuji ¢lovéka  kcinnosti
a dalSimu rozvoji a hygienické peby, diky kterym rizeme odhalit nespokojenost
zamestnand (Kocianova, 2012, s. 47).

Motivatory zahrnuji vykon prace, ocsmmi Usgchu, odpo¥dnost, ale i odbornyust,
ke kteremu dochazi na zaktadyssi kvalifikace nebo certifikatech o Wévani se, ale
I ziskanim akademického titulu. Hygienickeé faktarpravidla nemotivuji, ale schazeji-li,

zpisobuji  nespokojenost a demotivuji. Kocidanova je étaknazyva jako
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tzv. frustratory. Pat sem podminky prace a pracovniazeni. Mizeme si pod timiedstavit
podminky od rozmighi nabytku vkanceld pres moZnosti  rozvoje
a vzatlavani a kariérni postup (Kocianova, 2012, s. 47).

Kocianova (2012) uvadi, Ze lidsky orientovani maiggou ti, ktgi dokadzou vytvéet
piijemné pracovni prostdi (hygienické faktory), naslouchaji svym spolgpranikim
(motivatory), jsou citlivi ad&Si se dvére zangstnand.

Pomoci &chto dvou faktok Herzberg odliSil spokojenost s praci a spokojemngsici.
Spokojenost s praci, tedy s jejim obsahem nemusé sgiuviset s pracovnim prostim
(Kocianova, 2010, s 30).

1.1.3 Teorie zangiené na proces (piibéh motivaéniho procesu)
Takové teorie mizeme roviZz ozn&it jako kognitivni. Mohou byt pro manazery
motivatni metody zargstnand. Mazeme je rozélit do tii podrobrjSich gihradek a to,
expekt&ni teorie zamdiené na oekavani, teorie cile a teorie spravedlnosti
(Kocianova, 2010, s. 31).

Vrooma teorie ofekavani (1964)

Vroom zvéejnil svou teorii, kterd se zattuje na dosazeni cile. Jestlize lid&iv
v cil, ve schopnost ho dosahnout, ale také muspi@gwdceni, Ze za dany cil dosahnou
odmeny. Vroomova teorie je zaloZzend néekavani, a to veiéch elementech: valence,
instrumentalista, expektace (proto se této té¢tkd i expektani teorie). Valence zastupuje
hodnotu toho, jak moc je cil pro pracovnika atrakiti Instrumentalita znamené&gs\wdceni,

Ze pokud ukol splnim, bude néasledovat jiny. Expektaeboli ¢ekavani je pak vira
v pravéépodobnost, Ze spini Ukolu, nebo Usili, které na spii vynaloZzime, povede
k ur¢itému vysledku. Takto vriihé motivovani pracovnici investuji svou energii daidik,
Ze jiz pedem bude maximalizovandéekavani uspokojeni jejich geb.

Teorie @ekavani je vyuzitelna Kzeni pracovniho vykonu, kde jsou pracovimik
poskytovany glezitosti kifistu a krozvijeni svych schopnosti a dovednosti
(Armstrong, 2011, s. 52-53).

Nakone€ny (2005) uvadi, Zefpdpokladem teoriecekavani je pracovnik zajem
o0 kon&ny vysledek své prace jéStnez zane pracovat na svém rozvoji. Pracovnik pak
dojde ke konenému vysledku rozvojem svych znalosti a schopnosti.

(Nakoneny, 2005, s. 128-129).
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Porterav a Lawleriv rozSifeny model @ekavani (1968)

Expekt&ni teorie byla rozvinuta rozvinuta dayi faktori, které ovlivauji vnitini
motivaci zangstnance, tedy usili a gini Ukoli. Prvni je hodnota a vyznam odmpro
jednotlivé pracovniky, dale pragplodobnost, Ze odény budou v takové podéhv jaké si
je podle vynaloZzeného Usilitgdstavuji pracovnici. DalSi slozkou jsou indivichial
charakteristiky pracovnik Pati sem inteligence, znalostiéesi, dovednosti a schopnosti.
Kazdého totiz motivuje &co jiného. Zalezi na nejzngjSich faktorech, jako je dosazené
vzklani, post pracovnika, jeho odny za ukoly, nebo p&tba rozvoje. Posledrdasti
modelu podle Portera a Lawlera je vnimani role. Zdsi zaklad vnitni motivace
domreénka pracovnilk o tom, jak maji pracovat — co je Zadouci, ablald ale i to, co
samotny zarstnanec &at chce. Pokud je takové uvaZzovani o praci v shula
S organizénim planem a s popisem pracovni pozice, zkratka gogkacovnik plni ukoly
tak, jak si to podnik fedstavuje, pak tofmasi uspokojeni jak organizaci, tak pracovnikovi
(Armstrong, 2011, s. 53).

Adamsova teorie spravedinosti (1960)

Adamsova teorie se z&hnje na zfisob jednani s lidmi, a hla¥ma porovnavani se
pracovniki mezi sebou. Tedy jakym #&gobem se se zastnancem v porovnani s jinymi
lidmi zachazi. Spravedlivost zde hraje roli v tare, by stlovékem n€lo byt zachazeno
stejrg, jako s jinou refereini skupinou (jinou srovnatelnou skupinou), nebajakjinou
odpovidajici osobou. Zkratka se zgtmanci stejné profese, se kterymi se srovnavaltdia.
zde o pocity a subjektivni vnimani pracovnika. Avgady na zaréstnance nelze nahliZzet
stejrg, a to v gipadech, kdy si lidé zasluhuji diferencovairiisfup z hlediska jejich pishb
(Armstrong, 2007, s. 226).

Armstrong (2007) tvrdi, Ze lidé budou Iépe motianv@i spravedlivém zachazeni.
Adamsova teorie je tak v rozporu s teoriemi g@anymi na paeby zamdstnand, kde je
tieba nahlizet na pracovniky individu&bak, aby bylo jednani v souladu s jejichipbami.
Teorie poteb naopak tvrdi, Ze lidé budou motivovani, pokuddeuuspokojeny jejich
individualni poteby. Toto souvisi s identifikaci v&@dvacich pateb, které je $novana
kapitola 2.1 (Armstrong, 2007, s. 226)

Shields (2007) tvrdi, Ze teorie z&if@né na obsah nespravredpokladaji univerzatn
pouzitelny soubor lidskych pi@b, protoZze kazdy z nas ma jinéiebly s jinymi cili. Navic
upozonuje na to, Ze motiveani teorie podciuji motivani Cinek vrgjSich odngn, Wetrg

peréz (Shields, 2007, s. 23-58).
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2 Vzdélavani zaméstnanai

s

Jiz v avodu bylo zmitno, Ze nejdlezitéjSim aktivem organizace se v dnesSni &ob
stavaji zamsstnanci. Jedi diky nim podnik ziskdva nositele svého know-how
a konkuregini vyhodu oproti ostatnim podriifn. K tomu je aleieba pracovniky efektivn
vzklavat. A nejen to. Je zdada faktoi, jako jsou paeby zandstnand, které musi podnik
respektovat. Na tento bod navazuje dalSi elemeir ge vnitni motivace zagstnand se
vzklavat a rozvijet. Z toho vyplyva, Ze k udrzeni kfilabvanych zandstnand je dilezité,
aby se o & podnik zajimal. Aby byl pracovnik spokojeny se &glagtacimi aktivitami, musi
mu byt nabidnuty takove, které uspokoji jehor@ioy rozvoje (viz motivéni teorie). Tzv.
vzklavaci programy cilené na rozvoj ¢domosti
a dovednosti pracovnik

Pro nastaveni vathvani by ndl podnik podniknoutii kroky, které zahrnuji identifikaci
potteb zamdstnand, realizaci vzdavaci akce a vyhodnoceni \#évani
(Vodak, Kuchatikova, 2011, s. 15-16).

2.1 Identifikace vzdélavacich poteb

Cilem procesu analyzy vé&dvacich pateb je nalezeni potizi ve vykonnosti
prostednictvim faktoi, jimiz se projevuji, dale pak stanoveiiicpn takovych faktoli. Mezi
priciny potizi ve vykonnosti izeme z#adit vnittni prostedi podniku, kulturu, okoli
podniku, motivaci a chovanim pracovinikPro zlepSeni vykonnosti zé&sinana je treba
piedem faktory a jejich féiny identifikovat, specifikovat a dale s nimi praabv
(Vodak, Kuchagikova, 2011, s. 95).

Ke zjis€ni vzdtlavacich pateb je na mistspravna komunikace hlagmz hlediska
top managementu. Pracovnici b¢lnbyt predem informovani o tom, co s€jd a jak to
souvisi s cili podniku. Jeitkzité i vys\étleni, pra@ jsou zamistnanci dlezZitou jednotkou na
cest k naplréni takovych cil, aby se citili paebni a byli motivovani k vykaim. Neni-li
zajiSena dostaténa informovanost, dochazi u zésthand ke vzniku obav zikledk
probihajicich aktivit a povazuji je jako ohroZetdstni osoby. Zagstnanci se pak podle
toho chovaji a ziskané informace zkresluji (Vodékchakikova, 2011, s. 96).

Jde o psychologické bezfie zanestnand tzn., aby se pracovnici nebali
experimentovat afichazet s novymi a inovativnimi mySlenkami a naségérealizovat.

Peter Drucker;NejdilezitjSi veci v komunikaci je slySet to, co neby#deno.” Tento

citdt presré vystihuje podstatu jednani a komunikace se éamanci nejen v ohledu
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vzklavacich aktivit. Pokud manazer nasloucha &dmaném a dokédze byt i empaticky,
pak pro ®& neni problém pzptsobit program vzélavani tak, aby se stal pro zésimance
zajimavym a aby se zntéSili a byli motivovani pray nabyté znalosti vyuzivat
(Dornan, 1998, s. 86).

Sikyt (2016) navic dodava, Ze jgeba vyuzit dostupné Gdaje o pracovnich mistech
a o0 zamdstnancich, které poskytuje analyza pracovnich misihrnuje informace
o pracovnim mis{ jako jsou nazev, organimai zaleneni, hierarchické vztahy, ukoly,
povinnosti, odpo¥dnosti a pravomoci, podminky apod. a poZadavky recqvnika
z pohledu pracovniho mista neboli specifikaci pvadfoo mista. P&t sem dosaZzené
vzaklani, praxe, kompetence pracovnikéekavané chovani a motivace zstmance.

Hodnoceni zawstnan@ se také vyuziva kidentifikaci v&hvacich pateb
zanestnand, neboli ke zji&ni, zda je ve firm nesoulad mezi kompetencemi pracownik
a pozadavky na pracovni mista. Nejen, Ze je tirastrajem mozné kontrolovat, usmovat
a podrcovat zamistnance, ale na zakkadysledki zanestnané v riznych hodnoticich
metodach (pat sem nafiklad znaméa metoda AC/DC, tedy assesment centegelapment
centre, nebo hodnoceni metodou kritickydiffipadi atd.) se daji velmi ddb rozpoznat
potreby zamdstnané z hlediska vz&lavani.

Za vysledek identifikace fiZeme povazovat seznam ¥lalacich a dalSich piab
zanestnand a navrh vzdlavaciho programu. Jde zde o odhaleniiilgeacovnici paebuji
vzklavani, popipadt i jakého smru a jakou technikou by &o byt provedeno
a pra tomu tak je. Je mozné, ze vysledky procesu analzilavacich pateb budou
ovlivnény. Fisobi zde #kolik faktord, jako je vystup podniku (jeho vyrobkyi sluzby),

v jakém od¥tvi se podnik pohybuje, velikost a orgarimh struktura podniku a zda
v minulosti jiz byly uskuténény vzclavaci programy a na jaka témata byly Z&ny.
Vysledek ovliviuje i patet osob zapojenych do identifikace, zapojeni vedenprocesu,
¢asova a finatni nar@nost, kolik pracovnik se vzdlavaci akce ztastni a vybr vzdilavaci
instituce  ¥etr® metod a nastrdj vhodnych pro rozvojovou  aktivitu
(Sikyr 2016, s. 140).
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2.2 Planovani vzdlavani

Vystupem identifikace je navrh v&dvaciho programu, plandj projektu. V této
fazi se pipravuji webni osnovy a materialy, které spji pozadavky na vzdavani
a rozvoj. Stanovuji se cile vddvaci aktivity, zpracovavaji se jednotlivé etappjektu
a pdadi témat. Jde o &eni technik a zjsohi, jak bude vzélavani probihat. # vybéru
technik je teba brat v avahu intelektualni schopnostasiniki akce a hierarchické
rozpolozZeni v organizaci a motivaci zé&tnané vzdilavat se. Na druhé strarstoji ale
priority podniku a podminky podnikuipuvoliovani &astniki akce.

Mezi jednotlivymi etapami by #ta firma piibézn¢ hodnotit kroky, které zatim
provedla vzhledem ke stanovenymunil Hledaji se moznosti zlepSeni celého procesu,
vyuziti vhodnych technik. filezité je stalé prasftovani informovanosti dastnilki o akci.
Nemélo by se stat, Zedastnik nevi, prd se akce &astni a jaky to pro & ma ginos.
Zajistno by také mlo byt ubytovani, strava, doprava, ekonomické rdkia lektor. To je
soubor faktai, které gispivaji k pohledu zasstnance na vztévaci program.

V planu vzélavani seeSi hlavi témata, ktera jer¢ba @astnikim demonstrovat.
Ucastniky by nila akce posunout vy3e, k ziskani a zkvatifrjejich sodasnych znalosti,
schopnosti a dovednosti.¢M by zde byt zohledma i specifika podniku a jeho zvIastni
pozadavky, aby pracovnici mohli nabyté zkuSenogizit v praxi.

Plan se za®tuje i na vykr Gcastnili, tedy kdo bude cilova skupina. Stejné femk
zarazeni a tatazédomostni i schopnostni Uravécastniki je totiz klicovym faktorem p
tvoreni vzdlavaciho planu, protoZe lidé se budou |épi a odnesou si viceédomosti,
pokud akci bude tvit aktualni téma jejich prace ukolu.

Pokud to aktivita dovoli, je vhodn&ast manaZera &iteho Useku, na ktery je
program zaréen. Pro zamstnance na niZSich postech je to velmi motivupeistlize
manazer chce, aby za nim lidé Sli jako za lidref#lai véci podle &), mél by manazer sam
délat veci, které vyZzaduje od jeho piidenych.

V neposlednfack planteSi metody a techniky, kterymi se ma &lagani realizovat.
Na vykér jsou 1Gizné varianty, jako je indoor, outdoor atd. — vizZeni
(Vodak, Kuchatikova, 2011, s. 95-97).

V planovani je dlezité zandreni se na pétby zandstnand, ale i a na jiz ziskané
znalosti, schopnosti a dovednosti. Podnik by sil mvédomit hlavie schopnosti
a dovednosti, ve kterych zgstnanec vynika, a pratakové kompetence z&stnand by

se nel snazit podnik rozvijet.
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2.3 Realizace vzdlavaciho programu

Efektivni vzdtlavani musi vést k tomu, Ze seéadtnici nadi, nebo rozgi své
kompetence, kteréiie vyuzit ve svém oboru, ale i v osobnim Zvdakovému poZzadavku
by mél byt prizptisoben program vzthvaci akce, ktery obsahujasovy harmonogram celé
akce, obsah, pouzité metody a gmky nutné k realizaci vztivani.

Pro zajis¢éni plynulého a bezproblémového naplh programu je ieba zajistit
n¢kolik méalo \&ci, které jsou hlawhv kompetenci lektora, které prace rozebira v migiei
podkapitole. Jde zde hla¥ro motivaci zamsstnan@ k u¢eni se a zvySovani potencialu.
Znovu je na mist informovanost Gastniki, vymezeni cll vzdlavaci akce, aby byl
Gcastnici peswdceni o ginosech vzélavaci aktivity.

Ve skupirg lidi se vZzdy najdou dktefi zatim nemotivovani pracovnici Keni se.

V tomto pgipadt by manazié méli zvazit zpisob, jak je posunout ve svém rozvoji dale
a jak je k Rmu motivovat.

Manazéi k tomu mohou pouZzit nejer¢jSi techniky. Ke stimulaci za#stnance se
daji vést diskuse offkladech, kdy mlo uceni uzitény dopad, nebo organizaci nawst
u tyma, kterym weni @gineslo uspch. Setkani se s lidmi, Kfev prosgsSnost deni Wi
a ungji promluvit o povzbuzujicichijikladech je pro pracovnika také motivujici. Posledn
nastrojem, ktery by mohl manazer pouzit, jgtéunky z literatury, v nichZ je poukazano na
piinosy vzdélavacich akci. Tento bodike byt ale pro ¢koho spiSe demotivujici. Pokud
manazer motivuje kdeni se zpisobem ,pecti si knihu“, je to pro zarstnance dalSim
ucenim, coz on nechce. Jako ri@fingjSi jsou shledavany spiSe diskuse s lidmi, kterym
poskytnuté vzélani prineslo dspch a s&mi, ktei vzd&lavani demonstruji jako pozitivni
zkuSenost (Vodak, Kuchdkova, 2011, s. 101-102).

2.3.1 Lektor

Osobnost lektora je nelehkou udlohou v oblasti éléndini zamistnan@. Mnoha
lidem @inasi frustraci a zklamani pré&kvali predavani znalosti a dovednosti, které jsou pro
ucitele bzneé. Je obtizné naitipro lektora automatick&nnosti druhé. Lekt by tedy neli
vyuzit vSech svych schopnosti a dovednosti k t@hy posluch&m poskytli dobry model
role a podporu a vedeni (Kim, 1999, s. 73).

K tomu je teba prvni dojem, kterym lektor n&astniky zapsobi. Vznika jiz od
prvni chvile, kdy lektor vstoupi da:ebny a je velmi obtizné ho 2mit, protoZe trva pouze

nékolik sekund. Lektor by neghzapominat, Ze prvni dojem siastnik formuje i setkani
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na chodb, nebo pi telefonatu. Je o takové vykresleni osobnostiitdel v atich (tastniki
a ovliviiuje to, jak letora i vz&lavaci téma &astnici vnimaji. Abychom vSak diwb
zapasobili hned na poprve, & bychom ovladat verbalni a neverbalni komunikapravig
strukturovate¢ a v neposledriact dbat na nas celkovy vzhled.

Lektor by n¥l v prvni fack ovladat verbalni komunikaci, kde hraje roli hlasttieci.
Vubec nejlepSim pomocnikenecnika je mikrofon, ktery zajisti, aby kazdy v misitio
slySel vyklad. Pokud neni mikrofon k dispozici, gakse lektor ml ujistit, zda ho vSichni
slySi a podle toho upravit svou mluvu. Déale sefazajeme tempeeci. Lektor by nel vzdy
brat v Gvahu posluckia, protoze oni zpravidla nejsou odborniky na padrtéma, vyklad
sleduji a vaebavaji pomaleji nez expert v oboiesnik by se nil také nadit spravre
intonovat. Jedi# tak lektor udrZi pozornost az do konce, protozgepr neni monotonni.
Jednim z verbalnich faktioje také barva hlasu, kterou ovlivnit nébeme. Ale je #Eejmé,
Ze za pijlemrgjSi se obechipovazuje hlougji posazeny hlas.iedpokladem pro lektorskou
¢innost je také urni sprave komunikovat, retelrg vyslovovat a plé vyuZzit slovni zasobu,
kterou ma k dispozici. Hraje zde roli formulovaniystenek, vysutlovani giklada
a uwdomeni si kdo je cilovou skupinou a podle tohdijgerojev gizpasobit. Ri projevu se
kazdému povede se zadrhnout a mezeru vyplnit oitoem ,mmmm*“,neboc¢astici jakoby
atd. Takova slova oztiajeme jako slovni parazity, kterymiteme pedchazet pomoci
dukladné gipravy projevu s tim, Ze si jegcnik nekolikrat zkusi ped zrcadlem.

DalSi \ci, kterou by ndl lektor bravurg zvladat jefec téla neboli neverbalni
komunikace. Lektor pé¢buje @astniky kurzu zaujmout a toho docili tsram, aby navodil
pozitivni atmosféru. Na Zatku Skoleni je takovy decentni &ma mist. Mimo asnévi
je takeé teba @ni kontakt, ktery zasadrovliviiuje efektivitu komunikace meziastnikem
a lektorem, tim padem i kvalitu vyuky. Pohled bylmiechazet pozvolna mezi vSemi
Gcastniky, nikoli dlouho a ffimo do &i jednoho =z Gastniki. Jestlize k Usgvu
a a:nimu kontaktu fifadime je&t spravna a decentni gesta, kterymi podtrhnemeyidad;
pak mame skoro vyhrano.

V neposledniracdé by nel lektor dbat na strukturovani svého projevu. Sledo
posluchée a popipact je zaujmout Bjakou vtipnou historkou na odl&dni, nebo udlat
nagiklad po hodig pauzu, aby si udrZel pozorné alédpublikum.

Jes¢ pred odchodem na vithvaci akci je nutné, aby lektor zkontroloval, Zda
vhodre a stidmeé obleten, wesan a v{fipad sleien vhodi nalicen. Pokud &itel zvoli
nekiiklavé barvy obléeni, nevyrazné deni nebo des, pak poslucktavénuje wtSinu ¢asu

vykladu a ne tomu, jak vyzyvédwname nalakované nehty, nebo jakou si Skolitelikvol
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pestrou kravatu. Kazdy Skolitel chce docilit tolany si &astnik odnesl z vykladu co
nejvice.

Ucitel by nikdy nendl ac¢astniky Skoleni obyibvat z nedostat@é motivace, protoze
ten, kdo musi vyvinoutdSi Usili je prag ucitel.

Pro &innou vzalavaci aktivitu je teba, aby se zarstnanci neschovéavali v davu,
proto lektdi od kazdého pozaduji, abyan¢ projevoval swuj nazor jiz v pibéhu aktivity.
Nejen, Ze je todinna technika &eni se od druhych pro posluckaale i dobra zfina vazba
pro Wwitele (Langer, 2016, s. 90-98).

Vodak a Kuchatikova (2011) dodavaiji, Ze byastnici v Gvodu lekce vyjéitl, co
od kurzu @ekavaji. Program se pak da naskedpravit o témata poZzadovanéagtniky,
ktefi jsou timto zfsobem vice motivovani a lépe se ztotozni s cili raog
(Vodak, Kuchatikova, 2011, s. 101).

Kazda vzdlavaci aktivita by mla byt nasled& propojena s praxi, akym
piikladem, pipadovou studii, nebo Ukolem, ktery zada SkolR&ltymovych ukolech by si
meél Skolitel vSimat spiSe toho, cocastnici @laji dolre, nez kritizovat nedostatky
(Kim, 1999, s. 75-79).

Na zéa¥r lekce by ngl Skolitel dikladre zopakovat, co bylo v fbéhu akce
a zavrecneé ujasmni piipadnych nezodp@eenych otazek. Procastniky a jejich vnini
motivaci je dilezité, aby z programu odchazeli s pocitem, Zebjyhy zodpowzeny vSechny
otdzky ohledwd probiraného tématu, a Ze byla aktivitare zakortena a no¥ ziskané,
znalosti, schopnosti a dovednosti jsou uplatniteijéjich pracovnim progtdi. Zkratka
pocit, Ze vzdlavani nélo smysl (Vodak, Kucha&fkova, 2011, s. 101).

2.4 Vyhodnocovani vzdlavani

K aspSnému napléni cile podniku zbyva jen efektivni vyhodnocovamiddavani
v podniku. Organizace pomoci toho zjisti, zda jsozvojové aktivity pinosné a jestli se
investice vyplatila. Vhodny systém vyhodnocovankarynosti navic vyznamnpodporuje
motivaci zandstnand.

Vyhodnocovani vysledk vzalavani shledava Siky(2016) jako problematické, kir
obtizné ndfitelnosti vysledk. Ty se totiZ projevi négpmo, a to az s odstupeatasu v pistupu
a chovani zagstnand (Sikyr 2016, s. 141).
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P¥i poslednim procesu v cyklu systemickéhodladani pracovnik se zkouma vhodnost
a dodrzeni techniky vathvani, dale jaka byla nasledna odezvastniki a jaka je skutma
mira osvojenych znalosti, coZ se projeiii jpjich uplatiovani pracovniky v kazdodenni
aktivit¢ v profesi. Koubek (2012) dodava, ze se vyhodnocbwabyva i vztahy mezi
spolupracovniky, vztahy se zakazniky a jinymi osoba& nimiz gichdzi zanistnanci do
kontaktu (Koubek, 2012, s. 208).

Jednou z nejznagjsich metod pouzivanych pro vyhodnoceni efektivitgklavacich
a rozvojovych aktivit je Kirkpatrickv model (1954) @tyiech urovnich.

Prvni z nich se zabyva okamzitou reakéasiniki na konci programu. Jednotlivci
hodnoti program na Skéle, dale pak odpovidaji #ka@lik malo otewenych otazek. Tato
prvni Urove zjist'uje, zda program vathvani byl relevantni a spraprovedeny.

Uroven uceni se snazi o zffeni znalosti a dovednosti, které smginici programu
skut&né nawili. Je dilezité, aby takové znalosti bylyvyuZitelné pro praamestnand.
Hodnoceni pak probiha zejména predhictvim test nebo kvi#, které jsou satasti
programu. Bedpokladem druhé dro¥modnoceni je dohoda s liniovymi manazery ohdedn
klicovych znalosti a dovednosti, které jsou nezbytoépplréni cili organizace a nasledny
pienos &chto znalosti od lektérk Géastnikim.

V dalSi drovni seeSi to, jak se poznatky vyuziji v priedi pracovnich mist. Posuzuje
se, do jaké miry na@vnabyté znalosti dastnici pouzivaji v praci a zda doslo dekavané
zmené chovani. Teti Urové je obtiznd na zpracovani vyslédikprotoZze nelze proveést
jednoduchym dotaznikem. Jelba, aby se uskuteily individuélni rozhovory s &astniky
programu, jejich kolegy a manazery, nebo formoowilzaneienych diskusnich skupin
neboli focus groups.

Posledni urovni metodologie Donalda Kirkpatrick@54) je arové podnikatelskych
vysledki. Posuzuje program vilhvani v kontextu dosazenych vyslédielé organizace —
splreni strategického planu a &ilPo tom, co se vyhodnoti, zda jsou nové dovednosti
vyuzitelné v praxi, podnik zjisti jejich skutey piinos, tedy i pinos investice do vztavani
pro organizace. Podnikatelské vysledky al&enovlivnitiada jinych faktalk, které je ale
obtizné oddiit.

Je Zejmé, Ze se hodnoceni rtatf actvrté arovni jecasow¥ a administrativé nar@né,
proto je rkteré podniky do vyhodnocovani vyslédkizdilavani nezahrnuji. Takové
hodnoceni je vhodné pro &tivé programy, které jsou sice drahé, ale maji monik

zasadni vyznam (Folwarczna, 2010, s. 176-177).
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3 Sowasne [Fistupy ke vzdilavani pracovniku
Metody vzalavani podle Sikie (2016) nizeme uéit podle mista, kde se vé&dvani

odehrava. Mini se tim formalni wdévani (viz vySe). Rozdujeme je tedy na metody
konané na pracovisti a druhou skupinou jsou teghmikvzdlavaci programy mimo
pracovist (Sikyt, 2016, s. 142-143).

3.1 Metody konané na pracovisti
Instrukt&z p ¥i vykonu prace— pozorovani a napodobovani prace Skolitele, kisggivadi
vykon ukité prace — pro zaSkoleni a Zani

InstruktaZ umoituje rychly zacvik v pracovnim prdstdi. Soustdi se n&atinnosti
a zdizeni nezbytné k vykonu prace a podporuje spolupré@zi pracovniky, ale i jejich
nadizenymi. | kdyZ je nedilnou s¢ésti adaptniho procesu, a tudiz je takové Zemi
nezbytné, skyta také nevyhody. InstruktdZ probiltidakticky neupraveném prastli.
Dochazi pak k ruseni kolégkteri pracuji na svych ukolech., na druhou stranu @uge
vztahy mezi zagstnanci. Velkou nevyhodou zacviku je nizka produtdi instruktora,
protoze se &nuje novému pracovnikovi. Instruktaz je ale kratdoého charakteru, tudiz se
instruktor vrati do svého pracovniho procesu hnegk zacvik skoni
(Langer, 2011, s. 192).

Podle Kima (1999) je zacieni zangstnand dulezité z hlediska motivace. Ve své knize
Tisic a jeden zjsob, jak motivovat sebe i druhé uvegNoveé, nebo méh zkuSené
zanestnance nejfinneji motivuji pesné pokyny a ukoly z@mené na rozvoj schopnosti
a dovednosti‘{Kim, 1999, s. 53).

Asistovani — nezkuSeny zagstnanec asistuje zkuSenému Skoliteti pykonu prace
a osvojuje si pracovni postup. SlouZi jakppava k vykonu préace.

Asistovani umotuje praktickou orientaci nového zastnance a jeho kontakt s realitou.
Jako nevyhodu ve své publikaci shledava Langer@R0asovou i finatni nar@nost,
protoZe zaréstnavatel plati jak nového zastnance, ktery zatim neni schopen uUplného
vykonu prace, tak asistenta. ProtoZe je v rolitesta stavajici za#stnanec podniku, nemusi
mit vSechny jeho informace, nazory a navyky efeltipro nového pracovnika, protoze
kazdy ma jiny zfisob prace. AvSak novy za&stnanec si fize s odstuperdasu a nabytych
zkuSenosti  upravit  praci podle  toho, jak vyhovuje rawyp jemu
(Langer, 2016, s. 192).
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Powéreni Ukolem— zangstnanec musi splnit &ity Ukol od Skolitele a prokazat schopnost
aplikace znalosti, dovednosti a chovani, a to vkdmmostatnosti a odp&inosti
zamestnance

Powieni Ukolem pedstavuje roz&ni gedchazejici metody, nebo jeji zéaxnou fazi.
Zameéstnanci jsou vytvieny potebné podminky a poskytnutyiglusné pravomoci pro
splreni Ukolu. V piibéhu plreni je jeho prace sledovana ¥alatelem. Vzdycky to vSak
neni mozné (v praxi vathvatel nezvladne usimovat kazdy krok zagstnance), a pak se
muze stat chyba ze strany Skoleného, nebo dojdeftnées kolu. Tim je ohroZenaisiéra
nadizenych ke schopnostem z&tnance a fize dojit k naruSeni sebiagry pracovnika.
Pokud se ale ukol povede splnit, pak je takovész@ni Finosem. Pracovnik je pak
schopeniesit Ukoly samostatn Dale si vyzkouSi nové schopnosti a je vice motiwvov
k jejich rozvoji, protoZze se mu pak roi§e pole gisobnosti.

Tato metoda se ngjstji pouziva @i formovani pracovnich schopnostidicich
pracovniki a €ch, kt&i maji ve firme tvarci funkci (Koubek, 2012, s. 268-269).

Rotace prace- datasné pemig’'ovani na jina pracovni mista, kde plni jiné ukolynych
pracovnich podminkach, coz razge kvalifikaci a zlepSujeifzpiasobivost zaréstnance

Tureckiova (2004) tvrdi, Ze rotace prace miva podaby,vstupniho koléka, kdy novy
zanestnanec ziskava zkuSenosti o chodu formy pobytenizngich pracovnich mistech”
(Tureckiova, 2004, s. 104).

K této metod je treba, aby si zadstnanci pedali co nejvice zkuSenosti mezi sebou,
podporovali se a vzajemspolupracovali.

Rotace je povazovana i jako nastroj podpory celdvibo vzdlavani, protoze
zkuSenosti z jinych pozic lze pak také uplatnit prova zamstnani. Dale zlepSuje
inovativnost zaréstnand a rozviji je. MiZze takeé zajistit kvalifikovanou a zkuSenou rezervu
pracovni sily, coz je ne§tSim ginosem pro organizaci v délkdy pracovnik nadgjaky cas
napiklad onemocni (Kotikové, 2012).

Koudovani — zamgstnanec pod vedenim kel — osoba, ktera usmiuje
a podrcuje zangstnance K iniciati¥¥ a samostatnosti

Koucovani myva formu osobnihdiptupu ke vzdlavani, ktery napomaha lidem rozvijet
jejich dovednosti a Uroweschopnosti. Je zatfen na rychlé zlepSovani dovednosti ve ¥azb
na praci, kterou za#stnanec v satasné dob vykonava. Jadrem kdavani je dialog mezi

kowem a pracovnikem, ktery shoje k ukitému cili. Kowovani slouzi jako nastroj,
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pomoci kterého si lidé @domi, jaky je jejich pracovni vykon. Kéye do tohoto tématu
smetuje napiklad otazkou, co soudi o své praci. Podle Armgiaoje kodovani vnimano
jako kontrolované delegovani neboli zabermg, aby lidé chapali, co museji znat a byt
schopni dlat, aby uspokojit dokortili ukol, a to vSe formou rad od koe. Kowovani nize
byt také dobra ifilezitost pro prosazovani a propagovani dalSihoglaedni, protoze
podrecuje lidi k ndr@ngjSim Uukolim a problémim, ke kterym je pdeba rozvoj gkterych
jejich kompetenci.

Ulohou kowe je pomahat lidem, aby segilua byli k uéeni se motivovani. Poskytuji
pracovnikKim rady, co jefeba zlepsit (v jakych oblastech se vice rozvigtlaké zptna
vazba, aby za#sstnanci ¥déli, jak se jim dai osvojit si novou znalost, schopnost, nebo
dovednost. Pro efektivnic¢ani se, by @ kou¢ stawt na silnych strankach jedince.
V organizaci by v nejlepSimigpact mel byt koutem kazdy z manazer

Obvykle kowové pouzivaji model GROW, kde si stanovi cil éméni, ktery se
vyjadiuje v mefitelnych pozadavcich, coZ reprezentuje budouci gpzantstnance. Za
druhé se musi stanovit Uplny popis toho, co seitana osoba musi nau Pismeno
O v tomto modelu fedstavuje nabidku, ktera se tyka zkoumani nabigkj&e moznosti,
kdy se rozpoznavaieSeni aktivit. V posledriasti dochazi ke shrnuti, kdyz Komjisti, Ze
je kowovany odhodlan k akci.

Koucovani je teba pélivé naplanovat. Plany o kéavani by ngly byt zahrnuty do planu
osobniho rozvoje zatstnance, ktery je sdasti dohody o pracovnim vykonu. Pokud maji
manazé vhodné dovednosti a jsou pro Koewani oddani, pak by takova aktivitagia
poskytovat motivaci, strukturu, program a efektizpétnou vazbu. Pokud manazer vyciti
aspechy lidi, pak mohou k jejich ugpnosti gispet tim, Ze rozpoznaji, co musi pracovnik

zlepSit  k efektivijSimu pracovnimu vykonu (Armstrong, 2007., s. 468)46

Mentoring — zangstnanec pod vedenim mentora — mentor je odbornikité oblasti, je
schopny pedat zkuSenosti a poradit zé&stnanci pi osvojovani si znalosti, dovednosti
a chovani

Tento proces vyuziva speciélmybranych a Skolenych jeditickteri pracovniky vedou
a poskytuji jim pragmatické rady a podporu. Pomighmjtak @i vzdélavani a rozvoji.

Jde o0 metodu pomahani lideiti péeni se na rozdil od kéavani. Lidé se vzidavaji i
vykonu prace, coz je nejlepSimigmbem osvojovani si konkrétnich dovednosti, které
zanestnanec pdgebuje k vykonu své pracovni role. Mentor byl oyt zkuSeny manazer,

ktery zna organizmi strukturu, strategické cile a plan podniku.
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Mentari casto radi lidem s vypracovanim programu seb#fazdni, s naslednym
programem vzélavani, jak ziskat pe&tbné kompetence pro vykon nového udkolu, nebo
prace. Dale poskytuje informace o celkovém chodyamizace, o podnikové strukéy
hodnotach organizace a chovani ve &rffArmstrong, 2007, s. 468-469)

Mentor je asi nejlépe vyuzitelny v situacich, kaydpik nabira nové zasstnance. Novy
pracovnik nezna prasdi, kde bude pracovat a je nielta také ufesnit povahu prace.
Takovou funkci tedy zastane mentor, ktery #simanci v prvnich krocich paihe
a bude mu oporou i po psychické strance (mentemiséasto s¥iuje i s problémy, se
kterymi si nevi rady).

Koubek fadi do této kategorie navic counselling, a pracovodrady.

Counselling pati k nejnojSim metodam formovani schopnosti pracounikantstnanci
mezi  sebou  konzultuji Ukoly a vzdjemmn se ovliviuji. Dopomaha
i k ptekonani jednosmmnosti vztahu mezi pdiézenym a naidzenym. Vzdlavany se
vyjadiuje ke vSem probléim a @inasi vlastni navrhiesSeni problérin Tim se zaroveuci
a formuje si své pracovni schopnosti manazer veotalasti prace s lidmi.

Béhem pracovnich porad se€astnici seznamuji s problémy a fakty tykajici sk ce
organizace, ale i jejich pracowStZantstnanci si mezi sebou vyiiuji zkuSenosti,
prezentuji své nazory a vyjagi postoje k pracovnim problém. U pracovnik tak dochazi
k pocitu soundlezitosti s kolektivem a organizadi motivaci k individualnim aktivitam
a iniciativ. Problémem ale jgasova narénost této metody. Jsou &mnoznosti, kam Zadit
poradu. Jednou z nich je zkraceni prostoru prérplpracovnich ukdl, druhou variantou je
uspdadani pracovni porady mimo pracovni dobu, coz skgtichotu pracovnikz(astnit
se (Koubek, 2012, s 268-269).

3.2 Metody mimo pracovisté

Piednéska— vyklad Skolitele

Semin& — vyklad Skolitele a diskuse se Skolitelem a od$tait (castniky, ktery zvysSuje

motivaci k osvojovani znalosti

Demonstrovani — Skolitel gedvadi praci v modelovych nebo i realnych pracdvnic
podminkéach, cozipdstavuje nazornost programu - z demonstrovardiasitaik nemusi nic
vzit, ale z instruktdze jecastnik povinen zapamatovat si informace, protozdyde

sz

potrebovat ke své prace — proto se demonstrataiimezi vzdlavani mimo organizace
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Pripadova studie — zangstnanci spokéné hledaji ieSeni modelového nebo realného

problému, jsou to n&panalytické a systémové mysleni, tymova spoluprace

Pripadové studie se pouzivaji zejména pro ved&ueirsi pracovniky. Wastnicicasto
ieSi problémy jen z jedné oblagizeni organizace a snazi se diagnostikovat situaci
a navrhnouteSeni problému v malych skupinkach nebo individtialn

Workshop a brainstorming jsou také wlVacimi aktivitami, které jsou variantou
piipadovych studii. Praktické problémy se ze& skupino¥ a z komplexgjSiho hlediska.
Brainstorming se od workshopu lisi tim, Ze skupitastniki je vyzvana, aby kazdy z nich
navrhl zgisobteSeni problému. Potom se kona diskuse, kde je mgbo@timéalnireSeni,
které mize byt i kombinaci &kolika napad (Koubek, 2012, s. 270-271).

Outdooroveé aktivity — sportovni aktivity v firodé, nagF. rozvijeni girozenych schopnosti

—rozhodovéni, realizace, planovéani, organizoy@dnoceni, vedeni.

K dalSim vzdlavacim metodam pro zvySovani motivace &stman@ pafi jiz

zmirgna rotace prace, roz8vani pracovni napé nebo jeji zmina a obohacovani.

Pokud jsou znamy veskeré formy, kterymi lze gstmance vzélavat, a podnik uz je
ve fazi identifikace vzélavacich pateb, nebo jiz planovani vZivani, pak je pro organizaci
stéZejni pra¥ napojeni takové vzthvaci aktivity na motivaci zaéstnand se vzdlavat, a

to nagiklad pomoci teorii motivaci, které man#éizeasto vyuzivaiji.
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4 Analyza sowasneho stavu vzdlavani ve  firmé
ZPA Petky, a.s.

V souwtasné dob ma podnik 200 zasstnané ve tech vyrobnich divizich a je séésti
ZPA GROUP.

Cinnost divize | zahrnuje vyvoj, vyrobu, prodej eiétkych servomotar véetns sluzeb
ohledrg jejich montazi, oprav a udrzby. Tatorizeni pod obchodnim nazvem MODACT
jsou ugena pro ovladani nejzrejSich drutli armatur, jako jsou Soupata, ventily, klapky,
nebo kulové kohouty, a to i v prostli s nebezgém vybuchu plyii a par a hermetickych
z6nach jadrnych elektraren.

Servomotory MODACT pracuji na jadernych i tepelnyaaktrarnach, cukrovarech,
vodéarnachg¢istickach odpadnich vod, teplarnach a vytopnach a dapto/ozech.

Diky stavebnicové koncepci znémych servomotdr bylo mozné zjednodusit
a sjednotitadu prvki raiznych tym servomotoi. Tim bylo dosazeno jejich dlouhé Zivotnosti
a vysoké provozni spolehlivosti. S tim souvisijicle Siroka Skala pouziti.i3piva k tomu
nékolik jedinenych fteSeni, kterd wvznikla prédv diky vlastni konstrugni
a vyvojové zakladh Napiklad feSeni planetové ipvodovky, ktera umadilje rwni
ovladani, blokovani momentovych vypéia vysoka pesnost nastaveni polohovych
a momentovych vypirga. Vyhodou je také moznost dalkovéthipeni servomotdi.

Cinnost divize Il zahrnuje zanseickou vyrobu a zpracovani plechu. V této oblaatiip
k prednimc¢eskym podnikm sphujicim vysoké pozadavky zakaziik

Cinnost divize Ill zahrnuje od roku 2009 vyrobu anté dmychadel. Aktuatnse
vyrabi rekolik velikosti dmychadel stim, Zze dmychadla vee@alnim provedeni jsou
k pouZiti v jaderné energetice.

Podnik se wtSinou produkce orientuje na export, a to i pexictvim dalSich
domécich podnik Investice podniku do nejmodejgich technologii zaji&iji vysoky
stupd konkurenceschopnostitipvyrobé. Je to zaklad ugphu @i zvySovani produkce,
udrZeni pozice na tuzemském trhu a resiokruhu zahrasinich partnet.

Ve v8ech fazicRinnosti podniku je zaveden systéizeni jakosti, ktery garantuje
vysokou kvalitu produktu.
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5 Cil a vyzkumné otazky

Empirick& ¢ast prace ma za cil analyzovat &mny stav vz&élavani v podniku
ZPA PegKky, a.s. a navrhnout ogfahi pro efektiviyjsSi vzctlavani v podniku.

DalSim cilem je identifikace vzthvacich paieb zangstnand, kvali nedostaténosti
vzklavacich aktivit ve firmi a zangfeni se na jejich motivaci ke vddvani.

Druhd ¢ast pfizkumu cili na otazky ohlednspokojenosti zagstnand s lektorem
a s finosy Skoleni. Kon#ou fazi pizkumu bude zhodnoceni vysléd& navrhy opéeni,
aby zangstnanci dostavali to, co i oni sami povaZzuji zadig a navic k této vZtvaci

aktivité byli i motivovani.

Na zéklad cili byly stanoveny vyzkumné otazky:

- Jak jsou zamstnanci motivovani k povinnému wddvani?

- Maji pracovnici zajem o dalSi Skoleni? (jazyky, sguftskills..)
- Jsou zaréstnanci spokojeni s organizaci Skoleni?

- Jaky by ndl byt idedlni lektor pro zasstnance?

- Jaka je reakce zamstnand na prolkshla skoleni? (finosy)
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6 Metody prace

Metoda zjiStovani fakta

Pro ziskani informaci o vzthvani v podniku byla pouzita metoda analyzy
dokument ZPA Pe&ky, a.s. Pro &ely analyzy byly poskytnuty dokumenty ohledn
vzdklavani v podniku (osnovy Skoleni, infortima dopisy o Skoleni, seznam Skoleni, ktery
museji zamstnanci absolvovat a za jak dlouho se Skoleni opakm¢ kterych bylo
vyhodnoceni vzélavani sestaveno.

Jako dalSi metoda byl pouZzit dotaznik, ktery obsah@4 uzavenych otazek (viz
piiloha ¢. 1). Pazkum v podniku probihal v anoru 2017 s cilem zvySemotivace
zanestnand ke vzdlavani v organizaci. Vysledky poslouzi i jako idékéace dalSiho
vzaklavani — jak jiz bylo zmigno, Skoleni probihaji pouze v zakonnych mezich.

V podniku pracuje 200 za¥stnané a dotaznik byl rozdan 55 pracoviik nagic

vSemi oddlenimi. Pizkumu se z&€astnilo 50 z nich, coZini 91% navratnost.
Prozpracovani datz dotaznikového S@&ni byly pouZity tyto statistické metody:

Tetrachoricky koeficient korelace

Tésnost vztahu mezi dwma prongnnymi, které jsou vyjéeny jako alternativni znaky
(v naSem fipact: 0 a 1, nebo 1 aZ 5)fipemz nmiZzeme u obou proémnych gedpokladat,
Ze maji ve skutaosti normalni roz&leni, zkoumame tetrachorického koeficientu korelace
ktery |ze vypditat podle vztahu:

Vbc )
Vb-c+Jab

Tter = c0s(180 -

kde cosvyjadtuji goniometrickou funkci kosinusdslaa,b,c,dmaji vyznam vyplyvajici ze

schématu tabulky &yiech polich — ndzoen
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Sowet

Zpusob motivace negativni reakce pozitivni reakce respondenti
zlepSeni pracovnich podminek 5 (,a%) (,C" 5
zvySeni mzdy 40 (,b") 5 (,d%) 45

Souwet respondenti 45 5 50

Tabulka ¢. 1 — ukazka schématu tabulky dyrech polich (ke grafuc.l)

(zdroj: vlastni zpracovani)
Biserialni korelace

Predpoklada se, Ze i alternativni znak ma ,ve sigsti“ normalni rozdeni (tedy
Ze vznikl na zaklaglkategorizace metrickych dat, které&lennormalni rozéleni), je pro nas

vyhodrgjSi patitat koeficient biserialni korelace, kde:

This =

Vyznami, je primér ve skupig hodnot s prvnim alternativnim znakenxaje primeér
hodnot ve skupi s druhym alternativnim znakem. Smwdatnou odchylku vypdtanou
z hodnot obou skupin vyjadie s. Pismen@ je relativnicetnosti hodnot ve skupirs prvnim
alternativnim znakem ay vyjadiuje relativni ¢etnost hodnot ve skugins druhym

alternativnim znakem.
Test nezavislosti

Pokud se testuje nulova hypotéza HO, pak groréX,Y jsou stochasticky nezavislé
nahodné vediiny proti alternati¢ H1, kdeX,Y nejsou stochaisticky zavislé nahodnédrei.

Test nezavislosti je zalozen na porovnani &jigth cetnosti

Nk a teoretlckych:etnostl dvollce variant(x|;j; yix|), ktere pak maji bytip platné

nulové hypotéze velmi podobné. Testova statistikavar:

T

n-k
j=1k

n.

J
n

Jestlize HO plati a podminky dobré aproximace jspireny. Tj. teoretickécetnosti

ipadi nabyvaji hodnoty> 5 a ve zbylych 20% neklesnou pod 2,
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pak se statistika Ki#di rozlozenim x2 ((r—1)(s—1)). Kriticky obor
W = (x?_,((1=)(s — 1)), ). Zamitame tedy hypotézu o nezavislosti &eliX,Y na
asymptotické hladiivyznamnostix, kdyZ testova statistiké se realizuje v kritickém oboru
W.

Pro nefeni sily zavislosti dvou veilin nominalniho typu se vyuziva Cramerkoeficient:

_ K
V= n(m-—1)

ktery byl pro toto Seéeni vyuZzit. V této rovnici m = mim,s}. Tento koeficient nabyva

VVVVVV

k 1, tim je tato zavislostsrgjSi. Vyznam hodnot pro Cramér koeficient:

- mezi hodnotami 0 az 0,1... zanedbatelna zavislost
- 0,1az0,3.....slaba zavislost
- 0,3az0,7....¢edni zavislost

- 0,7az1l....siln4 zavislost.
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7 Respondenti

Struktura respondeit(zarazeni v podniku, pohlavig¢kova skupina) byla zjisha
identifikaénimi otazkami v dotazniku (otazky 21,22, 23, 24).

Procentualni zastoupeni mniuZza Zen je vsouladu se skigm pongrem
zanestnand v podniku. Pevaznoucast organizace t¥b muzi, coz je Ejm¢ dano
zaneienim podniku.

V¢ékoveé zastoupeni v dotazniku fenorodé a stejno#énne rozlozené, az na kategorii
do 25 let, kde odpovidal pouze jeden respondent¢iod2 % v Sateni. V kategorii 25-40
let odpovidalo 30 % za¥stnan&@ z 50 dotdzanych. Zbyva radd na polovinu
68 %, a to mezi kategorie 40-55 let a 55 a vicelketedy patrné, Ze&kova struktura firmy
je sloZena z pracovnikstarsich 40ti let.

Fluktuace zawrstnan@ zde neni na prvni pohlediggma uZ jen proto, Ze
46 % zamsstnand zde pracuje uz vice jak 10 let. 30 % respondgnt podniku zarstnano
6-10 let a 22 % za#stnand@ od 1 do 5ti let. Rizkumu se zéastnil jeden respondent, ktery
je v podniku mé#& nez rok. Pekvapivé na tom je, Ze se tento Zatmanedadi do ¥kové
kategorie 55 a vice.

Rozcleni respondeiit z hlediska jednotlivych divizi je zcela rovnéme.

K takovému rozlozeni bylo cilendgipozdavani dotaznik aby byly vysledky relevantni.
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8 Interpretace dat

8.1 Analyza sodasného stavu vzdavani v podniku

Analyza sodasného stavu vzthvani je v souladu s cilem prace #&nevana
zhodnoceni stavajiciho systému &adani v podniku. Struktura odpovidad jednotlivym
fazim cyklu vzdlavani, gicemz kazda z nich je st zhodnocena. Déle je zde pak
ohodnoceno vzdavani z hlediska motivaich teorii, tedy co za#stnance pohani k tomu,

aby se vzdavali.

Identifikace potieb vzd&lavani

Podnik ZPA P&ky, a.s. pouziva k tomuto procesu zejména normglepkterych
stanovuje Skoleni. V podniku jsou nejvice ipba odborna Skoleni, ktera z&stmanci
potrebuji k vykonu své prace a jsou ze zakona povizhtoho vyplyva, Ze seznam
vzklavacich pateb udavaji zakony, normy a 8mice.

Ke zjis€ni vzdilavacich pateb poslouzi nize uvedenytigkum ohleds motivace

zamsstnand ke vzdlavani.

Planovani vzdlavani

V této fazi zamstnanec zodpany za oblast vychovy a vé&dvani zamistnand
Zjistuje, jaka Skoleni jsou ktery dsic ¥eba spinit a naslednse domlouva s externimi
Skoliteli na terminu, kdy se akce uskirte Také vypracovava tzv. Rei plan vychovy
a vzdlavani zamistnand.

S odeslanim zavazné objednavkicpazi email od Skolitele s pozvankou na skoleni
jednotlivym vedoucim divizi a migtm (pokud se Skoleni tyk&khika), kde je sdlen nazev
Skoleni, pro jaké za#stnance je Skoleni &no - cilovA skupina, termin
acas. Z toho vyplyva, Zetastnici Skoleni maji stejné fuitki zaazeni a totoznésdomosti
a schopnosti, coz je kKbbvym faktorem vzéavani.

Jak je zmiano v kapitole 2.2 o planovani vddvani, hodnoti se zde také techniky
a zpisoby vzalavani. JelikoZ podnik najiméa externi Skoliteles pdorme Skoleni rozhoduje
praw lektor. V&tSinou voli techniku semitié, ktera je vhodna pro obecna Skoleni. Pro

odborné zalezitosti by se vice hodily ri&fad pripadové studie.
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Realizace vzdlavaciho programu

K tomuto kroku podniku poslouZi jejich Skolici cemh, které bylo dotovano od
Evropské unie. Jde @ebnu s dataprojektory s kapacitou 25 osob. V tahtedu je Skolici
stredisko velkou vyhodou, protoZze z&tnanci nemuseji na Skoleni dog#d
a vzatlavaji se v prosgedi, kde to znaji, coz je dité piinosem.

Jelikoz jsou Skoleni ze zakona povinna, je nutgset\evidenci, kdo se Skoleni
zleastnil. Owieni se provadi podpisem zé&stand na prezedni listiné. Pokud se stane,
Ze se pracovnik neie akce z &gakého divodu zitastnit, provadi se doskolovani. Je to
nutné z hlediska aréz které by mohly nastat pr&z divodu nedostatmého proskoleni

zamestnance najklad o pouzivani strajatd.

Vyhodnocovani vzdlavani dle Kirkpatrickova modelu

Po kazdé vz#lavaci aktivit se provadi testovani gistrénych zandstnand. Podnik
se zabyva vyhodnocenim znalostastniki na konci programu prastdnictvim kratkého
testu o cca 30ti otazkach ohlédmraw probraného tématu, nikoli vSak vyhodnocenim akce
Z hlediska spokojenosti.

V mnoha pipadech a ziznych divoda tedy chybi hodnoceni Skolentastnikem.
Pak takové hodnoceni postrada smysl. Ptasf modelu Donalda Kirkpatricka tedy podnik
vynechava zamng.

To, zda zamstnanec vyuZzije nabyté znalosti seioye ,nha ostro“ v praxi, kdy
napiklad pracovnik umi ovladat stroj, ktery slouziykenu jeho prace a praci n&m
odvede kvalitd. Mozné nedostatky pak vidi mistktefi se pak zéadi do role mentdr
a sami zamstnanci pedvedou, jak se strojem pracovatippdré zajisti dalSi odborné
proskoleni. K uskutaéni individualnich rozhovdr s &astniky programu, nebo
k diskusnim skupinam v organizaci ale jiZ nedoch@mito je tatoieti casow naranacast
také neuplna.

Muzeme zde tedy vid druhou aiteti ¢ast Kirkpatrickova modelu (kapitola 2.4),
které ovSem nejsou dok&emé. Spolénost se podle tohoto modelu zabyvaémnim
novych znalosti, které zasstnaném Skoleni pineslo acast&énym owreni znalosti v praxi.

Nejsou dokowené proto, Zze zde nendasleduje konzultacece\wmi manazery, aby
se na dalSich Skolenich lekitaanetili na véci, které pracovnikm nebyly jasné. Zarukou
toho, Ze pracovnikm bylo Skoleni finosné a natili se néco nového je pouze znalostni test,

ve kteréem musi kazdy zastnanec ziskatéSinovoucast bod.
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Se ¢tvrtou Urovni podnikatelskych vysletlkse spolénost nezabyvaibec. Je to
patrné i z faktu, Ze vathvaji jen na povinné urovni. Pokud by v3ak orgaoé gistoupila
k navrhim dalSiho vzélavani — viz vyhodnoceni dotazniku a navrhy, palowyp vhodné

do vzdtlavani zahrnout vSechréasti Kirkpatrickova modelu.

Sowasna motivace zaréstnanai ke vzdlavani

Z hlediska teorie instrumentality se v podniku ®bje pouze pefZni odngéna, ale
zpravidla gi povyseni zargstnancei zasadni zn¢ pracovni napléa Je zejmé, ze s vyssi
pozici gichazi i vySSi petni ohodnoceni. Zagstnanec tak ve své pracovni naplni
uplatiuje nabyté znalosti z povinnych Skoleni a snazir&ei gonat sedomite.

Podle Maslowovy pyramidy pi@b zajifuje zamdstnavatel pracovnikn mzdu,
¢imz sphuje zakladni fyziologickou ptg¢bu kazdého, avSak jsou zde ohlasy od
zanestnand, Zze pozaduji vySSi odinu.

KdyZ se podivame na fluktuaci zéstnand, pak je minimalni. Zagstnanec, ktery
splni vSechna Skoleni a vyuziva znalosti v praxsr@pracovni misto zaj&to. Takto jsou
uspokojeny pdteby druhého stugn

Tim, Ze ma podnik okolo 200 z&sinand, a jeS¢ k tomu je rozdlena do itech
divizi, pracovnici se mezi sebou znaji jsou si prhmavzajem pomoci. Pietba socidlni je
tedy také spléna.

Je ale #ejmé, Ze na vrchol pyramidy dosahuje jen minimuméstnand, a to z toho
duvodu, Ze gktefi ani nejsou ochotni se déle wivat.

To, Ze za vynaloZené Usili nasledujekévani odna kooperuje s Vrooma teorii
ocekavani. V pipadt podniku ZPA Pe&ky, a.s. je to nafklad u dInika ale pouze jeho
mesicni mzda.

V podniku je teba se vice zatit na porozunini lidem a na pochopeni jejich pelb,
protoze veSkera motivace je z&ena pouze finamim snmérem, a to ve form mésicni
mzdy.

Kdyz se na motivaci podivame z hlediska Hezbergedwoufaktorové teorie, pak
zde chybi motivatory. Qfp se setkavame stim, Ze v podniku funguje jen rpai
vzklavani, ke kterému naideny vlastd nepotebuje své zagstnance motivovat. Pokud
zamestnanec Skoleni nesplni, népe pracovat. V kancefi@€h jsou hygienické podminky
zajiseny. Zantstnanec, ktery ma vlastni kandglaebo ji sdili s &kym dalSim si ji nize
prizpusobit tak, aby se tam citil did Coz je jeden z frustratgrktery nemotivuje, ale

pusobi na zawstnance, v tomto ffpact kladrs. Z vysledki dotazniku (viz kapitola 4)
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muzeme vidt, Ze zde psobi i frustrator v podab dalSiho vzdlavani, které podnik
neposkytuje pro za#stnance, kté o rgj maji zajem. Je to ifpad Ekové kategorie
25-45 let.
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8.2Vysledky dotaznikového Sdteni

Zpuasob motivace ke vzdlavani (jak povinného, tak dobrovolného)

Prvni vyzkumna otazka se ptala na dotaz oldedotivace ke vzélavani. Tedy jakou si
zanestnanci pedstavuji stimuléni odménu za takoveé vadavani.

Na otazky ohledd toho, jakym zpisobem by si za#sstnanci pedstavovali byt
motivovani (stimulovani) ke vadavani, a zda takto motivovani od svych fiagnych jsou.
NejcastjSi odpowdi byla vySe zmigtna mzda, tedy jeji navySeni. ZvySeni mzdy v dotazni
zaskrtnulo 90 % respondéntZbyvajicich 10 % by si jako odimu za vzdlavani
piedstavovalo zlepSeni pracovnich podminek.

Hned po otazce na motiémi odnenu nasledoval dotaz na to, zda Zatmanci opravdu
tak motivovani jsou. Grat.1 znazofiuje, Zze pouze 10 % respondenktai chgji byt
motivovani navySenim mzdy, je tato otlma dogana. A &ch, ktei zvolili variantu zlepSeni

pracovnich podminek a dostava se jim takové sticeutad vedoucich je bohuzel nulovy
pocet.

Zpusob motivace za#stnand X reakce

a1
o O

m negativni reakce

Pacet respondeiit
BN oW b

0
m pozitivni reakce
0
0 - _—
zlepSeni pracovnich podminek zvySeni mzdy

Graf¢. 1 — Zmisob motivace, reakce (zdroj: vlastni zpracovani)

Pro vypa@et byl zvolen tetrachoricky koeficient korelace, KuminotaR vysla 1, coz
znamena silny vztah mezéekavanou odimou za Skoleni a reakci, zda takto édavani,
neboli stimulovani zagstnanci jsou. Tato vazba jéepma, spiSe jsem zde ¢&lat poukazat
na nedostat@ou stimulaci zastnané k tomu, aby se vztévali a chodili na Skoleni nejen

z rutiny, ale s motivaci dozdét nové informace, které vyuZiji v praxi.
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Motivace ke vzdlavani

Druha vyzkumna otazka souvisi s prvni, tykala $®ta@da maji zasstnanci zajem
o dalSi Skoleni. Zarovige zde pohled na to, jak reagovaly jednotli¢&ové kategorie.

Jako hlavni problém, ktery vyplynul na povrch, jetivatni odnena za vzdlavani
zamestnand. VétSina respondetittzn. 96 % odpoddéla, Ze by za dalSi vthvani cheli
navysit mzdu. Na druhou stranu v dotazniku éligde za dilezité povazuji pouze odborné
vzklavani, tudiz nejsou ochotni se w@vat i jinym smérem. A pokud se za#stnanci
v dalSich oblastech vZtavat nechiji a neni to pro &iatraktivni, pak jeiejmé, Ze navySeni
mzdy nenastane.

To plati u ¥kove kategorie 55 let a vice, ktera zastava ve &fimajvyssi podil.
U zantstnand priblizné do 55ti let bylo zji&tno, Ze je zajimaji i Skoleni na jazyky, pc
a softskills (coz mzeme vyist z tabulky. 1). Také za takové vhvani gekavaji odminu
(tedy stimulaci) navySeni mzdy, ale i v podabenefifi, jako jsou stravenky, sluzebni
pomicky, nebo zlepSeni pracovniho piesti.

V tabulce jsou vyzngeny wkové kategorie a k nimigfazené péty respondertit, jak
odpovidali ohled& nezbytnych Skoleni proirsamotné.

Respondent vegku 25 let a méhpovazuje za nezbytné jazykovy kurz. Dale dotazbvan
ve wku 25-40 let odpovidaliiznorod, vétSinou ale nevolili jako nezbytné povinné Skoleni
BOZP. 40 % z nich povazuje za négkit¢jSi odborna Skoleni. 33 % by zajimaly PC kurzy,
13 % mé v zeficku nezbytnych Skoleni tykajicich se softskillsejrst procento pracovnik
jazykové kurzy. Ve starSigiové kategorii uz jsou procenta dotazovanych, odtajicich
stejrg, jako kategorie f@dchozi nizSi. 70 % z nich povazuji za nezbytnazeadborna

Skoleni.
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Celkovy

Vékova Odborna sowet
kategorie BOZP Skoleni Jazyky Softskills PC respondenti
25 a mén 1 (100%) 1 (100%)
25-40 let 6 (40%) 2 (13%) 2(13%) 5(34%) 15 (100%)
40-55 let 4 (24%) 11 (64%) 2 (12%) 17 (100%)
vice jak 55 let 1 (6%) 12 (70%) 1 (6%) 1(6%) 2(12%) 17 (100%)
Celkovy

sowet

respondenti 5 (10%) 29 (58%) 4 (8%) 5(10%) 7 (14%) 50 (100%)

Tabulkac. 2 — Motivace k dalSimu v@dvani zavisla nadku (zdroj: vlastni zpracovani)

Pro zjiSéni vztahu neboli zavislosti meziékem respondefita motivaci k dalSimu
vzdklavani byl zvolen Test nezavislosti.

Byla urcena hypotéza HO, kde neexistuje vztah mekovou kategorii a impulsem pro
dalSi vzélavani. Hypotéza je zvolena pouze pro Wigtdestu nezavislosti, nikoli pro celou
praktickoucast.

Hodnota testovaciho kritéria pro test nezavisl@&j77610354

P hodnota: 0,00832135

P hodnota je mensi, neZ hladina vyznamnosti O,@67 tse HO zamit4. To znamena, Ze
zde existuje zavislost meziékovou kategorii respondenta jejich vnitni motivaci
k dalSimu vzdlavani.

Protoze je HO zamitnuta, pouZzila Craiekoeficient pro zji&ni zavislosti impulzu
k dalSimu vzdlavani a zavislosti na¢ku responderitkde:

V=0,42250131.

Motivace k dalSimu vztavani je tedy $edre zavisla na ¥ku pracovniki.

Zadné dalsi vztavani neni zagstnavatelem poskytovano, i kdyZ ohlasy od

responderit ve wWku do 40ti let jsou kladné. A jelikoz podnik

ZPA Peky, a.s. spolupracuje se zahgarimi firmami, pak by bylo jazykové vybaveni

zanestnand velice prospsné.

45



Informace o Skoleni

Treti vyzkumna otazka odpovida na dotaz, zdaé¢samném vyhovuje zgsob
predavani informaci ohledrgkoleni, a také jestli jimdeka informace chybi.

Zamestnan@m jsou ¢tSinou gedavany informace o Skoleni od wadného, ofas
emailem, coz zawsstnanci hodnoti pozitivhh Na druhé stranstoji ale obsah pozvanky na
Skoleni. 68 % respondémh vyhovuji informace, které jsou jim ke Skoleni kgsvany
a zadna jim nechybi. Zbyvajicich 32 % pracovridly ocenilo blizSi informace o Skoleni,
a to ohledn obsahu, pibéhu Skoleni a informace o Skoliteli.

Navrhuiji tedy pipsani informaci o gibéhu Skoleni a samotném Skoliteli do pozvanek.
Je to pak provazané s tim, Ze lidéliy co @ekavat, nejsouiti Skoleni tak skeptti. Navic
drobné seznameni se se SkolitelemiZzen také dopomoci k zajmu zastnané

o probirané téma.
Chybgjici informace o Skoleni
Zadna I
pribeh Skoleni .

obsah Skoleni

informace o Skoliteli |

0 10 20 30 40
Patet respendeit

Graf ¢. 2 — Chylgjici informace o Skoleni (zdroj: vlastni zpracovani
Skoleni

Treti vyzkumna otazka se také zabyvala organizadeskolykala se formy Skoleni,
kterd zamisthnaném vyhovuje a prvotniho zaSkoleni pracovnj&dnotlivych divizi.

Respondenti odpovidali na otdzky ohleédarmy Skoleni, kterd jim vyhovuje nejvice.
Nejvice preferuji praktické a nazorné ukazky, ktatavre souvisi s vykonem jejich
pracovni naplé. 50 % respondeattotiz zminilo, Ze mu vyhovuje ¢eni se pomoci
piipadovych studii. 42 % vyhovuje klasicky sentinktery je v organizaci vyuzZivam
externimi lektory. 6 % z respondérge &i rackji pomoci e-learningu a 2 % samostudiem.
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Whovujici forma skoleni

semind NG
samostudium |
ptipadové studie I
e-learning 1N

0 5 10 15 20 25 30
Patet respondeiit

Graf ¢. 3 — Vyhovujici forma Skoleni (zdroj: vlastni zZpraani)

Jelikoz jsou Skoleni realizovana spiSe jako sefairiaylo by dobré zapoijit iffpadové
studie, které tastniky Skoleni povede Kti aktivit a ze Skoleni si odnesou vice. Jde zde
zejména i o to, aby bylo Skoleni v&$im souladu s pracovni naplni zstmance.

V dotazniku byla i otazka tykajici se prvotniho kzdéni zangstnance, zda mu
poskytnuté informace na zaskolenik#ta nebo se musel doptavat. Z&stnanci se &sinou
praw doptavaji svych kolgga nadizenych, v jednom fijpact si respondent zji®val
informace sam.

Pro zjis¢ni c¢iselnych dat ohledn poskytovani prvotniho zaSkolenicetns
informovanosti novéka byla pouzita metoda biserialni korelace, kde:

P=0,1

Q=09

Xp=18

Xqg = 2,688889

S =1,124858

Vypocteno:

R =-0,237066904

- tzn. slabadsnost — nezalezi, ve kterych divizich vznikla negatreakce

Z vysledki biserialni korelace vyplyva, Ze nezéalezi, ve kedivizi se zaskoluje. Zadny
respondent neodpéaél kladné ohledrg prvotniho zaSkoleni v Divizi I. Z Divize II.
odpowdélo 72 % respondefitzaporg. Nebyly jim tedy poskytnuté informace, aniz by se
na re museli sami ptat. Z Divize Il nebyly informacegkytnuty 92 % pracovnikn z této

divize. Na jinych oddenich (tzn. detni, odd, jakosti atd.) je 93 % pracoviilkterym
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nebyly poskytnuty informace o prvotnim zaSkolemi.tddy patrné, Ze by do dojit ke
lepSimu zaskolovani — viz nize.

V tabulce jsou odpawdi rozctlené na pozitivni a negativni. Pozitivni odpdv je
mysleno, Ze pracovnikovi byly poskytnuty vesker@inface ohledhprvotniho zaskoleni

vV organizaci a na nic zasadniho se nemusel ptégkatebo si informaci dokonce zjidvat

sam.
Divize Negativni Pozitivni Souwet respondenti
I 13 (100%) 0 (0%) 13 (100%)
Il 8 (72%) 3 (28%) 11 (100%)
1 11 (92%) 1 (8%) 12 (100%)
Jina oddleni 13 (93%) 1 (7%) 14 (100%)
Souet
respondenti
celkem 45 (90%) 5 (10%) 50 (100%)

Tabulkac. 3 — Reakce pracovnil divizi na prvotni zaskoleni (zdroj: vlastni zpr@ani)

Tato situace by se mohiaSit uglenim mentora (viz kapitola 9).

Lektor

Ctvrta vyzkumna otazka cilila na lektora. Tedy ngak,by nél podle zanistnané
lektor pisobit a zarowvi jestli jsou s externimi lektory spokojeni. Spokwst respondenti
znamkovali na skale 1-5.

Pro wtSinu respondeiltie dilezita osobnost lektora, jélézité, aby ner vaduieci
a aby jim vyhovoval ton hlasu.

Red téla lektora je dlezitd pouze pro 2 % zamtnand. 8 % zanistnaném zalezi
nejvice na vzhledu Skolitele. 14 % respondentdi, Ze lektor by rél byt empaticky. Pro
30 % dotazanych jetteZit4 vyslovnost, tedy to, Ze by Skolitetihmluvit zietelrg. Nejvice
responderit (46 %) odpo¥délo, Ze pro & hraje nej¥étSi roli ton hlasu Skolitele, pokud ho

maji hodnotit.
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Dulezité charakteristiky lektora

R = N DN
o o1 O O

Patet respondeiit
(&)

empatie ftec¢téla ton hlasu vyslovnost vzhled

o

Graf ¢. 4 — Dilezité charakteristiky lektora (zdroj: vlastni zpoa@ni)

Kdyz neli zaméstnanci ozndmkovat externi lektory, pak je hodspige kladé
14 % udtlilo znamku 1, 20 % z dotazovanych ohodnotilo lekznamkou 3 a zbyl&tSina,
tedy 61 % respondeihtudklilo znamku 2. To znamena, Ze vétSirg pripadi lektor plni
ocekavani zamstnance, jak by wth lektor pisobit, coz m& velky vliv na geni se
zamestnance, jak jiz bylo zmémo v kapitole 2.3.1.

Reakce na prolk&hla skoleni

Posledni, tedy pat4 vyzkumnda otazka, se zabyvalaztla zaréstnanci shledavaji
Skoleni ginosna pro vykon jejich profese.

86 % Wastniki prizkumu odpowdélo, Ze Skoleni jsouifnosna pro vykon jejich
profese. V grafu je to viditelné u sloupce ,poazilit; coZ je vice neZz uspokojivé. Ma to
potom vliv zejména na pracovni nasazeni, které ohdh@ naplovat cile podniku.

Reakce naifnosy sSkoleni
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Graf ¢. 5 — Reakce na préhla Skoleni (zdroj: vlastni zpracovani)
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9 Shrnuti a doporuceni pro podnik

Na zéklad dotaznikového Si&tni by bylo dobré zvazit moznost dalSiho Skolewi pr
zamestnance, kté o rej maji zajem. ProtoZe zafstnanec, ktery je ochoten se dalediadat
se stava aktivem spdleosti, ktera pak ize snaz napbvat své strategické cile a dale se
rozvijet.

30 % z dotazovanych projevilo zajem o dalSi dadani. V tomto ohledu by bylo
nejlepSim feSenim zavedeni jazykového kurzu pro &stmance ve stdnim &ku.
A to nejen kwli zajmu zandstnand, ale i z divodu zahrarinich kontaki. Podnik totiz
spolupracuje s Ruskem, Slovenskem, Polskemdavkem, Nmeckem, Ukrajinou
a Bulharskem. Jazykovy kurz by obsahoval vyuku iakgho a ruského jazyka, jelikoz
Ruska federace je neépsim odiratelem podniku. Vyuka by probihala skupigpa to
2x tydre v rozsahu 45 minut na jednu Wavaci hodinu se specializaci na obecny anglicky

a rusky jazyk v nize uvedenych arovnich.

Kalkulace ceny za jazykovy kurz (nabidka od jazykoe Skoly SKivanek s.r.0.)

Uroveii kurzu Jazyk Cena za vyd&. hodinu
. 339 K¢ + 60 K cestovné/1
Al Anglicky ] ]
vyukovy den
_ 339 K¢ + 60 K cestovné/l
B2 Anglicky ) )
vyukovy den
339 K¢ + 60 K cestovné/l
Al Rusky ] ;
vyukovy den
339 K¢ + 60 K& cestovné/1
B2 Rusky ) )
vyukovy den

Tabulkac. 4 — Kalkulace ceny za jazykové kurzy (zdroj:tmiagpracovani)

Jednim z benefit jazykového kurzu pro zafstnance je jist vyuZziti jazyka v praxi,
a to @i komunikaci se zahragmimi partnery. K tomu, aby byl zasstnanec motivovan
k jazykovému rozvoji mizou poslouzit sluzebni cesty do zahéanPracovnici s nejlepSimi

vysledky z kurzu by mohli absolvovat sluzebni cesiale€né s vedenim spotmosti.

Dalsi slabou strankou je forma koleni, ktetasinikim spiSe nevyhovuje. Skoleni

probihaji jako semirf@, kde ale chybi praktické a nazorrikiady, tudiz by bylo dobré do
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vyuky zahrnout najiklad i pripadové studie a odborné Skoleni vést v souladaxd.pTo
maji ovSem v kompetenci externi lekfdteri Skoleni nestavi na jiz ziskanych znalostech
Ucastniki, coz je ¥ejmé z toho, Ze podnik nevyuzivast Kirkpatrickova modelu, ktera se
zabyva konzultaci znalosti pracovhik klicovymi manazery, ki@ by pak ngly pripadné
nedostatky konzultovat s lektorem a lektor by takanformace il do Skoleni znovu
zahrnout, nebo vyuZit jiné formygaani znalosti.

Je victt i problém v prvotnim zaskoleni pracovijkteri nejsou pl& srozungni s jejich
pracovni naplni, coz je mozitéSit navrhem utdenim mentora., ktery bude s ngkam
prochazet vSechnyitkzité kroky k tomu, aby novy zasstnanec zvladl pracovni néplle
zde dilezita i zgtna vazba od mentora k pracovnikovi, ale i naopéntor se pak dozvi,
v ¢em ma pracovnik jeStrezervy, nebo s jakoginnosti ma problém. fezité je to, aby
pracovnik ¥dél, Ze mize za mentorem kdykoliijit a swfit se mu s jakymkoli problémem.
Cim dive se problém zae resit, tim Iépe a za#stnanec se bude citit d@h protoZe je
s nim jednano seridéZra je si ¥dom toho, Ze jewezitou sodasti pracovniho tymu. Tak
podnik dosahne toho, Ze n@e&k bude dokonale znat svou pracovni fidphvic se bude
citit Iépe, kdyZ mu budou veSkereé informace poskiytautomaticky a nebude se muset dale
vyptavat.

Zpracovana data z dotazniku méa podnik k dispozionide podle nich naplanovat
rozvojové aktivity pro zagstnance a daléeSit motiv&ni slozku, kterd zagini vetsi
motivaci zandstnané ke vzdlavani. Také by vysledky dotazniku mohly byt imgmhspro
obohaceni prvotniho zaSkoleni zsmtmance tak, aby nedochazelo k nedostteu
proSkoleni pracovnika nebo vyhodnocovatdadaci aktivity podle modelu Kirkpatricka.

Takto vyhodnocené vzthvani rozpracované détyi ¢asti nize dopomoci prvoth
k icelovému a efektivnimu zaskolovani zsimand, a tak by mohlo dojit i ke zvySeni
pracovni vykonnosti zaéstnand. Vyhodnoceni podle posledni faze Kirkpatrickovedela

by znamenalo posun v oblasti naplani strategickych dilpodniku.
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Zaveér

Teoreticka ¢ast shrnuje motivai teorie v ndvaznosti na wddvani. Je zde
poukazano naifmou provazanost motivace &ami se zakstnance. Pokud je za&stnanec
motivova vnitné svymi potebami fistu a obohaceni znalosti a zkuSenostni, pak jecto p
organizaci kltovy pracovnik. AvSak i takové kKibvé pracovniky by & podnik dale
stimulovat k dalSimu vadavani.

Druh4 kapitola bylagnovana vzdlavacimu cyklu. V prvnim stupni je totizizité,
aby byly zjiSeény poteby lidi, ktéi se chiji vzdélavat a na zakladnich vzalavani planovat.
V dalSi fazi planovani jetdezité se zawtit na cilovou skupinu dastniki Skoleni, aby byl
na stejné znalostni Urovni. Po celou dobu planosériaké zajidije to, aby byli Gastnici
dostaténé informovani o obsahu Skoleni a jak bude v3e paibResi se zde techniky a
metody, podle kterych bude Skoleni probihat. Vystmpprocesu planovani je osnova
Skoleni. DalSi faze se zabyva jiz samotnou redlivadlavaciho programu. @az je zde
kladen na zvoleni metody vddvani v tom smyslu, zda bude probihat na pradovi$himo
n¢j a dale i na vyhledani vhodného lektora, coz k& tséZejni ¢innost v oblasti realizace
vzklavani. VSechnyasti vzalavaciho cyklu jsou nesmirdilezité pro organizaci - jeji
vize a cile, ale i pro pracovniky. Jiz z@md informovanost ¢astniki hodreé prispiva
k tomu, aby se zvysil zdjem zastnand
0 vzdlavaci aktivitu.

V praci byly shrnuty nejiznéjSi metody, které lze vyuzit pro wddvani
zanestnand. Kazda z nich se hodi pro jiné kurzy, ale |ze v@kchniky i kombinovat. Pro
hladky phibéh vzdlavaciho programu je zvolena metoda velice vyznamsimZkou.
Zamestnanci udrzi déle pozornost a aktivita by pak mranéla zajimavym obohacenim
jejich znalosti, dovednosti a zkuSenosti.

Empirickacast praceesSila motivaci ke vzglavani ve spokenosti ZPA Peky, a.s.
Byla provedena analyza smsného stavu vzthvani a motivace kdmu a nasledh
prokehlo dotaznikové Ssgni, které mlo za kol identifikovat vz&lavaci poteby
zanestnand, protoze v podniku existuje pouze povinné dadani a dale zjistit motivaci
zantstnand ke vzdlavani, ktera zavisi i na¢ku jednotlivych respondeint Dotaznik
zjistoval i informovanost gastniki o Skoleni, formy Skoleni, které zastnan@m nejvice
vyhovuji a ohodnoceni externich lekior

Z vysledki Seteni je tedy patrné, Ze v podniku chybi dalSidladani zanistnang,

ke kterému se fize @ipojit motivacni slozka, aby se pracovnici takového kurzastnili
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s radosti. Na pozvankéach na jednotliva Skolenilbygdngstnand nengly chybst informace
o Skoliteli a o pitbéhu Skoleni. Dale by #h podnik ugednostnit praktickou formu Skoleni
pied semingem a zefektivnit prvotni zaskoleni, protoZze 2atnaném dle pfizkumu neni
poskytnuto dostat®é mnozstvi informaci pro vykon prace. Na zakladysledika
z prazkumu bylo navrZzeno &kolik opateni, ktera by mohla vzthvani v podniku
zefektivnit. Cil prace byl tedy spin.

Zawry z této prace poslouzi podniku ZPACRg a.s. jako material k rozvoji,
planovani a realizaci dalSiho wévani v podniku, protoze z vysletlje patrné, Ze

pracovnici ve $edni &kové kategorii maji o takové védvani zjem.
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Prilohy

Priloha 1 - Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou 3. &éaiku bakaléského studia na Masarykbustavu vysSich studii

CVUT. Tento kratky anonymni dotaznik poslouzi jakalpirny material pro praktickou

cast mé bakalgké prace na ténMotivace zamgéstnanai ke vzdélavani.

1) Vzdélavani v organizaci povazuji za:

a) Nezbytné

b) Dulezité

c) Neni to priorita, ale jeifinosné
d) Nepotebné

e) ObtZzujici

2) V ¢em vidite prinos vzdlavani

3)

4)

a) Nezbytné pro vykon prace

b) Kariérni rozvoj

c) Osobni rozvoj

d) ZvySeni mzdy

e) ZlepSeni pracovnich podminek

f) Jiné benefity (jednorazova odna, stravenky, sluzebnix...) jaké?

Které typy Skoleni povaZzujete za nezbytné

a) PC kurz

b) Jazyky

c) Soft skills (komunikace s lidmigSeni konflikii, budovani tymu)
d) Odborné skoleni (zagrené imo na Vasi pracovni nay)l

e) Skoleni BOZP

Jaky zplisob motivace by Vas pimél k rozvoji znalosti a dovednosti (patebnych
k vykonu préace)?

a) Zvyseni mzdy
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b) ZlepSeni pracovnich podminek (Uprava pracovnihstpro, fizpisobeni
pracovni doby Vasim pozadaiwrk)
c) Jednorazova péaita odnéna

d) Jiné benefity (stravenky, poukazky, sluzebni poky — auto, PC...) jaké?

5) Jste takto od svych vedoucich motivovani?
a) Ano, vzdy
b) VétSinou
c) Spise ne
d) Nikdy
6) Co je pro Vas na Skoleni nejdlezitéjSi
a) Obsah Skoleni
b) Forma pedavéani informaci (semih&iskuse, praktickériklady...)
c) Osoba lektora

d) Dostupnost (doprava)@s

7) Jakou cestou ziskavate informace o Skolenich?
a) Od nadizeného
b) Z personalniho oddeni
c) Emailem
d) Od spolupracovnik
e) Z nastnky

8) Kterou z moznosti byste preferovali nejvice?

Napiste jednu zigdchozich moznosti (a, b, c, d, e)

9) Jsou takto ziskané informace dos#ujici? (misto, ¢as, obsah, péibéh, doprava na
Skoleni...)
a) Ur¢ité ano
b) SpiSe ano
c) Urcité ne

d) SpisSe ne
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10)Které z uvedenych informaci Vam i oznamovani skoleni chybi?
a) Obsah Skoleni
b) Informace o Skoliteli
c) Prib¢h Skoleni — zpisob, gestavka na afal, zaatek, konec
d) Misto acas
e) Zadna

11)Jakou formu Skoleni up‘ednostiujete?
a) Semind
b) Pripadové studier€Seni praktickychijkladh)
c) Samostudium

d) E-learning

12)Cim Vas lektor nejvice zaujme a udrzi Vasi pozorno8t
a) O¢ni kontakt
b) Res tla
c) Empatie
d) Vzhled
e) Ton hlasu, intonace

f) Vyslovnost

13)Jakym zpiisobem by né€lo Skoleni probihat?
a) Komunikaci s publikem (otazky, diskuse)
b) Hlavré na zaklad praktickych pikladi
c) Uprednostnit Vami preferovana témata
d) Drzet se svéiigdepsané osnovy

e) Kombinace teorie a praxe

14)Je pro Vas @i Skoleni osobnost lektora dlezita?
a) Ano
b) Ne
15)Jakou znamkou hodnotite Grova externich lektora? Hodnoceni jako ve Skole
a) 1
b) 2
c) 3
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d) 4
e) 5

16)Kolik Skoleni béhem roku absolvujete? Vypiste

17)Tento poiet je pro Vas?
a) Priméreny
b) Vysoky
c) Nizky
18)Jsou Skoleni finosna pro vykon Vasi profese?
a) SpisSe ano
b) Ur¢ité ano
c) SpisSe ne
d) Urcité ne

19)Pokud ne, uvelte, jakym zpisobem by se dalo Skoleni zefektivnit, aby bylo
pirinosngjSi:
a) Jiny pistup lektora
b) VétSi soulad Skoleni s pracovni naplni
c) Jina forma Skoleni
d) Po Skoleni bude k dispozici jeho obsah

e) LepSi organizace

20)Byly Vam poskytnuty potiebné informace o zaSkoleni na Vasi pozici? Jakym
zpiasobem?
a) Nebyly mi poskytnuty
b) Zeptal/a jsem se kolegy nebo niaeénéeho
c) Sam/sama jsem si informaci vyhledala

d) Byly mi poskytnuty

21)Na jaké pozici pracujete?
a) Vyroba a vyvoj elektrickych servomotor
b) Zamenicka vyroba a zpracovani plechu
c) Vyroba dmychadech

d) Jiné oddleni — které? ............
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22)Jak dlouho jste ve firmé zaméstnan/a?
a) Mérg nez rok
b) 1-5 let
c) 6-10 let
d) Vice nez 10 let

23)Jste:
a) Muz

b) Zena

24)Do jaké vékoveé kategorie spadate?
a) Do 25ti let
b) 25-40
c) 40-55
d) 55 avice

Dékuji za vyplreéni dotazniku ai@ji prijemny den.

61



