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ABSTRAKT

Bakalafskéa prace je zaméfena na motivaci k dalSimu profesnimu vzdélavani a firemniho
vzdélavani u zaméstnanct Ceské posty, s. p. Prace je rozdélena do dvou &asti (teoretickd a
prakticka cast). V teoretické Casti jsou popsany zakladni pojmy dalSiho profesniho vzd¢la-
vani spole¢né s metodami. Piedstavuje také motivaci spolecné s jejimi druhy, typy a moti-
vy, které jsou dulezité ke vzdélavani. Informuje se zde také o profesnim vzdelavani
z pohledu organizace, respektive jaky je pilif, pfinos ¢i motivace ke vzdélavani

Vv organizaci.

Praktickd cast je vénovana popisu dalsiho profesniho vzdélavani ve vybrané organizaci
a kvantitativnimu vyzkumu zaméfeného na motivaci pracovnikii k dalSimu profesnimu

vzdélavani v podniku Ceska posta, s. p.

Kli¢ova slova: motivace, motiv, dal$i profesni vzdélavani, firemni vzdélavani, metody

a formy vzdélavani, profesni rozvoj, dalsi vzdélavani, zaméstnanec, workshop

ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on motivation for further professional education and corpo-
rate education at the Czech Post, Ltd. The thesis is divided into two parts (theoretical and
practical part). The theoretical part describes the basic concepts of continuing professional
education together with methods. It also presents motivation along with its types, types and
motives that are important to education. It also informs about professional education from
the perspective of organization, or what is the pillar, contribution or motivation to educati-

on in the organization.

The practical part is devoted to the description of further professional education in the se-
lected organization and quantitative research focused on the motivation of workers for

further professional education in the Czech Post.

Keywords: motivation, motive, further professional education, corporate education, met-
hods and forms of education, professional development, further education, employee,

workshop
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UvVOD

Potieba dalSiho profesniho vzdélavani existuje jiz od samotného vzniku lidské spolecnosti
a vzdélavani vzdy plnilo a plnit bude urcitou spoleCenskou funkci a standard. Lidé se vzde-
lavaji bud’ jen z vlastniho rozhodnuti, nebo jsou k tomu pfinuceni riznymi vlivy, at’ uz
kvili neustalym zméndm méniciho se ekonomického, politického, kulturniho nebo profes-

niho zivota (Hladilek, 2009, s. 18).

V dnesni dob¢ se zadnéa organizace ¢i podnik po celou dobu své existence neobejde bez
toho, aby neméla zajem zaméstnavat kvalitni, profesionalni a zkusené pracovniky. Velkou
prioritou jsou tedy pracovnici, ktefi maji potfebnou kvalifikaci a zkuSenosti a hlavné maji
touhu se ucit novym vécem, které mohou ptichdzet diky ménicim se zdkoniim a legislati-
vam nebo rliznym vyrobnim postupim ¢i procesim. Pro zdokonalovani pracovnikil
v organizaci slouzi dalsi profesni vzdélavani, diky kterému mohou pracovnici ziskat po-

ttebné kvalifikace, dovednosti, védomosti nebo dokonce praxi.

Dalsi profesni vzdélavani se netyka pouze pracovnikl v organizaci, ale tyké se vSech do-
spélych lidi, ktefi maji potfebu a ptredevSim touhu se neustdle zdokonalovat ve svych vé-
domostech a dovednostech. Vzdélavat se lidé nemusi jen diky Skolskému zatizeni, ale
slouzi k tomu fada rtznych instituci, kurzti a Skoleni, které si clovék muiize zvolit sdm

z vlastni vile, rozhodnuti a potieby.

K tomu, aby ¢lovék nebo pracovnik podstoupil dalsi profesni vzdélavani, ho musi vést jista
touha, faktor ¢i motiv néco dokazat nebo ziskat. Svym zptisobem je to vnitini pocit, jista
motivace, kterd nas tdhne a posouva kuptedu, napt. k dosazeni urcitého cile, ktery je stano-

ven predem.

Kazdy c¢lovek je individuélni a ojedinély jedinec s vlastnimi potfebami a motivacnimi fak-
tory, které ho ovliviiuji a plisobi na néj. Téchto motivacnich faktorti je velka spousta,
a kdybychom je chtéli vyjmenovat vSechny, tak by to byla kniha o n€kolika stovkach stran.
Hlavni motivacni pohnutky ¢i faktory, které jsou znamé vSem, je vnitini motivace (lidské
pohnutky; touha ziskat védomosti; touha ziskat klid apod.) a vné&jsi motivace (ziskat fi-
nancni ohodnoceni; ziskat uznani od ostatnich; dostat se na vysnéné misto, a¢ v kariéte Ci

na misto v zahranic¢i, napt. k mofi, apod.).
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Tato bakalafska prace se zamétuje na motivaci k dal§imu profesnimu vzdélavani u zamést-
nancl v organizaci vSem znamé, Ceska posta, s. p. Prace je rozdélena do dvou hlavnich

Casti, a to na teoretickou ¢ast a praktickou cast.

Cilem teoretické Casti je vymezit pojem dalsi profesni vzdélavani, snim spojené fizeni lid-
skych zdroji a metody dal$iho profesniho vzdélavani. Dale je popsdna motivace k dalSimu
profesnimu vzdélavani, respektive motivy ve vzdelavani dospélych, spolecné s typy moti-
vace, teoriemi motivace a hlavné motivaci, ktera vede zaméstnance k dalSimu profesnimu
vzdélavani. V dalsi kapitole se popisuje profesni vzdélavani z pohledu organizace, kde jsou
vymezeny hlavni pilite vzdélavani spole¢n¢ s piinosem vzdélavani pro organizaci a moti-

vaci ve vzdelavani v organizaci. Posledni kapitola v teoretické Casti je vénovana samotné

organizaci, ve které byl provadén vyzkum a tou je Ceska posta, s. p.

V praktické ¢asti se bakalatska prace zabyva metodologickym vyzkumem, kde je stanoven
vyzkumny problém spolecné s cilem, hypotézami a vyzkumnymi otazkami. Nechybi zde
ani vyzkumny soubor, technika sbéru dat a samotna realizace vyzkumu. Diky kvantitativni
metodé byla pouzita metoda sbéru dat pomoci dotaznikového Setieni, ktera zajistila po-
ttebnd data k provedeni samotného vyzkumu a k ovéfeni stanovenych hypotéz. Po zpraco-
vani veskerych ziskanych dat jsme ziskali odpovédi na polozky v dotaznikovém Setfeni
a nasledné€ byla provedena analyza dat s vysledky vyzkumu. Posledni kapitolou je ovétreni

hypotéz, kde jsme pouzili vzorce chi kvadrat pro ¢tyfpolni a kontingen¢ni tabulku.
V ptiloze bakalaiské prace je zpracovany dotaznik, ktery byl rozdan mezi zaméstnance
v organizaci, kde byl provadén vyzkum. Dalsi pfiloha obsahuje vypocty chi kvadratu pro

¢tyfpolni a kontingen¢ni tabulku, které slouzily k ovéteni hypotéz.
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I. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 12

1 DALSI PROFESNI VZDELAVANI

,, Uceni je nasim celozZivotnim osudem. Psané slovo nemiuiZe tento udél zménit, nemiize se
o néj zaslouzit ani se mu postavit do cesty. Lidské nadani ucit se novym kouskum miize
kniha nanejvys usmérnit — predevsim pomoci s vybérem témat a metod, rozhodneme-li se

ucit vedome a organizovane “ (Plaminek, 2014, s. 11).

V kapitole dalsi profesni vzdélavani je popsano, co znamena pojem dalsi profesni vzdela-
vani spolecné s Memorandem celozivotniho vzd€lavani. Nalezneme zde podkapitolu fizeni
lidskych zdroju, ve které se uvadi, co je hlavnim cilem a ¢eho se fizeni tyka. Dalsi podka-
pitolou jsou metody dal$iho profesniho vzdélavani, kde jsou vymezeny, jakymi metodami

se da dale profesné vzdélavat.

Samotné vzdélavani predstavuje proces osvojovani si znalosti, dovednosti, postoji a pod-
poruje proces uceni. Tento proces probiha ziskdvanim zkusenosti ¢i u¢enim se béhem vyu-
ky. Do teorie vzdélavani se zahrnuje pedagogika a didaktika, ve kterych se zkoumaji rizné
formy, metody, postupy a cile vyuky nebo uceni. Vzdélavani je v prvni fadé zaméfeno

primarné na piimou kultivaci dovednosti a znalosti (Plaminek, 2014, s. 32).

V dnesni uspéchané a moderni dob¢, kdy se stale zdokonaluje a vyviji technika, vyrobni
procesy a postupy, vytvari nové sluzby pro vefejnost, je nezbytné, aby se lid¢, kteti pracuji
jak v primyslu, zeméd¢lstvi, v technologiich ¢i jiném odvétvi neustéle vzdélavali a zdoko-
nalovali, protoZe véda a potieby lidi jdou stale vice a vice kupfedu. Dnesni spolecnost si
vyzaduje kvalifikované pracovniky, ktefi jsou schopni a pfedevsim ochotni se dale profes-
n¢ vzdélavat a hlavné nemaji obavu z pokroki a dal§itho vyvoje v technologiich. Potieba
dalsiho profesniho vzdélavani taktéZ vyplyva z vlivii ptisobicich uvnitt podniku nebo vlivu

dalSich organizaci.

Dalsi profesni vzdélavani mizeme zaradit do Zivotniho stylu kazdého jedince a je tedy
brano jako soucast konceptu celoZivotniho uceni. V dnesni dob& ptevazuje piedevsim pfi-
stup k feSeni otazek v celé vzdélavaci oblasti a je takovou koncepci celoZivotniho vzdéla-
vani. Tento koncept je zaloZen na kompatibilité pocatecniho Skolniho vzdélavani a dal§iho
vzdélavani, kam spadé profesni vzdélavani, které je z hlediska primérného véku cloveéka
tim nejdelSim obdobim, ve kterém je nutné se stale ucit novym vécem, jak ve své profesi,
tak pracovni pozici. VSechno toto vzdélavani mize byt napomocno k podpoie pracovniho

vykonu (Muzik, 2012, s. 9).
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Daéle se uvadi, ze dalsi profesni vzdélavani oznacuje veskeré formy profesniho a odborné-
ho vzdelavani béhem celého aktivniho pracovniho zivota. Poslanim je pfedevsim neustalé
rozvijeni svych znalosti, schopnosti, postojt, které jsou nezbytné pro vykon urcitého povo-
lani. Klade daraz na vytvaieni a udrzovani rovnovazného souladu mezi subjektivni kvalifi-
kaci (realné pracovni zpisobilosti jednotlivee) a objektivni kvalifikaci (naroky na konkrét-
ni vykon profese). Lidé by méli svou kvalifikaci stale prohlubovat, aby se ptiblizili spravné
kvalifikovanosti prace v konkrétni profesi (Palan, 2002). Podle Hladilka je ,, podvédomée
pristupnéjsi ke vzdélavani clovek v dobé, kdy se méni jeho socidlni role (rodic, zména pra-

ce apod.) (Hladilek, 2009, s. 147).

Hlavnimi typy dalSiho profesniho vzdélavani jsou dalsi odborné vzdélavani (kurzy, semi-
nare, Skoleni), odborny trénink (zamétuje se na rozvoj dovednosti — coaching), kombino-

vané a distan¢ni vzdélavani (Muzik, 2012, s. 26).

Samotny kontext profesniho vzdélavani v podnikové sféte je nutné vidét v pracovnich vy-
konech a dalsich faktorech, které podporuji pracovni vykonnost. Piedevsim se jedna o fak-
tory typu Skolni vzdé€lani, rozvoj osobnosti, profesni kompetenci, kvalifikaci, vyuku atd.

(Muzik, 2012, s. 30).

V roce 2000 zasedala Evropska rada v Lisabonu, ktera urcila budouci smér politiky a ¢in-
nosti v Evropské unii, formulovala zavéry v dokumentu “Memorandum o celozivotnim

uceni®, ktery zahrnuje Sest klicovych cila, které¢ vymezuji zaklad celoZivotniho uceni:

e nové zakladni dovednosti pro vSechny (informa¢ni gramotnost, znalost jazykd,
schopnost ucit se, socidlni dovednosti),

e vice investic do lidskych zdroju (zaméfeni se na aktualizaci profesnich dovednosti
u zaméstnancil),

e inovace ve vyufovani a uceni (vyucovaci formy, metody a pfistupy se maji pfi-
zpusobit specifickym potfebam jednotliveil, skupin a spolecnosti),

e ocenovani uceni (prenaseni svych kvalifikaci v ramci EU),

e prehodnoceni poradenstvi (zdroje informaci by mély byt dostupné prostiednic-
tvim informacnich a komunikacnich technologiti),

e piiblizeni se domovu (Hladilek, 2009, s. 139 — 140).
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1.1 Rizeni lidskych zdroji

Nasledujici kapitola se zabyva tématem fizeni lidskych zdrojt, kde je pfesné definovano,
co si pod fizenim lidskych zdroji da piedstavit, jak vést lidi, co fizeni lidskych zdroja

ovliviiyje, poptipadé co je obecnym cilem.

., Lidé predstavuji nejcennéjsi zdroj kazdého podniku. Nestaci totiz, aby byl podnik vybaven
kvalitnimi technickymi prostredky a technologiemi. Pridanou hodnotou vytvareji v organi-
zaci lidé jako nositelé lidského kapitdalu, bez nichz by jakékoliv technické vymozZenosti

a reseni ziistaly nevyuzité nebo by vitbec nevznikly “ (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 24).

Zakladnim prvkem kazdé organizace je seskupeni, slouceni a vyuzivani materidlnich, fi-
nancnich, informacnich a ptedevsim lidskych zdrojti. Lidé jsou pro kazdou organizaci tim
nejcennéjSim a nejvice ndkladnym kapitadlem, ktery miizou mit, protoze lidé davaji do pro-
vozu veskeré stroje a techniku a navic se snazi o prospéch celé organizace, v niz pracuji.
Muzeme fict, ze 1idé a jejich osobnostni rozvoj v dalsim profesnim vzdélavani nepiedsta-

vuje pro podnik naklady, ale jsou to investice do budoucnosti.

Takovym lidskym zdrojem je lidsky kapital, ktery se da charakterizovat jako souhrn ziska-
nych ¢i vrozenych dovednosti, védomosti, schopnosti, zkuSenosti, navykl a energie, diky
kterym mohou byt vyuzivani pii vyrobé produkti nebo poskytovani sluzeb z jakéhokoliv
odvétvi. Lidsky kapital je jako vyrobni faktor, ktery dodava podniku ¢i organizaci speci-
ficky charakter a vlastnictvi takového lidského kapitalu je pouze osoby, kterd s nim dispo-
nuje. Lidé jsou schopni a ochotni se dale profesné vzdélavat, protoZe to dneSni moderni
doba po nich pozaduje. Jsou schopni se ucit novym vécem, inovovat, podceiniovat, realizo-
vat zmény a hlavné dokazou kreativné myslet. Tohle vSechno je pfedpokladem pro dlou-

hodoby uspéch podniku na trhu, ve kterém ptsobi (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 24).

Potencial ¢i lidsky kapital se u Clovéka rozsifuje diky uceni a vzdélavani a tim padem se
rozvijeji nebo vznikaji lidské zdroje. Za lidské zdroje nelze povaZovat pouze lidi, ale je to
potencidl, ktery kazdy c¢lovék ma k tomu, aby ho mohl vyuzivat k vykonu respektive
k vykonavani prace. Kazdy jedinec je nositelem lidskych zdroji a zélezi jen na ném, za
jakych podminek je ochotny je nabizet firmam a svému okoli (Plaminek, 2014, s. 18).

Spravnou definici fizeni lidskych zdrojti se snazi popsat a pfesné terminovat mnoho autord,

napt. Armstrong ve své publikaci tvrdi, Ze lidské zdroje jsou definovany jako ,,strategicky

a logicky promysleny pristup rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri
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v organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu organizace

(Armstrong, 2007, s. 27).

Naopak ve své knize Koubek tika, ze ,, Fizeni lidskych zdrojii (personalni rizeni) tvori tu
cast podnikového Fizeni, ktera se zaméruje na vse, co se tyka cloveka v pracovnim procesu,
tedy jeho ziskani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani cin-
nosti, vysledkit jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykonavané prdci, podniku a spolupracovnikiim a v neposledni radé jeho osobniho uspo-

kojeni z vykonané prace, jeho persondlniho a socidalniho rozvoje (Koubek, 1995, s. 11).

Rizeni lidskych zdroji je svym zptsobem stejné, jako vedeni lidi. Na vedeni lidi &i fizeni
lidskych zdroji se podili vSichni vedouci pracovnici, ktefi vykonavaji fidici funkci, byt’ jen
pro jednoho pracovnika. Tito pracovnici vykonavaji ve své fidici funkci taktéz persondlni
¢innosti, a proto je dalezité, aby si veskeré znalosti ¢i dovednosti, které jsou nezbytné, pro
vykonéavani personalni prace osvojili, naucili a zdokonalili, aby je mohli vykonavat v po-

zadované kvalité a odbornosti (Koubek, 1995, S. 17).

Obecnym cilem, fizeni lidskych zdrojii je podle Armstronga ,,zajistit, aby byla organizace
schopna prostrednictvim lidi uspésné plnit své cile” (Armstrong, 2007, s. 30). Tyto cile
jsou uzce spjaty s hlavnimi tkoly fizeni lidskych zdroji, které maji slouzit k tomu, aby se
vykon organizace stale zlepSoval a zvysSila se celkova produktivita. Tyto ukoly jsou zpra-

vidla zobecnény mezi 5 hlavnich ukoli fizeni lidskych zdrojt, a to:

e usilovat o zatazeni spravného ¢lovéka na sprdvné misto a snazit se o to, aby tento
cloveék byl neustale pfipraven prizpiisobovat se ménicim se pozadavkiim pracovni-
ho mista,

e optimalni vyuZivani pracovnich sil v organizaci,

e formovani tymd, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht
Vv organizaci,

e personalni a socialni rozvoj pracovnikl organizace,

e dodrZovani vSech zakontl v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a vy-

tvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace (Koubek, 2007, s. 16 — 18).
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Ukoly fizeni lidskych zdrojii a ¢innosti, které sméfuji k jejich naplnéni, jsou souéasti jak
persondlniho utvaru, tak prace vSech vedoucich pracovnikd v organizaci, ktefi fidi jiné
pracovniky. Je proto velmi dilezité, aby si vedouci pracovnici i osoby, které se na tuto roli
pripravuji, osvojili nezbytné znalosti a dovednosti, které ziskaji diky dalSimu profesnimu
vzdélavani (Koubek, 2007, s. 29). Je ovSem pravdou, ze pracovnici by méli ve svém vlast-
nim zajmu investovat do svych znalosti, dovednosti, schopnosti, a to nejen kviilli mozné
vyssi trovni vydélku, ale také kvili vétsi spokojenosti s praci, uznani od ostatnich, per-

spektivy lepsi kariéry a do jisté miry i pocit jistoty zaméstnani (Koubek, 2007, s. 28).

Na spravné tizeni lidskych zdroju stanovil Koubek ve své knize mozné otazky, na zékladé
kterych mize kazdy vedouci pracovnik zjistit, jakymi znalosti a dovednostmi jeho tym

disponuje, jak by je mohl vyuzit, udrzet ¢i v budoucnu déle rozvijet. Tyto otdzky jsou:

o | Jaké znalosti, dovednosti a schopnosti mame k dispozici?

e Jaké znalosti, dovednosti a schopnosti opravdu potiebujeme v soucasnosti a bude-
me potrebovat v budoucnu?

o Jak budeme ziskavat, rozvijet a udrzovat si tyto znalosti, dovednosti a schopnosti?

o Jak muzeme vytvaret a rozvijet kulturu a prostredi, v nichz probihd uceni jak na
urovni organizace, tak na individualni urovni uceni, které uspokojuje jak potreby
organizace, tak potieby jejich pracovnikii?

o Jak muzZeme zabezpecit, aby znalosti a dovednosti pracovniku byly podchyceny, za-

znamenany a efektivné vyuzivany? “ (Koubek, 2007, s. 28)
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1.2 Metody dalSiho profesniho vzdélavani

Obsahem této kapitoly jsou zpracovany metody dalSiho profesniho vzdélavani, kde jsme
definovali, jaké je formalni ¢i neformalni uceni. Déle jsme popsali dvé skupiny metod
vzdelavani, pfi¢emz prvni skupina se zabyva metodami vzdélavani na pracovisti a druha

popisuje metody vzdélavani mimo pracoviste.

Pro uceni a uspésné vzdélavani je dualezity jak obsah, tak 1 forma a metoda vzd€lavani.
O samotném Uspéchu vzdelavani rozhoduje 1 schopnost lektora, ktery dokaze reagovat na
kazdou situaci ve skuping, ptizptisobovat se uceni, jejich zménam a navic dokéze vSechny

tyto zmény piedvidat a s dostatecnym predstihem ovliviiovat (Plaminek, 2014, s. 32).

Dalsi profesni vzdélavani mé velké mnoZzstvi metod a mnozstvi forem, jak se dale profesné
vzdélavat. Metody spocivaji ve vytvotreni souboru piistupti, prostiednictvim kterych lektor
formuje dovednosti, navyky a hlavné predava poznatky. Do metod je mozné zahrnou riizné
postupy ucastnikii, kterymi si osvojuji védomosti, navyky nebo dovednosti. Samotnd me-
toda slouzi jako prostfedek, ktery stimuluje dospélého Eloveéka ucit se, taktéZ ho vede k

vyukovému cili a ¢ini proces uceni efektivnim a prospésnym (Muzik, 2010, s. 89).

Vzdélavani dospelych predstavuje komplementarni celek, ktery je slozeny ze tii kategorii
uceni. Prvni kategorii je formdlni uceni, které¢ probiha ve vzdélavacich institucich, ktera
jsou soucasti vzdélavaciho systému a vedou k ziskdni uznavaného stupné dosazeného
vzdéelani, coz je napi. diplom nebo vysvédceni (Hladilek, 2009, s. 157). Naopak Armstrong
tvrdi, Ze ,, Formalni vzdeélavani je planované a systematické a pouziva strukturované vzde-
lavaci programy skladajici se z instruktaze a praktického vyzkouseni si naucené latky
(Armstrong, 2007, s. 466). Druha kategorie je neformalni u€eni, které probiha vedle vzdé-
lavaciho institutu a nevede k ziskani formalniho dokladu o dosazeném vzdélani. Absolven-
ti ziskaji doklad jako je osvédcCeni, potvrzeni nebo certifikat. Do této skupiny spada i fi-
remni, podnikové, zajmové rekvalifikacni, doplitujici vzdeélavani. Armstrong presné uvadi,
ze ,, Neformalni vzdeldavani je ucenim se ze zkuSenosti. Vétsina uceni neprobiha ve formal-
nich vzdelavacich programech. Lidé se mohou naucit 70 % toho, co védi o své praci, zcela
neformalné, pomoci procesi, které nejsou organizovany nebo podporovany organizaci.
(Armstrong, 2007, s. 465). Posledni tieti kategorii je informacni uceni, které probiha cely
zivot. Toto uceni nemusi byt vzdy zamérné a do ucebniho procesu vstupuje jedinec pasiv-
né, to znamend, ze o tom vzdélani nevi a neuvédomuje si ho. Informacni uc¢eni miize byt

zdrojem inovaci metod vyucovani a uc¢eni (Hladilek, 2009, s. 157).
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Jestlize chce napt. podnik dosahnout cill, které si stanovil prostfednictvim vzdélavani, je
nutné k jejich naplnéni vybrat spravnou metodu. Neexistuje vSak zadny navod na nejucin-
vztahuji k podniku, k u¢ebnim ciliim a pfedevsim k jednotlivcim. Dilezitym nastrojem
zajistujici vzdelavaci proces jsou vzdélavaci metody, pifi kterych vhodny vybér a pouziti
metod by mél odrézet individudlni potfeby a pozadavky podniku, ale také by mél aktivné
reagovat na soucasné celosvétové trendy technického ¢i ekonomického vyvoje. Vybér
vhodné metody ovliviiuji faktory, které mohou byt napi. pocet a veék ucastniki, jejich sou-
¢asna a pozadovana troven védomosti, dovednosti, motivace k uceni nebo zastdvana pozi-
ce. Faktord, které ovliviiuji volbu vzdélavacich metod je nékolik, napt. cile uceni (védo-
mosti, dovednosti, schopnosti, postoje, hodnoty), lidské faktory (lektofi, Gi€astnici, prostie-
di), pfedmét a obsah, ¢asové a materidlni faktory (¢as, finance, vzdélavaci zatizeni) a prin-
cipy uceni (zpétnad vazba, aktivni zapojeni, individudlni pfistup, pfenos poznatkii, motiva-
ce). Tyto faktory ovliviiuji vybér u samotnych ucastnikii, kdyz si voli svoji metodu nebo

u podniku, ktery zajistuje vzdélavani (Vodéak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 95 — 96).

Dnes vzdélavaci metody podporuji pfedevsim rozvoj tvofivost a flexibilitu, ochotu piijimat
rizné zmény, na které obratem reaguji. Taktéz by mély vyuzivat fadu modernich technicky
podptrnych prosttedkti. Kdyz uz je vhodné zvolena metoda, je dilezité mit lektora, ktery
ma odbornou Uroven, zkuSenost a vhodné prostorové moznosti, kde mohou byt realizovany

vzdélavaci programy.

Existuje Siroka skdla metod vzdelavani, ovsem tyto metody se daji zaradit do dvou velkych

skupin: a) metody pouzivané ke vzdelavani na pracovisti pri vvkonu prdce,
b) metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste (Koubek, 2007, s. 266).

Skupiny metod v sobé& skryvaji fadu moznosti vybéru metod, které napomahaji ke vzdeéla-

vani a tim 1 k dal$imu profesnimu rozvoji.

Se stejnym rozdélenim metod se shoduje 1 Bartak (2007, s. 133), ktery uvadi, ze ,, Rozvoj
zaméstnancii miize probihat na pracovisti, pripadné mimo né. Podle toho tridi metody roz-
voje na pracovisti (instrukce pri vykonu, coaching, mentoring, counselling, pracovni pora-
dy) a mimo pracovisté (predndska, pripadova studie, workshop, brainstorming, hrani roli,

Assessment Centeres) ““.
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a) Metody vzdélavani na pracovisti

Metody, které se pouzivaji ve vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace, jsou Casto nazy-
vany jako metody ,,on the job*. Koubek tvrdi, Ze tato skupina metod je vhodné&jsi pro vyu-
zivani u vzdelavani délnikt. Dale tika, ze ,, V praxi se vsak pouziva obou skupin metod pro
vzdelavani vsech kategorii pracovnikii, dochdzi vsak k urcitym modifikacim s ohledem na
napln prace konkrétni skupiny ucastnikii ve vzdelavani. Pri vzdélavani manazerii a specia-
listii se s rostoucim diirazem na praktickou stranku vzdélavani stale vice aplikuji metody
pouzivané ke vzdeldvani na pracovisti, pro vzdelavani délniku se riist vyznamu metod pou-
Zivanych ke vzdelavani mimo pracovisté projevuje jen v nepatrné mire.” Do této skupiny
patii: instruktaz pfi vykonu prace, coaching, mentoring, counselling, asistovani, povéfeni
ukolem, pracovni porady (Koubek, 2007, s. 266 — 269).

Instruktdz pfi vykonu prace je nejcastéji pouzivanou metodou, protoze je nejjednodussi
a obvykle se provadi pii zacviku nového pracovnika nebo méné zkuseného, kdy zkusengjsi
pracovnik ptedvede pracovni postupy a vzdélavany pracovnik diky pozorovani pracovni
postupy osvoji. Hlavni vyhodou je rychlé osvojeni dovednosti a vytvofeni pozitivniho
vztahu mezi pracovniky. Opakem je, Ze tato metoda se pouziva spiSe u jednodussich pra-

covnich postupi (Koubek, 1995, s. 222).

Coaching (kou¢ink) ptedstavuje proces, kdy zkuSeny odbornik poméhd méné zkusenému
kolegovi vykonat urcity tkol. Hlavnim cilem této metody je pomoci mén¢ zkuSenéjSimu
kolegovi v profesnim rozvoji tak, aby zvladl profesni ¢innosti 1épe neZ metodou pokus a
omyl nebo necilenym piebiranim cizich zkuSenosti. Tato metoda se vyuZziva nejvice v pii-

pravé manazerd (Muzik, 2005, s. 139).

., Mentoring je proces pouzivajici se specidalné u vybranych a skolenych jedincu, kteri ve-
dou pracovnika a poskytuji pragmatické rady a soustavnou podporu, ¢imz pomahaji pri
vzdelavani a rozvoji pracovnika nebo pracovnikii, kteri jsou jim pridéleni. Mentoring Ize
definovat jako metodu pomahani lidem pvi uceni na rozdil od coachingu, ktery je pomérné

direktivnim ndstrojem zvySovani schopnosti lidi. “ (Armstrong, 2007, s. 469).

Counselling je metoda, ktera formuje pracovni schopnosti pracovnikll pii vzdjemném kon-
zultovani a ovliviiovani, které pfekonava jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym a vzdé-
lavatelem (podfizenym a nadfizenym). Hlavni vyhodou je, ze pracovnik vklada své navrhy

k feSeni problémt a hraje zde velkou miru zpétna vazba (Koubek, 2007, s. 268).
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Vhodnou metodou pro formovani pracovnich schopnosti pracovniki jsou pracovni porady.
Ugastnici se bdhem porady seznamuji s problémy tykajici nejen jejich pracovisté, ale celé

organizace (Koubek, 1995, s. 225).

b) Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody, které se pouzivaji ve vzdélavani mimo pracoviste, jsou Casto nazyvany jako me-
tody ,,off the job*“. Tyto metody jsou vyuzivané k hromadnému vzd¢lavani skupin tc€astni-
kt a vétSinou maji podobu Skolniho rezimu, protoZe jsou ve zvlastnich zatizenich, jako je
vyukova dilna, zasedaci mistnost, vyvojové pracovist¢ apod. Do této skupiny patii: pred-
naska, ptipadové studie, workshop, brainstorming, kurzy, Skoleni nebo e-learning, hrani

roli a dalsi (Koubek, 2007, s. 260 - 273).

PrednasSka slouzi ke zprosttedkovani v delSim, souvislém a soustavném projevu, ktery je
logicky usporadan a spojen s rozborem faktii a jevi. Zamétuje se predev§im na urcovani
riznych vztaht, pficin a podminek k jejich vzniku a piisobeni. Pfednaska je vedena struk-
turovanym fecnickym, mluvenym slovem a je nezbytné dulezité, aby byl udrzen o¢ni kon-

takt s posluchaci (Hladilek, 2009, s. 173).

Ptipadova studie je historie nebo popis n¢jakeé udalosti nebo fady okolnosti, které vzdela-
vané osoby analyzuji s cilem odhalit pfi€iny problému, aby vypracovaly jeho feSeni. Tato
metoda se pouziva pfedevSim u manaZeri a vySSich stupiii managementu a snazi se
o zlepSeni schopnosti zkoumat problémy, hledat informace, vyménovat si napady a zkuSe-
nosti. Skolitelé musi Gi¢astniky provokovat a budit v nich zajem o dané téma a zdtvodio-

vat jejich tivahy a argumenty (Armstrong, 2007, s. 478 — 479).

Workshop je skupinové cviceni, kde se fesi skupinove praktické problémy. Jedna se prede-
v§im o setkani pracovnikd, ¢i odborniki se stejnou specializaci, kteti maji stejny cil, a tim
je ziskat nahled na feSeny problém, popiipadé ziskat navod, jak tento problém vyftesit. Na
samotném zacatku workshopu jsou stanoveny spolecné cile, program a pracovni postupy.
Tento pracovni seminai vede lektor, ktery je v roli moderatora. Béhem workshopu jsou
ucastnici rozdéleni do nékolika skupin a maji za kol docilit néjakého vysledku v daném
odvétvi, které je predem stanoveno. Na konci se obvykle vSechny skupinky shodnou na

kone¢ném vysledku. (slovnik-cizich-slov, [online])
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Brainstorming je metoda, pfi které je skupina ucastnikli vyzvana, aby ustné nebo pisemné
vyjadtila sviij navrh a postup k feseni daného problému. Po ptredlozeni navrhii od vSech je
vedena diskuse o navrhovanych feSenich a postupné se hleda optimalni feseni i kombinace
feseni, které by vyhovovalo vSem. Je to jedna z nejucinnéjSich a nejkreativnéjSich metod,

ktera piindsi nové napady k feseni problémi (Koubek, 2007, s. 271).

Kurz je samostatna vzdélavaci forma skladajici se z prednasek, cviceni, zkousek za ticelem
dosazeni vzdé¢lavaciho cile. Je to Casové a tematicky vymezena forma skupinového vzdéla-
vani, kterd umoznuji Gcastnikiim osvojovat si pod vedeni lektora védomosti, dovednosti
z urcitého oboru vzdélavani nebo druhu pracovniho procesu (Slovenské pedagogické na-

kladatelstvi, 2000, s. 216).

Skoleni se specializuje na predavani teoretickych znalosti a velmi se pfiblizuje skolni pra-
xi. Skoleni je metoda, kterd se vyuziva nejvice. Je slozena z uréitého procenta teoretické
¢asti a predava informace svym posluchac¢iim prostiednictvim piednasky. Soucasti skoleni
neni jenom teoreticka ¢ast, ale také je tam predvadéni piikladt a ukazek, feSeni modelo-

vych situaci a ptikladii z praxe (Evangelu, van Bommel, Juficka, 2013, s. 21).

E-learning je standardizovand forma studia a kazdému jedinci se dostava uplné stejné iden-
tické sdéleni. Tento termin oznacuje rizné druhy uceni prostfednictvim pocitace s vyuzitim
modernich technologickych prosttedkd. Je to zpisob vyuky, ktery vyuziva novych infor-
macnich a komunikacnich technologii a neni potfeba mit v pfitomnosti ucitele nebo lekto-

ra. Pro vyuzivani e-learningu je nutné pfipojeni k internetu (Hladilek, 2009, s. 168 — 169).

Hrani roli je metoda, kterd orientovana na rozvoj praktickych schopnosti ucastnikd, od
kterych je vyzadovana znacnd aktivita, samostatnost a hravost. Kazdy ac¢astnik vystupuje
a premysli v jiné roli, ¢im poznavaji povahu mezilidskych vztahti. Metoda je zaloZena na
osvojeni si jiné socidlni role a Zadoucich socidlnich vlastnosti, ptedev§im u vedoucich pra-
covnikt. Metoda napoméaha samostatné myslet, reagovat a fadné ovladat své emoce, které

mohou byt v mnoha ptipadech velmi vyhrocené (Koubek, 1995, s. 227).
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2 MOTIVACE K DALSIMU PROFESNIMU VZDELAVANI

V nasledujici kapitole jsou popsany motivy a motivace, které vedou ke vzdélavani dospé-

lych spolecné s typy motivace, teoriemi motivace a motivace ke vzdélavani u zaméstnanci.

,,Obecné plati, ze motivace je intrapsychicky probihajici proces, vyustujici ve vysledny
vnitrni stav, motiv. Je nutno rozliSovat konecny cil, jimz je opét néjaky druh vnitrniho sta-
vu, obecné nazyvany uspokojeni, a prostredky, jimiz se toto uspokojeni dosahuje. Pojmy
motivace a motiv vyjadruji postulované vnitini procesy a stavy, které vysvetluji zameérnost

chovani na dosazeni urcitého cile (Nakone¢ny, 1996, s. 7).

,,Pojem motivace pochazi z latinského slova vyjadrujici pohyb (movere). Vyjadiuje tedy

silu a smer chovani a zahrnuje faktory, které ovliviiuji lidi “ (Armstrong, 2015, s. 217).

Definici motivaci popisuje ve své knize Armstrong jako soubor faktort, které ovliviiuji
lidi, aby se n&jakym zptsobem chovali. Hybnou silou ¢lovéka je motiv, ktery ndm vytvari
diavod néco délat, respektive dat se urcitym smérem. Lidé jsou motivovani tehdy, jestlize
ocekavaji, ze jejich kroky a jejich ¢innosti povedou k dosazeni urcitého cile, hodnotné od-
mény ¢i uspokojeni jejich konkrétnich potteb. Lidé, ktefi maji jasn€ definované cile, pod-
nikaji kroky potfebné k jejich dosazeni, tak jsou dobfe motivovani je zvladnout a docilit

jich (Armstrong, 2009, s. 109).

,»Motivace dava chovani jednotu a vyznam a strukturuje spolu s kognitivnimi procesy po-
hyby tak, Ze vykazuji smysluplné aktivity “. Motivaci nikdy nikdo nevid¢l a svym zpiisobem
vyjadifuje chovani jedince, které smétuje k dosaZeni urcitého cile prostrednictvim usili,

touhy a chténi. (Nakonecny, 1997, s. 12).
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2.1 Motivy a motivace ve vzdélavani dospélych

Kapitola popisuje motivy a motivace, které vedou dospélého ¢loveéka ke vzdelavani. Jsou

zde popsany vyznamné prvky, které motivuji ke vzdélavani.

Chovani ¢lovéka je ovlivnéno mnoha motivy. Tyto motivy urcuje fada motivi, které jsou
vzajemn¢ propojeny, ale jeden z nich je nejvice dominantni (Hladilek, 2009, s. 145). ,, Mo-
tiv predstavuje vnitini pohnutku zpiisobujici zménu chovani clovéka a smerujici k uspoko-
jeni jeho potieb* (Vodéak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 86). Motiv vyjadiuje pocit uspokojeni
néjaké potieby, kterou clovék ma. Motivy jsou spojovany s afekty, pfesnéji s dosazenim
urcitych silnych emocnich zazitkt, které slouzi k dosazeni daného cile, ktery byl predem
stanoven. Interpretaci motivace a dusevniho déni je Uc¢elné chovani a uspokojovani. O po-
ttebach a motivech jako dvou kli¢ovych konceptech, které fidi motivaci, se da fict, Ze ,, po-
treby vyjadruji vychozi motivacni stav, ktery se vyvojem (zkuSenosti) zpredmétiuje a na-
chazi urcity objekt cinnosti a s nim spojeny instrumentalni vzorec “. Naopak ,, motivy vyja-
druji obsah dovrsujici reakce (uspokojeni), a jako takové jsou to dale neanalyzovatelné

psychologické priciny chovani“ (Nakone¢ny, 1997, s. 28 - 29).

Motivy, které nuti dospélého ¢lovéka do dalsiho vzdélani, zabiraji Siroké spektrum riiznych
tuzeb a potieb. Tyto motivy mohou byt vymezeny nasledovné:

r~r

e 1Unik z nudy, pocitu osaméni, nepotiebnosti, zbaveni se obtizi ve spoleCenském Zzi-
vot¢, kompenzaci nedostatkli ve vzdélavani,

e potieba ziskani védomosti a osvojeni si dovednosti a zaujimat postoje, kter¢ mohou
usnadnit pracovni postupy a tim padem rozsifit i moznost vétsiho sebeuplatnéni,

e nadfazeni spoleCenského prospéchu, jako vysledku realizace spolecensky prospées-
nych cili napliovanych osvojenymi védomostmi, postoji a dovednostmi,

e potieba ziskat nové pratele, spoleCenské kontakty, radost ze skupinovych aktivit,
ocenéni studijnich tspéchti skupiny 1 spolupracovnikii,

e potiebu splnit o¢ekavani n¢jaké autority (blizké osoby), zaméstnavatele, rodiny, za-
jmové skupiny,

e potiebu ucit se jen pro radost z poznavani, nevazat se jen na dil¢i cil, ten se mize

objevit pozdéji (Hladilek, 2009, s. 145).
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Vyznamny prvkem vzdélavaciho procesu je motivace zaméstnanct, kterd zvysuje potencial
jedince. Motivace ke vzdélavani dospelych neboli ochota zdokonalit své znalosti, doved-

nosti a schopnosti z vétsi ¢asti ovlivituje efektivitu vzdélavani. Na motivaci proto piisobi:

e Hodnoty, které ucastnici piikladaji u¢ebnim aktivitdm ve vztahu ke svému soucas-
nému pracovnimu zafazeni a budouci kariéfe a narocnosti tkoll v ramci vzdélava-
cich aktivit. Jestlize jsou hodnoty velmi lehké, tak ucastnici ztraceji zdjem a pozor-
nost. Opak je, jestli jsou pfili§ naro¢né, tak se usili ucastnikli v pritbéhu kurzu miize
snizovat.

e Okolnost, jestlize program kurzu vychazi ze zjisténych potieb vzdélavani nebo jde

pouze jen o jednorazovou akci, kterd nema zohlednéni vzdélavacich potieb ucast-

nikl (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 86).

Energii k u€eni probouzi sebe motivace dospélého cloveéka. Mnohdy pomahé autosugesce
typu ,,To, co zvladli jini, zvladnu také.“ Vlastni motivace je ta nejlepsi, protoze dokaze
vést dospélého cloveéka pies prekazky v u€eni az k samotnému cili. Chut’ k u¢eni je nutno
prohlubovat a neustile povzbuzovat. Nejlepsi motivaci k uceni je uspéch, kterého miize

¢lovék dosahnout, kdyz je pilny a odhodlany néco zvladnout (Muzik, 2005, s. 9).
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2.2 Typy motivace

Prvni ptipad je, ze lidé motivuji sami sebe tim, Ze se snazi nalézt, hledat a vykonavat praci,
ktera uspokoji jejich potieby a vede k naplnéni svych stanovenych cilti. Druhy pfipad fika,
ze lidé mohou byt motivovani prostiednictvim metod, které jsou spojené s odménovanim,

povysenim ¢i pochvalou (Armstrong, 2007, s. 220).
Existuji celkem dva typy motivace, které jsou rozdéleny do nésledujicich dvou skupin:
a) Vnitini motivace

Do této skupiny patii vSechny faktory, které lidé sami vytvareji a ovliviiuji, aby se né¢jakym
zpusobem chovali nebo aby se vydali uréitym smérem. Vychazi ze sebe samého a cilem je
uspokojit své vlastni potieby, tuzby a splnit si sviyj cil. Faktory vnitini motivace tvoii od-
povédnost (pocit, ze prace je dilezitd a Ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi moznost-
mi), moznost dale rozvijet své schopnosti, dovednosti a znalosti (Armstrong, 2007, s. 221).
Vnitini motivace je takovy typ motivace, kterou mé kazdy ¢loveék v sobé a podpofit se da
fadou kurzt ¢i Skolenimi. K této motivaci dochazi, kdyz lidé citi, Ze vSechno jde zevnitt a

ma taky dlouhotrvajici t¢inek (Armstrong, 2009, s. 110).
b) Vnéjsi motivace

Vnéj$i motivace se da definovat jako soubor ¢innosti pro lidi, abychom je motivovali a
svym zpisobem je donutili k né¢jakému cili. Tento typ motivace tvoii finanéni odmény
pochvaly nebo ziskani vyssi pracovni pozice, ale také tresty, disciplindrni fizeni, odepteni

platu nebo kritika (Armstrong, 2009, s. 110).

., Kvalita vzdélavacich aktivit studujicich, jejich pristup ke studiu, plnéni studijnich vkolu

miuiZe byt motivovana nebo naopak nemotivovana subjektem zajistujicim vzdélavani:

a) Pozitivné motivuje - perfektni organizace ve vzdelavani; kvalifikovany pristup lek-
tortt k vyuce a studujicim, odstranéni negativnich pocitu (strachu a studu) dospéleé-
ho pred vzdelavanim; spravedlivé oceneni vysledkii studia jako podminka jeho
uspechu; uplatnéni moderni a funkcni didaktické techniky; stanoveni splnitelnych
kratkodobych i dlouhodobych pedagogickych cilu.

b) Demotivuje - nezajem a lhostejnost ostatnich ucastnikit studia; direktivni vyzado-
vani ucasti pri plnéni formdalnich ukolu a cinnosti; nadrazenost lektoru, podcero-

vani ucastnikui studia; nedostatek studijnich materialii** (Hladilek, 2009, s. 1146).
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2.3 Teorie motivace

Kapitola popisuje rizné teorie motivace, napi. od Maslowa a Herzberga.

Pro motivaci k uceni jsou dulezité¢ dvé teorie (teorie ocekavani a teorie cile). ,, Podle teorie
ocekavani je cilové orientované chovani pohanéno ocekavanim dosazeni néceho, co jedi-
nec povazuje za zadouci. Kdyz lideé citi, Ze jim vysledky uceni ziejmé néco prinesou, jejich
motivace k uceni bude vyssi. Kdyz lidé zjisti, Ze jejich ocekavani byla naplnéna, jejich pre-
svédceni, Ze uceni je prinosné, se jeste posili.“ Teorie cile ma vys$i motivaci, jestlize se
lidé zamétuji na dosazeni konkrétnich cild, a kdyz jsou to cile akceptované a dosazitelné,
tak mohou byt naro¢né. ,, Cile uceni mohou byt lidem stanoveny, respektive aby byly jako
motivatory ucinné, musi byt s lidmi dohodnuty, nebo si je lidé mohou stanovovat sami, coz

je podstatou samostatné rizeného vzdeéldavani. “ (Armstrong, 2015, s. 343 — 344)

Existuje velka spousta teorii motivace, které vyuzivaji formy motivace pro osobnosti lidi ¢i

ruzné situace. Teorie motivace se daji obecné rozdélit do tii skupin:

a) ,, Teorie instrumentality — Tato teorie tvrdi, Ze odmeény nebo tresty slouzi jako pro-
stiedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali Zadoucim zpiisobem. In-
strumentalita je presvédceni, Ze pokud udélame jednu véc, tak povede to k véci jiné.

b) Teorie zamérena na obsah — Tato teorie se zaméruje na obsah motivace. Tvrdi, Ze
motivace se v podstaté tyka podnikani krokii za ucelem uspokojeni potreb a identi-
fikuje hlavni potrieby, které ovliviiuji chovani. Také je znama jako teorie potieb. Au-
tory této teorie byli Maslow a Herzberg.

c) Teorie zamérena na proces — Teorie se zaméruje na psychologické procesy oviiviiu-
Jjici motivaci a souvisejici s ocekavanim a vnimanim spravedlnosti. “ Klade se zde
velky diraz na psychologické sily, které ovliviiuji motivaci i zdkladni potieby lidi.
Tyto teorie mohou byt pro manazery uZite¢néjsi nez teorie potieb a to z toho ditvo-

vvvvv

(Armstrong, 2007, s. 221 — 224).

Maslowova hierarchie potieb

Jednou z nejznaméjSich a neoblibenéjSich motivacnich teorii, ktera ma nejvétsi vliv na
mysleni manaZert je teorie od Abrahama Maslowova - hierarchicka teorie potieb. Zaklad

je tvofen predstavou, ze ¢loveék neni motivovan vnéjsimi podnéty, jako jsou odména nebo
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trest, ale motivuji ho vnitini potieby. Jestlize je jedna z téchto vnitinich potfeb uspokojena,
nahle se vytvofi jind a uspokojend potieba prestava motivovat. Maslow se snazil sestavit
urcitou hierarchii prvki v oblasti zdkladnich lidskych potfeb a na zdklad€ nich poukazat na
rozdily, které tato hierarchie plisobi v naSem porozuméni motivaci (Adair, 2004, s. 29 -30).
Identifikoval celkem pét kategorii potieb, které jsou pro vSechny typy lidi stejné a jsou
hierarchicky usporadané. Vytvofil tzv. pyramidu lidskych potteb, kdy na samém dné jsou
fyziologické potieby, dale potieba bezpeci, spoleCenské potieby a potieby uznéani a na sa-
mém vrcholu pyramidy se ty¢i potieba seberealizace. Maslow tvrdi, Ze ,, Potreba seberea-
lizace nemiize byt uspokojena nikdy a pouze neuspokojend potieba miize motivovat chova-

ni a dominantni potreba je zakladnim motivatorem chovani*. (Armstrong, 2015, s. 220)

Obrazek ¢. 1: Maslowova pyramida lidskych potieb

Potfeba seberealizace

Spoletenské potreby

Potieba jistoty (bezpedi)

Fyziologické potfeby (hlad, Zizef a spanek)

Zdroj: vlastni

Herzberguv dvoufaktorovy model

Dalsi velmi zndmou teorii motivace je Herzbergiiv dvou-faktorovy model satisfaktorii (mo-
tivaCnich faktorti, motivatora), coz jsou Cinitele, které vedou jedince k vy$Simu vykonu
a vy$$imu Usili (Armstrong, 2007, s. 227). Mezi tyto motivatory se fadi pfedevsim vnitini
faktory, coz mize byt napt. uspésné splnéni cile, uznani, prace sama, pravomoci, odpovéd-
nost a rist (Armstrong, 2009, s. 112). Naopak dissatisfaktory (udrzovaci, hygienické fak-
tory) charakterizuji prosttedi a slouzi k prevenci proti nespokojenosti se zaméstnanim, ale

také maji velky vliv na pozitivni postoj k praci (Armstrong, 2007, s. 227).

,, Teorie Herzbergova dvoufaktorového modelu rika, Ze faktory zvySujici spokojenost
s praci (a motivaci) se lisi od faktori, které vedou k nespokojenosti s praci. Nekdy se to
nazyva motivacne-hygienicka teorie.“ Tento model obraci svou pozornost na rozdil mezi

vnitinimi a vnéj§imi motivatory (Armstrong, 2009, s. 112).
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2.4 Motivace ke vzdélavani zaméstnancu

Kapitola popisuje prvky motivace, které nuti pracovniky k dal§imu profesnimu vzd€lavani

a také faktory, které ke vzdélavani nejvice motivuji.

., Motivace zaméstnancii k uceni a zvysovani viastniho potencialu je velmi vyznamnym prv-
kem vzdeélavaciho procesu. Jsou-li ucastnikum ujasnény cile a je dohodnut kontrakt pro
danou vzdélavaci akci, je treba prihlédnout k motivaci ucastnika v uceni.* (Vodak, Ku-

charc¢ikova, 2007, s. 85)

Kazdy zaméstnanec musi byt motivovan se ucit a vzdélavat. Zamestnanci by si méli uve-
domit, Ze jejich znalosti, dovednosti a schopnosti maji postupné rozvijet a zdokonalovat,
aby byli schopni svoji praci vykondvat ke své spokojenosti, ale i ke spokojenosti jinych.
Ke vzdélavani jsou ochotngjsi, jestlize vzdélani uspokojuje vice jejich potieb, které jsou

pro n¢ dulezité (Armstrong, 2007, s. 462).

Vyznamnym prvkem vzdélavaciho procesu je motivace zaméstnanci k uceni, ¢imz si zvy-
Suji a zdokonaluji sviyj vlastni potencial. Kazdy zaméstnavatel usiluje o dosaZeni plant,
které si stanovil, respektive se snazi o dosazeni co nejvyssich zisk, proto aby mohl finan-
covat dalsi rozvoj nebo ziskat prostfedky pro vlastni potfebu. Zaméstnanec pracuje taky
pro to, aby si vyd¢lal penize. Je pravdou, ze ob¢ strany maji zdjem o stejny vysledek, ale
s odliSnym cilem. ,, Odlisna je proto i jejich motivace k nejvyssim moznym vykoniim, stejné
Jjako jejich pristup k hodnoceni. “ Motivace se tedy zamétuje hlavne€ na budoucnost a snazi
se o probuzeni snahy néco délat s pozadovanym zptisobem se zdjmem zvysit aktivitu. Je
jasné, Ze motivace pracovnikll zahrnuje individudlni usili, vytrvalost a urcité zaméfeni to-

hoto tGsili (Evangelu, Hamalov4, Fridrich, Novak, 2013, s. 95).

Motivi, které nuti zaméstnance se dale profesné rozvijet je velkd spousta. UZ pfi samot-
ném nastupu do zaméstnani je nutné se vzdelavat, napt. uceni se novym pracovnim postu-
pum, metodam apod. Divody, pro¢ se pracovnici nejCastéji v zaméstnani vzdélavaji je
modernizace pracovni techniky a prostiedkd, vydanim novych zdkont upravujici jejich
préci, kariérni postup na vyssi pracovni misto apod.

Jestlize nejsou zaméstnanci ptili§ motivovani do uceni, je proto mozné motivace dosahnout
nasledujicimi piiklady: vedeni diskusi o ptikladech, kdy mélo samotné uceni pozitivni

a uziteCny dopad; organizaci internich nebo externich navstév u tymu, jimz uceni pfineslo
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uspéch; pozvanim lidi, ktefi v tsp€snost uceni veéii nebo pouzitim riznych ¢lankd, v nichz

je poukdzano na ptinos takového uceni (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 86).
Pti tvorbé motivacniho programu ke vzdelavani pro pracovniky i obecné platné postulaty:

¢ nejlepsi formou motivace je osobni piiklad manaZzera a jeho vloZena diveéra,

e pracovnici museji byt pfesvédceni o smysluplnosti své prace,

e motivaci zvySuje spoluti¢ast zaméestnancti na rozhodovani,

e drobny uspéch, ocenéni a pochvala jsou zdrojem zvySeni motivace a sebedivéry
zameéstnance,

e namisto kritiky poskytuji manaZzefi pracovnikiim zpé&tnou vazbu,

e vétSina lidi chee tvotive, produktivné a kvalitné pracovat,

e ziskéani vys$siho pracovniho mista a tim i vyssi finan¢ni ohodnocenti,

e ziskani riznych benefitt (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 88).

Jestlize chce zaméstnavatel udrzet vyskoleného zaméstnance, ktery po vzdélavani chce
odejit, musi ho fadné motivovat fadou motivacnich faktort, do kterych patii napf. vyssi
mzda, odmény, benefity, socidlni vyhody, pfijemné pracovni prostiedi, ale nejvétsi moti-
vaci je moznost funk¢ni postupu, osobni rist, seberealizace a spolurozhodovani o uspées-

nosti podniku (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 68).

Je mnoho riznych zaméstnanci a kazdého motivuje jiny faktor v jiné mife, a proto je nutné
mit pfi jeho motivaci ke vzd€lavani individuélni ptistup a zjistit, co na kterého pracovnika

plati. Nejéastéjsi motivaéni faktory vzdelavani zaméstnanct jsou znazornény v nasledujici

tabulce:

Tabulka €. 1: Motivacni faktory vzdélavani zaméestnanct

MOTIVACNI FAKTORY VZDELAVANI

ZlepSeni postaveni v tymu ¢i skupiné

Udrzeni pracovniho mista (funkce)
Pracovni postup, ziskani pracovniho mista

Moznost vyuziti ziskané kvalifikace — seberealizace
Ziskani kvalifikace (titulu)
Zvyseni pracovni vykonnosti a kvality prace
Zvyseni flexibility a pfipravenosti na zmény

Vyssi platové ohodnoceni
Ziskani socialnich vyhod
MozZnost uplatnéni vlastniho potencidlu pii novych ptileZitostech
Zdroj: Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, s. 88
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3 PROFESNI VZDELAVANI Z POHLEDU ORGANIZACE

V kazdé organizaci personalisté nebo manazefii, ktefi se rozhodnou, ze za¢nou investovat
do vzdélavani zaméstnanct firmy, prochdzeji znacnou nejistou spojenou s obavami o neu-
spéchu. Samoziejmé, ze vi, Ze rozvoj pracovnikl je velmi dilezitym a klicovym aspektem
k tomu, aby byl vyssi rast firmy na trhu. S rozvojem pracovnikii jsou vSak vynalozeny
znacné financni prostiedky a u toho si manazeti davaji otazky (Dat do toho penize? Nedat?
A proc?). Na tyto otazky vétSinou odpovidaji lektofi, ale cilené rozhodnuti je pravé na ma-
nazerech dané firmy ¢i organizace. V dneSni dobé zadny manazer nepochybuje o tom, ze
motorem k uspéchu vétsiny firem jsou znalosti, schopnosti a dovednosti jejich zaméstnan-
cl a ty je potieba: naucit (zavést do firmy); rozvijet do vyssi kvality; propojovat navzajem,;
udrzovat na dosazené Urovni; inovovat podle novych poznatki v oboru; implementovat do
praxe a v neposledni fad¢ opakovat a ozivovat. ,, Ze strany firmy v pripadé zavedeni vzde-
lavacich programii se jedna o motivacni programy pro zaméstnance, kterymi firma ukazuje
okoli svoji prosperitu (mdme na to), etické zasady (stojime o dobré pracovniky), prezentuje
cast firemni kultury (prace s lidskymi zdroji nejsou jen prazdné reci) a tak prinasi povest

odpovédné a seriozni firmy. “ (Evangelu, van Bommel, Juficka, 2019, s. 11 - 12)

3.1 Pilif vzdélavani organizace

V kapitole je popsan pilif vzdélavani v organizaci, ktery napomahd k tomu, aby se v orga-

nizaci vzdélavalo cilené, efektivné a zameérné.

Pilit vzdélavani organizace mlze obsahovat n€kolik zasadnich otazek, podle kterych se
kazdy manazer nebo personalista rozhoduje, zdali je v jeho organizaci ¢i firmé potieba
zaméstnance dale vzdelavat. Tyto otdzky jsou: co je obsahem vzdélavani; koho je potieba
vzdélavat; jaky je diivod vzdElavani; jaka cesta je k tomu nejvhodnéjsi; jakd mé byt osob-

nost lektora a nakonec samotné planovani vzdélavaci akce.

Jednim z klicovych ukolii personalisty nebo manaZera je stanoveni skutecné potfebného
obsahu, ktery je vhodny a potfebny pro rozvojovy program zaméstnancu. Z praxe se této
¢asti vénuje nejmensi pozornost a nejkratsi cas. Zadavatel vzdy na zacatku sdéli, Cemu by
se chtéli vénovat, jestli zopakovani obchodnich dovednosti a znalosti, pracovnich postupt
apod. Diivod, pro¢ chce zadavatel vénovat se té nebo té Cinnosti je ten, ze chod firmy mtze

byt ovlivnén a to napiiklad diky mnoha faktorim, které mohou byt: snizeni trzby, Spatné
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rozhodovéani manazerd, chybovost ve vyrob¢, zména tymu apod. Nejcastejsi chyby ve sta-
noveni obsahu jsou napf. intuitivni pfistup pfi stanoveni obsahu, povrchni pfistup
k potiebam Skolenych osob, mald zkuSenost zadavatele s analyzou vzdélavacich potieb,
rozhodovani o obsahu podle ceny nebo lektora, neznalost nékterych témat a moznosti

vzdélavani a jiné (Evangelu, van Bommel, Juficka, 2013, s. 13 — 15).

Urceni cilové skupiny mize byt nékdy obtizné, ale vétSinou tam patii pracovnici z urcité
organiza¢ni jednotky, které si firma muize najit diky organiza¢ni struktufe nebo seznamu

pracovniki s tejnou typovou pozici.

Chce-li byt podnik Gspésny v dynamickém prostiedi, tak by se mél ptiklonit k vypracovani
kompetenci jako zdroje pro identifikaci cilové skupiny vzdélavani. Doporucuji se proto
hledat kompetence, které budou maximalizovat uspéSnost ve vice rovinach ¢i oblastech
vzdélavani. Kompetence jsou rozdeleny na kli€ové (charakteristické pro vSechny zamést-
nance), tymové (spolecné pro vzajemn¢ orientované tymy), funkéni (obchod, marketing,
finance, logistika), viidcovské a manazZerské, které jsou pottebné pro vedeni a fizeni ko-

lektivu lidi (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 72).

DalS$im otaznikem je otazka, pro¢ chceme pracovniky vzdé¢lavat. Tato otdzka poukazuje na
dlouhodobé¢ i kratkodobé plany firmy, na cilovy stav, na potieby firmy, které jsou ovlivné-
ny ekonomickymi ¢i politickymi vlivy. Jestlize si manaZer nebo personalista spravné zod-
povi otazku pro¢ pracovniky vzdé€lavat, mize se presunout k variante, jakym zpisobem to

udéla (Evangelu, van Bommel, Juficka, 2013, s. 18 — 21).

Velmi dilezité je zvolit spravnou cestu k pfedani planovaného obsahu Skoleni. Nejcastéji
pouzivané metody vzdelavani jsou: prednasky, aplikace, seminaie, porady, workshop, dis-
kuse, demonstrace, trainee programy, mentoring a jiné. ,,Jednotlivé metody maji sva speci-
fika, silné a slabé stranky. Pro urcité typy ucastnikii jsou vice ¢i méné vhodné, stejné tak se
Jjejich efektivita pri pouziti lisi podle tématu.* Jestlize se zvoli spravna cesta vzdélavani,

muzZe se ptistoupit k vybéru lektora (Evangelu, van Bommel, Juficka, 2013, s. 21 — 23).

Vybirani spravného lektora je obtizné. Spravny lektor by mél ucit a pfedavat teoretické
znalosti a praktické dovednosti. Od lektora se oc¢ekava, Zze ma vysokoSkolské vzdélani
v oboru a znalosti z andragogiky. Lektor by mél mit vSeobecny piehled a mél by umét
vnimat celkovou S§ifi celé problematiky, kterou vyucuje (Medlikova, 2010, s. 14). ,, Velmi
vyznamnou ulohou lektora je prispét k pochopeni vzdeldavani jako velmi duleZitého nastroje

dosazeni podnikovych cilii. Pak je Sance, Ze lektor dosahne vyssiho uspokojeni své prdce
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a podnik ziska vyssi navratnost svych investic dovzdeélavani personadlu. “ Lektor musi umét

planovat a organizovat priibéh vzdélavani (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 120).

Posledni otdzkou personalistii a manazert je, kdy planovat vzdélavaci akci. Hlavni pod-
minkou je, Ze musi byt brano v potaz datum (vyhnout se planovanym svatktim, prazdni-
nam, uzavérkam ve firm¢ apod.), ¢as (dostatecné mnozstvi ¢asu na realizaci vzdélavaciho
programu), posloupnost (planovani jednotlivych skolenych témat, aby na sebe navazovala,
neprolinala se a méla logicky celek), mezicasy (rozpocitani mezi€asi u jednotlivych Sko-
leni tak, aby nedoslo k zapomnéni tématu, na které bude dalsi Skoleni navazovat). Nejvét-
Sim problém byva, ze chybi nékteré hledisko z vySe uvedenych, coz mize zptsobit znacné

problémy pro ucastniky vzdélavaci akce (Evangelu, van Bommel, Juficka, s. 25 — 27).

3.2 Prinos vzdélavani pro organizaci
Kapitola popisuje, jaky ma ptinos vzdélavani pracovnikl pro organizaci.

Vzdélavani uvnitt firmy nebo organice je svym zpisobem vzdélavaci proces, ktery je tvo-
fen podnikem, firmou nebo organizaci. Profesni vzdé€lavani uvniti organizace zahrnuje
veskerou piipravu na povolani, respektive veSkeré formy, jak Skolské, tak i vSechny formy
vzdélavani dospélych, které jsou svym obsahem spjaté s vykonem povolanim 1 zamé&stna-
nim. Svym zplsobem dal$i profesni vzdélavani oznacuje veskeré vzdélavani dospélych
lidi, ktefi se vzdelavaji béhem svého pracovniho Zivota. Hlavni podstatou je udrzovani
a vytvareni optimalniho souladu mezi kvalifikaci pracovnika a kvalifikovanosti prace, kte-

rou vykonava (Bartonkova, 2010, s. 16).
Hlavni pfinosy a uzitky jsou:

o lepsi vyuziti potencidlu zaméstnanca (vzdélavani pomaha jak jednotlivetim, tak
celym tymim byt flexibilnéjSimi a schopné&jS$imi plnit pozadavky tykajicich se zvy-
Sovani vykonu),

o lepsi vyuziti zafizeni a systémii (nejsou-li pracovnici dobfe seznameni s novymi
technologiemi, tak z nich nemohou vytézit maximum),

e zvySeni vykonu (vzdélavani pfinese navratnost spotfebovanych zdroju, zlepSeni
vyrobnich procesti, administrativni procedury, kvality, bezpecnosti a predevSim

spokojenosti zdkaznika),
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e sniZeni fluktuace (pracovnici vétSinou reaguji pozitivné na vzdélavani a rozvoj
a takovy pfistup pracovnikli zlepSuje organizaci image, laka nové zameéstnance
s vyss$i kvalifikaci a zvySuje pravdépodobnost, ze tito pracovnici zlistanou i nadale),
e zvySeni spokojenosti zakazniki (zakaznik si uvédomi potfebu vzdélavani zamést-
nancl svého partnera jako prvni a neni¢i mu problém odchod ke konkurenci, ktera

dokaze 1épe a ochotnéji splnit jeho pozadavky a potieby).

Nekteré organizace realizuji vzdélavaci aktivity jako projev dobré viile pro pracovniky,
ale nejvice je realizuji kvili zvySeni vykonnosti, a to je hlavni divod pro¢ realizuji
vzdélavani. Aby se daly posoudit pfinosy vzdélavani, tak k tomu slouzi nasledujici
ukazatele: zvySeni produktivity, rentability, vystupu; pokles nékladi, absenci, fluktua-
ce; zvySeni pracovni moralky; zvySeni kvality produkce a sluzeb; pokles poctu stiznosti
jak vnitiniho, tak vné&jSiho zékaznika; redukce poctu chyb a pocétu hodin oprav; nové
produkty a novi zdkaznici; omezeni pres¢asovych hodin; snizeni poctu pracovnich tra-

zu (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 166 — 168).

Za velmi kvalitni ptinosy diky vzdélavani jsou predev§im programy a zmény kultury
uvnitt organizace. Programy zmén totiz obsahuji velké mnozstvi iniciativy a neni moz-
né presné urcit, které piinosy byly zplsobeny uc¢ebnimi aktivitami a které ovlivnily jiné

faktory. Za kvalitni faktory v oblasti kultury 1ze povazovat zlepSeni v téchto oblastech:

e tymova spoluprice,

e porozuméni a povédomi smerem k cili a t¢elu podniku,
e stanovendi si priorit,

e vyvoj a adaptace na novou kulturu organizace,

e zaméstnanecka moralka,

e zvySeni loajality a motivace,

¢ identifikace a rozvoj talentli (Vodéak, Kucharcikova, 2011, s. 169).
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3.3 Motivace ke vzdélavani v organizaci

Vyznamnym zdrojem motivace je vzdélavani a rozvoj zaméstnanct. K dalSimu vzdélavani
musi byt pracovnik né¢jak motivovany, protoze nedostate¢na motivace muze u pracovnika
zpusobit netspéch ve vzdélavani a tudiz nemusi GspéSné absolvovat vzdelavaci akcei z da-

vodu jeho nizké efektivity (Urban, 2017, s. 105).

Motivovani a hodnoceni je jednou z nejvice citlivych témat mezi zaméstnancem a zamest-
navatelem, pfi¢emz zaméstnavatel usilovné usiluje o dosazeni svych plant, ziskl a rezerv
pro vlastni potfebu, ale naopak zaméstnanec chce mit pouze stabilni praci a vydélek, ktery
mu zajisti spokojeny zivot. Motivace miize pusobit pro fadu pracovniki jako jisty druh
hodnoceni, kdy je za dobré vysledky jak v pracovni vykonnosti, tak Gspé$né slozenych
zkousek ve vzdélani odménén. Hlavni rozdil mezi hodnocenim a motivaci je ten, Ze hod-
noceni se ohlizi do minulosti a motivace se diva dopfedu a snazi se ovlivnit chovéni a Ciny,

které nastanou v budoucnu (Evangelu, Hamalova, Fridrich, Novak, 2013, s. 95 - 96).

Velkou motivaci ke vzdélavani je pracovni motivace a celkovd pracovni spokojenost.
V prizkumech, které byly uskutecnény, v riznych organizacich bylo vysledkem, zZe pra-
covnici, ktefi se citi ve své praci spokojeni, tak se ochotnéji a rychleji u¢i novym vécem,
a to zpisobuje vnitini motivace, kterd je zaloZena na osobnim z4jmu o profesni rozvoj ¢i

ziskani novych znalosti (Urban, 2017, s. 106).

Existuje velkd fada motivacnich opatfeni, které napomahaji k tomu, aby byl pracovnik
vhodné motivovan ke vzdélavani. Urban rozdé€lil motivaci podporujici vzdélavani celkem
do Ctyf Casti:

e motivace pred zahajenim vzdélavani (motivace, se kterou ucastnici ptijdou je
jedna z téch hlavnich, diky které mohou byt ispésni a dosahnout tim 1 vys$si odme-
ny, rozs§ifit své pravomoci nebo se ucastnit zajimavého projektu),

e motivace v ramci tréninku (tuto motivaci vytvaii predevsim lektor, kdy se snazi
motivovat pracovniky tim, co je nauci, co budou délat a jak to mohou vyuzit
Vv praxi),

e motivace v ovérovani novych dovednosti (Uspé$né slozeni zkousky, ziskani
osvédceni €1 vystupu ze vzdélavaci akce),

e motivace po ukonceni vzdélavani (pouzivani nabytych znalosti béhem vzd¢lavaci

akce v praxi)

(Urban, 2017, s. 106 - 108).
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4 CESKA POSTA, S. P.

V této kapitole jsme se zaméfili na organizaci, v niz bude provadén kvantitativni vyzkum.
Jedna se o jednu z nejznaméjsich organizaci v Ceské republice a tou je Ceské posta, s. p.
Bakalai'ska prace vznikla za spoluprace konzultanta Ceské posty, s. p., pani Mgr. Ivany

Kravackové, ktera pracuje na pozici Vedouci oddéleni profesniho vzdelavani.

U CP pracuji témaf pét let a bdhem této doby se firma neustale rozviji, zdokonaluje své
sluzby, které poskytuje viem klientim po celé Ceské republice. Zpo&atku jsem pracoval
jako Administrator post v obvodu Uherského Brodu, coz znamenalo, Ze jsem zastupoval
vedouci post v rdmcei tohoto obvodu v dobé jejich neptitomnosti. V soucasné dob¢ pracuji
jako Vedouci fidici posty II v Uherském Hradisti, kde je mym hlavnim ukolem zajistit ply-

nuly chod post v mé pisobnosti.

4.1 Profil firmy

., Poslanim Ceské posty, s. p., je byt ditvéryhodnym poskytovatelem kvalitnich sluzeb
v oblasti zprostredkovani informaci, plateb a zbozi tradicnimi i elektronickymi formami*

(ceskaposta, [online])

Ceska posta je statni podnik a existuje dlouhou fadu let a jeji kofeny sahaji az do roku
1918, kdy vznikl Ceskoslovensky stat a s nim pfisly i zmény v organizaci a fizeni postov-
niho provozu. Ceskoslovenska posta byla vytvotena k 1. lednu 1925. Jak $el &as, tak pod-
unorového prevratu v roce 1948, normalizaci, sametovou revoluci ¢i vznikem samostatné-
ho statu Ceska republika. Ceska posta, tak jak ji zname dnes, vznikla 1. ledna 1993 diky

osamostatnéni Ceské republiky. (ceskaposta, [online])

Pravni predpisy v CR, které jsou nejdilezitéjsi a upravuji ¢innost Ceské posty je napt. za-
kon ¢. 89/2012 Sb., obCansky zdkonik v platném znéni; zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik
prace v platném znéni; zédkon ¢. 137/2006 Sb., o vetfejnych zakdzkach v platném znéni;
zékon €. 340/2015 Sb., zakon o registru smluv v platném znéni; zékon ¢. 101/2000 Sb.,
o ochran¢ osobnich udaji a o zméné nékterych zdkonid v platném znéni; zakon
¢. 455/1991 Sb., zivnostensky zdkon a zakon €. 634/1992 Sb., o ochrané spotiebitele

v platném znéni. (ceskaposta, [online])
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Piedpisy, které se tykaji ¢innosti vykonavanych Ceskou postou, jsou: zikon
¢. 29/2000 Sb., o postovnich sluzbach v platném znéni; zékon ¢. 300/2008 Sb., o elektro-
nickych  ukonech a  autorizované konverzi dokumenti v platném  znéni;
zékon 297/2016 Sb., o sluzbach vytvarejicich diveéru pro elektronické transakce v platném
znéni; zakon €. 365/2000 Sb., o informacnich systémech veiejné spravy a o zméné nékte-
rych dalSich zédkond v platném znéni; zakon ¢. 480/2004 Sb., zdkon o nékterych sluzbach
informacni spolecnosti v platném znéni; zdkon ¢. 21/2006 Sb., zdkon o ovétovani
v platném znéni; zdkon €. 38/2004 Sb., o pojistovacich zprostiedkovatelich a likvidatorech
pojistnych udalosti v platném znéni a zdkon ¢. 257/2016 Sb., o spotiebitelském uveru

v platném znéni. (ceskaposta,[online])

vvvvvv

nafizeni vlady ¢. 178/2015 Sb., o stanoveni minimalniho poctu provozoven pro poskytova-
ni zékladnich sluzeb v platném znéni; vyhlaska ¢. 464/2012 Sb., o stanoveni specifikace
jednotlivych zakladnich sluzeb a zakladnich kvalitativnich pozadavki na jejich poskytova-
ni v platném znéni; vyhlaska €. 433/2012 Sb., o stanoveni obsahu, formy a zplisobu uve-
fejnéni informaci o vysledcich poskytovani a zajiStovani zakladnich sluzeb a vyhodnoceni
plnéni parametri kvality v platném znéni; vyhlaska ¢. 465/2012 Sb., o zptisobu vedeni od-
délené evidence ndkladi a vynosl drZitele postovni licence v platném znéni; vyhlaska
&. 466/2012 Sb., o postupu Ceského telekomunika¢niho ufadu pii vypoétu &istych nakladt

na plnéni povinnosti poskytovat zdkladni sluzby v platném znéni. (ceskaposta,[online])

Ceska posta ma v soucasné dobé celkem 3.314 pobocek, do kterych spad4 posta, posta
partner, poStovny a jiné specializované provozovny. Celkem zaméstnava 29.612 pracov-
nikd, ktefi pracuji v riznych odvétvich. V Cele je generdlni feditel Ing. Roman Knapp, kte-
ry fidi podnik prostfednictvim dozor¢i rady, feditel riiznych divizi napt. poStovni provoz
a logistika; obchod a marketing; finance; eGoverment; fizeni lidskych zdroja; vnitini

a vn&jsi vztahy; bezpecnosti apod.

Podnik zajist'uje poskytovani univerzalnich poStovnich sluzeb, jako jsou distribuce dopisti
a balikdi. Nesmi byt opomenuty sluzby poskytované Siroké vefejnosti na uzemi Ceské re-
publiky a mezi tyto sluzby patii zajisStovani dichodové sluzby, zajistovani SIPO,
CzechPoint a jiné. Firma se snazi rychle reagovat na ptibyvajici konkurenci, ktera se stale
vice rozviji na ¢eském trhu, coz zajistuje proskolovanim a vzdélavanim svych pracovnikt

bez ohledu na jejich pracovni pozici a druhu vykonu prace.
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4.2 Vzdélavani u Ceské posty, s. p.

V posledni dobé se ¢im dal tim vice zvySuje tlak na rozvoj a dalsi vzdélavani z davodu
zvyseni vykonnosti. V organizacich, kde se uplatiuje celosti ptistup nebo dokonce planuji
ruzné vzdélavaci programy pro zameéstnance, vzniké potfeba pruzné reagovat na pfichaze-

jici zmény (Hronik, 2007,s. 116 — 117).

Kazdé¢ uceni je urcitym procesem zmeény, ktery zahrnuje nové konani a nové védéni. Lidé
se uci organizovang, ale 1 spontanné. O spontannim uceni nemusi mit ¢lovék zadné potu-
chy a miize to byt napt. dotazovani se kolegli na pracovni postup apod. Veskeré vzdélavaci

aktivity jsou ohrani¢ené, respektive maji sviij konec i zac¢atek (Hronik, 2007, s. 31).

Firemni vzdélavani je v soucasné dobé velkou prioritou pro vedeni podniku, a to z diivodu
ptibyvajici konkurence na trhu, protoze zaméstnanci predstavuji pro podnik ten nejcennéjsi
zdroj a nestaci, aby byl podnik vybaven nejlepsimi technickymi vymozenostmi, potiebuje
lidsky faktor, ktery je klicovy k poskytovani sluzeb Siroké vefejnosti. Podnik se snazi
o neustalé zdokonalovani svych zaméstnanct s prohlubovanim jejich znalosti a zkuSenosti
a dovednosti v oblasti nabizenych produkt a sluzeb, a proto investuje nemalé financni

prostiedky do vzdélavani svych zaméstnancii. (Intranet Ceské posty,[online])

Rozvoj zaméstnancii Ceské posty je systémové soustfedén do dvou zakladnich oblasti, a to
do profesni ptipravy a oblasti rozvojovych Skoleni. Oblast profesni pfipravy je nezbytné
nutnd pro zajisténi plné pfipravenosti zaméstnancli na konkrétni pracovni pozici. Profesni
piiprava zahrnuje §koleni orientovana na produkty a procesy CP (kvalifikaéni piiprava),
mandatorni $koleni, produktové portfolio alianénich partnerti a interni politiky CP. Naopak
oblast rozvojovych Skoleni je dilezitou soucasti zvySovani konkurenceschopnosti a hodno-
ty firmy a je zaloZena na individualnim hodnoceni potfeb rozvoje konkrétniho zaméstnan-
ce. Rozvojova Skoleni jsou urcena vybranym cilovym skupindm na zakladé identifikace
vzdélavacich potfeb. Obé oblasti dalsiho profesniho vzdélavani jsou uskuteciovany pro-
stiednictvim dil¢ich Skoleni pfipravenych z hlediska obsahu, formy a délky na miru potte-

bam jejich cilovych skupin. (Intranet Ceské posty,[online])

Pracovnici ze vSech odvétvi jsou neustdle podrobovani dalSimu profesnimu vzdélavani
z toho diivodu, aby mohli stale poskytovat lepsi a lepsi sluzby pro vetejnost, a proto je pra-
jejich znalosti a dovednosti. Podnik tedy investuje nemalé prostfedky do rtiznych kurzi a

zpusobti, jak vzdélavat své zaméstnance. Metod a forem dalSiho profesniho vzdélavani,
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kterych Ceska posta vyuziva je mnoho a jde predev§im o tyto: adaptaéni proces, I-tutor,

Skoleni, workshop, porady, 360°zpétna vazba.

Adaptacni proces

Adaptacni proces slouzi pro nové nastupujici pracovniky, a trva po celou zkusebni dobu, to
jsou tii mésice. Proces adaptace slouzi pro nové pracovniky a ma zajistit, ze zaméstnanec
v co nejkratsi dob¢ ziskd potiebné informace a znalosti o vykonu jeho pracovni pozice,
ptizptsobi se podminkdm organizace a bude se aktivné podilet na plnéni stanovenych cild,
které jsou od n&j pozadovany. Na Ceské posté jsou vytvofeny adaptatni procesy pro
vSechny pracovniky, jak pro nové, kteti nastupuji na postu z jiné firmy, tak pro zaméstnan-
ce, ktefi pfestupuji na jinou pozici. Ke kazdé pracovni pozici je vytvofena Sablona, podle
které se musi kazdy vedouci fidit a pfeddvat tyto informace mentorovi a novému pracovni-
kovi. Napln adaptacniho procesu je velmi Siroka a je do néj zahrnuto napt. vstupni Skoleni
BOZP, seznameni se s organizacni strukturou, politikou kvality, bezpecnosti, provoznim
fadem dané pobocky, dochazkou, pracovni naplni a ¢innostmi, které jsou vykondvany na
daném miste, respektive jeho pracovisti. Na konci kazdého adaptac¢niho procesu probiha
vyhodnoceni, které zpracovava nadfizeny pracovnim za pfitomnosti mentora a mentorova-
ného pracovnika, kde se zjisti, zdali byl proces dostatecné dlouhy a zdali se pracovnik nau-

¢il vSemu, ¢emu mél. Vyhodnoceni vZdy probiha pfed ukoncenim zkusebni doby.

iTutor

Vzdélavaci portal iTutor je studium prostfednictvi internetu (e-learning) a slouZi pro sle-
dovani a fizeni vzdélavaciho procesu. UmoZiiuje zaméstnanciim evidovat, planovat a spra-
vovat Skoleni a dale porovnavat pozadované kvalifikace s kvalifikaénim profilem zamést-
nance. V této vzdeélavaci aplikaci je velka spousta e-learningovych kurzl, které si mize
kazdy pracovnik vystudovat a poté slozit zkouSku. Vyhoda portalu je, Ze pracovnici mohou
studovat béhem pracovni doby a nemusi nikam slozité¢ dojizdét, je zde rychla aktualizace
studijnich materidlli, uspofi ¢as a ndklady spojené se vzdélavaci akci a predevSim zamezi

absenci pracovnikli v pracovnim procesu. Portal nabizi Sirokou Skalu kurzii, napt.:
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e mandatorni kurzy (prvni pomoc, Skoleni fidi¢li, bezpecnostni Skoleni uzivatela
ITC, pracovné Iékaiské sluzby, opatfeni proti legalizaci vynost z trestné Cinnosti
aj.),

o soft-skill e-kurzy (komunikace, obchodni dovednosti, SMART cile, stress ma-
nagement, time management atd.),

e ostatni e-kurzy (manazerské minimum, nebezpecné zasilky, x.Apost, atd.),

e CSOB pojistovna kurzy (kurzy uréené pro zaméstnance, ktefi poskytuji sluzby

a prodavaji produkty CSOB pojistovny)

Skoleni

Skoleni jsou pofadany pravidelng a pracovnici zde ziskaji nové informace napt. jak pouZi-
vat novy vyplatni stroj, kamerovy systém & vyvolavaci systém. Tato metoda se u Ceské
posty vyuziva spiSe tehdy, pokud se zavadi nové technologie nebo se zaméstnanci sezna-
muji s novym postupem prace. Toto Skoleni probiha bud’ se zkusenym Skolitelem, nebo
pfimo proskolenym vedoucim pracovnikem, ktery informace pfedava dal mezi své podii-

zené. Skolent, které probiha nejéast&ji je $koleni o BOZP nebo $koleni prvni pomoci.

Workshop

Do této skupiny patii veSkeré kurzy, které rozviji nabyté znalosti a dovednosti a snaZzi je
zde pevné upevnit a prenést do praxe. Tyto workshopy jsou ur¢ené pro vSechny typy za-
méstnanct a kazdy sam si mize vybrat, ktery bude pro n¢j ten pravy a zicastni se ho. Vy-
bér nezaleZi jen na samotném zaméstnanci, ale také na vedoucim pracovnikovi ¢i na oddé-
leni pro profesni vzdélavani. Workshoptl, kterych Ceska posta nabizi, jsou desitky napf.

kurz Rizeni lidskych zdrojii, Obchod s lehkosti, Vedeni lidi, Stress management apod.
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Porady

Porady jsou na Ceské posté velmi vitany a slouZi jako zdroj k predavani novych informaci,
které se chystaji ¢i ke zhodnoceni vysledkt za uplynulé obdobi. Tato metoda je velmi pou-
zivana na velkych postach, kde kazdé rano jesté pied otevienim pobocky sejdou vSichni
zaméstnanci z ranni smeény a probihaji mini porady, na kterych se sdéluji novinky, které je
ten den Cekaji, ptipominaji si rizné postupy a cile, kterych chtéji ten den nebo dalsi dosah-

nout. Na poradach je vzdy jeden hlavni mluvéi, ktery vyzyva k oteviené diskuzi.

360°zpétna vazba

vvvvvv

zjistit, zdali si pracovnik osvojil postupy a metody, které ho naucili ostatni pracovnici. Aby
se mohl pracovnik stale profesné rozvijet, je tato metoda u Ceské posty velmi vyznamna
a klade se velky dlraz na jeji dodrzovani, kdy vedouci pracovnik si kazdého svého, nového
pracovnika hlid4 a sleduje, jak plni dané tkoly, jestli jsou v poZadované kvalité apod. Tato
metoda velmi napoméha k osobnimu rozvoji zaméstnanct. Zpétnad vazba se propojuje 1 se

sebereflexi, kdy pracovnik dokdze vnimat nejen sam sebe, ale i své kolegy 1 nadfizené.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 METODOLOGIE VYZKUMU

V praktické casti bakalarské prace se budeme zabyvat metodologickym vyzkumem, kde
jsme se inspirovali knihou od Miroslava Chrasky, Metody pedagogického vyzkumu: Zakla-
dy kvantitativniho vyzkumu (2016). Podrobn¢ je zde popsan vyzkumny problém a cil, sta-
novené vyzkumné otazky a hypotézy, vyzkumny soubor, vybér techniky pro sbér dat po-

ttebnych k vyzkumu a samotna realizace vyzkumu.

5.1 Vyzkumny problém, cil, otazky, hypotézy

Mysleni a chovani kazdého Cloveka je ovlivnéno mnoha faktory, které na néj piisobi a tyto
faktory mohou byt jak vnéjsiho, tak vnitiniho charakteru. Jednim z faktord je i motivace
a potieby kazdého jednotlivce. Uz Abraham Harold Maslow se zabyval motivaéni teorii
lidskych potieb, kdy na samotném vrcholu pyramidy byla potieba seberealizace, do které
lze zahrnout osobni rozvoj, dobré vzdélavani ¢i zaméstnani, osobni riist a tato potieba ne-

muze byt nikdy uspokojena.

Role pracovnikii Ceské posty, s. p. je velmi riiznoroda, zajimava a z velké &asti i obtizna.
Vesketi pracovnici, a to na vSech Urovnich se snazi poskytovat zdkaznikiim co nejlepsi
péci a vyjit jim maximalné vstfic ve vSech jejich potfebach. Kazdy pracovnik musi mit
riznorodé kompetence, a to nejen odborné znalosti z oblasti poStovnictvi, ale musi mit také
schopnosti komunikovat, organizovat cas, fesit konfliktni situace s agresivnimi zakazniky
a jiné. Dalsi profesni vzdélavani je proto velmi dilezité na zdokonalovani si vlastnich zna-
losti, dovednosti, zvySovani kvalifikaci, které potom mohou vyuzit v praxi ve své praci.
Veskefi pracovnici, ktefi pracuji u Ceské posty, s. p. museji ¢as od ¢asu absolvovat rizné
Skoleni, kurzy nebo workshopy, a to z divodu povinnosti stale rozvijet jejich osobité zna-

losti, dovednosti a odbornou kvalifikaci nezbytnou pro vykon jejich profese.

Jadrem celého vyzkumného problému je tedy zdjem ziskat informace, v jakych oblastech
dalsiho profesniho vzdélavani jsou zameéstnanci vzdélavani a jaky stimul je pohéani. Zajima
nas predevsim jakd je motivace zaméestnanct k dalSimu profesnimu vzdélavani, respektive

vvvvvv

vetsiny.
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Vyzkumny cil

Pted provedenim samotného Setfeni je nezbytné nutné stanovit vyzkumny cil. Hlavnim
cilem této prace bylo zjistit, jaky druh motivace, jestli vnitini nebo vnéjsi prevlada u za-

meéstnanct Ceské posty, s. p., kteti se dale profesné vzdélavaji.

V této bakalarské praci byl formulovan vyzkumny cil nésledovné:

Zjistit, jakd je motivace zaméstnancii Ceské posty, s. p. k dalSimu profesnimu vzdélivini.

Vyzkumné otazky

Vyzkum se zaméfuje na motivaci k dalSimu profesnimu vzdélavani u zaméstnanct Ceské
posty, s. p.. Dosazenim stanoveného cile zajistime tim, Ze se pokusime odpoveédét na vy-

zkumné otazky, které jsme si stanovili na zéklad€ definovani vyzkumného problému.

Hlavni vyzkumna otazka:

Jaka je motivace u zaméstnancu Ceské posty, s. p. k dalsimu profesnimu vzdélavani?

Dil¢i vyzkumné otazky:

1. Jaka motivace pro dalsi profesni vzdélavani u zaméstnancii Ceské posty, s. p. pre-
vazuje s ohledem na délku jejich praxe?

2. Jaky druh motivace pro dalsi profesni vzdélavani pracovnikii Ceské posty, s. p.
prevazuje u zameéstnancii s vy$sim poctem pracovnikit nez 6 na pobocce?

3. Jak oviliviiuje nejvyssi dosazeny stupen vzdelani motivaci ziskat vyssi pracovni po-
zici u zaméstnancii Ceské posty?

4. Jakd motivace pro dalsi profesni vzdélavani u zaméstnancii Ceské posty, s. p. pre-
vazuje s ohledem na jejich vekovou skupinu?

5. Jak vnimaji pracovnici Ceské posty dalsi profesni vzdélavani?
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Stanoveni hypotéz

Na zaklad¢ definovani vyzkumnych otazek jsme stanovili nasledujici hypotézy:

H1: Existuji rozdily v motivaci k dalSimu profesnimu vzdélavani u zaméstnanci CP

v zé&vislosti na délce jejich praxe.

H2: Existuji rozdily v motivaci k dal§imu profesnimu vzdélavani u zaméstnanci CP

v zavislosti na po¢tu zaméstnanci na pobocce.

H3: Existuji rozdily v motivaci ziskat v budoucnu vys$si pracovni pozici v zavislosti na

dosazeném stupni vzdélani.

H4: Existuji rozdily v motivaci k dal§imu profesnimu vzdélavani u zaméstnancti CP

v zavislosti na jejich véku.

5.2 Vyzkumny soubor

Jako vyzkumny soubor jsme zamérné zvolili pracovniky Ceské posty, s. p. z oblasti
POSTA a pobockovou sit’ Jizni Morava. Do této skupiny spadaji pracovnici, ktefi uzce
komunikuji se zdkazniky a museji byt neustale profesné vzdélavani, aby mohli profesio-
naln¢ vyhovét poZadavkil potencidlnich zdkaznikli, ktefi na poStu pfichazeji
s nejriznéjsimi pozadavky. Profese v oblasti POSTA jsou: vedouci pracovnici, pracovnici

pfepazky, pokladnici, administratofi a specialisti prodeje produkti.

Dale byl proveden prosty nahodny vybér pomoci generatoru ndhodnych ¢&isel, kde byly
jednotlivé obvody jizni Moravy oznaceny nahodné pfifazenym cislem. Diky tomuto zpi-
sobu byl vybran reprezentativni vyzkumny soubor obvod Krométiz. Vyzkumnym soubo-
rem u dotaznikového Setfeni jsou zaméstnanci post, které diky organizacnimu uspotadani
Ceské posty spadaji do obvodu Kroméfiz. Dotazniky byly po domluvé s manaZerem obvo-
du rozdany vSem vedoucim pracovnikiim s Zadosti, aby dotazniky distribuovali mezi své-

fené zaméstnance a pozadali je o vyplnéni.
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5.3 Technika sbéru dat

K ziskani potiebnych informaci jsme se rozhodli, Ze vyuzijeme pii sbéru dat kvantitativni
vyzkum pomoci dotaznikové formy, protoze diky tomuto zplisobu jsme mohli oslovit co
nejvice respondentti. Chraska (2016, s. 158) ve své publikaci uvadi, ze ,, samotny dotaznik
je soustava predem pripravenych a peclivé formulovanych otdzek, které jsou promyslené
serazeny a na které dotazovana osoba (respondent) odpovida pisemné“. Forma, kterou
jsme zvolili je rychla, anonymni, téméf finanéné nendrocna a zajisti ndm shromazdéni dat

od velkého poctu respondentt.

Diky vytvoteni vyzkumnych otdzek byl zpracovan dotaznik, ktery je zcela anonymni
a obsahuje celkem 25 polozek. Tyto polozky jsou otdzky a maji formu uzavienou a polo
uzavienou, kdy si respondenti mohou vybrat odpovéd’ z né€kolika moznych variant, popfi-
padé svoji odpoveéd’ doplnit. V dotazniku nechybi ani dichotomické otazky (respondent si
vybira ze dvou vzajemné se vyluc€ujicich se otdzek napt. ano a ne). V prvni ¢asti dotazniku
jsou sociodemografické otazky, které se ptaji na vek, stupenn dosaZzené¢ho vzdélani, délku
praxe, pracovni zafazeni a pocet pracovnikli na pracovisti, ve kterém pracuji. Zamérné

jsme nezjisStovali pohlavi, protoZe na téchto pozicich se muzi objevuji zcela ojedinéle.

Pti sestavovani dotazniku byl kladen velky dlraz na srozumitelnost, jednozna¢nost formu-
lace a pfedevSim strucnost otazek. Velmi dulezitym aspektem je ochota respondentt ke
spolupréci a vyplnéni dotaznikil, coz je oSetieno odlivodnénim ihned na zacatku dotazniku.
K naplnéni cile byly vytvofeny dil¢i vyzkumné otazky, ke kterym se vztahovaly otazky
z dotaznikového Setfeni. K dil¢i vyzkumné otazce €. 1 se vztahovaly odpovédi z dotazniku
oc¢islované 4 a 24. U dil¢i vyzkumné otazky €. 2 jsme dostali odpovéd’ z dotaznikového
Setfeni u otdzek €.. 5, 24 a 14. Tteti dil¢i vyzkumna otdzka zahrnovala dotaznikovou otaz-
ku ¢. 2 a 11. Ctvrta dil¢i vyzkumna otazka zjistovala odpovédi z dotaznikovych otazek ¢&. 1
a 24. K dil¢i vyzkumné otazce €. 5 se vztahovaly dotaznikové otazky €. 6, 7, 8, 9, 10, 12,

13, 15, 19, 20, 21, 22, 23.
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5.4 Realizace vyzkumu

Sbér dat probihal v obdobi od 10. 02. 2019 — 01. 03. 2019. Dotazniky byly rozdany jak
v tisténé, tak v elektronické podobé prostfednictvim portalu www.survio.com. Se svolenim
manazera obvodu Krométiz obdrzeli respondenti formou hromadného mailu dotaznik spo-
lu s zadosti o vyplnéni a odkazem na dotaznik umistény na internetu. Na postach, kde neni
mozny piimy vstup na internet, byl dotaznik zaslan v tisténé podob¢. Z celkového poctu
370 oslovenych respondentli bylo vyplnéno a nazpét odevzdano 348 dotaznikd. Celkem
bylo vyfazeno z vyzkumu 13 kusii dotazniki, a to z diivodu $patného ¢i netplného vyplné-
ni. Ostatni dotazniky byly vyplnény spravné dle pozadavkl. K realizaci samotného vy-
zkumu bylo pouzito celkem 335 dotaznikii. Tento pocet respondentll je pro ucely vyzkumu

zcela dostacujici.


http://www.survio.c/
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6 ANALYZA ZISKANYCH DAT

Z celkového mnozstvi 370 rozdanych dotazniki mezi pracovniky posty, byla uspokojiva
navratnost 348 (94,05 %) dotaznikl. Z daného mnozstvi bylo nezbytné nutné vyradit kvili
neuplnosti ¢i chybnému vyplnéni 13 (3,74 %) dotaznikti. Do vyzkumného Setieni bylo tedy
zahrnuto 335 (90,54 %) respondentti z obvodu Krométiz. Posty zafazeny do vyzkumu jsou:
Hulin, Kory¢any, Krométiz I, Krométiz I, Bzenec, Bojkovice, Hluk, Uhersky Ostroh, Bi-
lovice, Babice, Kunovice, Staré Mésto u Uh. Hradisté, Veseli nad Moravou, Velka nad
Veli¢kou, Uhersky Brod 1, Uherské Hradisté 1, Nivnice, Morkovice-Slizany, HoleSov,

Bystiice pod Hostynem a BorSice u Buchlovic.

Dotazniky Elektronicky do-
TiStény dotaznik taznik

Rozdano 130 ks 100 % 240 ks 100 %
Vraceno 124ks | 95,38% | 224ks | 93,33 %
Vyiazeno 13 ks (3,74 %)
Moné k pouiti 111ks | 89,52% | 224ks | 100%
Celkem vrdaceno 348 ks (94,05 %)
Celkem k pouZziti 335 ks (90,54 %)

Tabulka ¢. 2: Mnozstvi dotazniku

Zdroj: vlastni

Mnozstvi dotazniku
380

370

360

350

340

330

320

310 .
Celkem rozdano Celkem vvraceno H Radyl

Graf €. 1: Mnozstvi dotaznikd
Zdroj: vlastni
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6.1 Vysledky vyzkumu

Vysledky dotaznikového prizkumu jsou zpracovany na zdkladé grafti (sloupcovych, vyse-
covych) a tabulek podle jednotlivych odpovédi respondentl. VSechny tyto odpovédi jsou
vyhodnoceny jednotlivé z divodu zachovani srozumitelnosti a piehlednosti jednotlivych

otazek a odpovédi.

Otazka €. 1: Do jaké vekové skupiny patiite?

8.4 % -\\

52,5 %

# - MoZnosti odpovédi Responzi Podil

® a)18-35let 131 39.1 %
® Db)36-55Ilet 176 52,5 %
@ c) 56 avice let 28 8.4 %

Graf ¢. 2: Vékova skupina respondentl
Zdroj: vlastni

Dotaznikového prizkumu se zucastnilo Siroké spektrum respondentt, kteti byli rozdéleni
do skupin podle véku. Z grafu je ziejmé, Ze nejveétsi pocet respondentti zvolilo, ze patii do
veékového rozmezi 35 — 36 let, coz je 176 (52,5 %) respondentd. Nepatrné mensi podil zau-
jali respondenti ve vékovém rozmezi od 18 — 35 let (39,1 %) respondentll. Nejmensi pocet
respondentll bylo ve vékovém rozmezi od 56let a vice, coz je 28 (8,4 %) respondentd.

Z grafu vyplyva, Ze vétSina zaméstnancl jsou pracovnici v produktivnim véku.
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Otazka ¢. 2: Jaky je Vas nejvyssi stupen vzdélani?

17,0 % \

#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® a) StredoSkolsky s maturitou 278 83.0%
@® b) VysokoSkolsky 57 17,0 %

Graf ¢. 3: DosaZeny stupen vzdélani
Zdroj: vlastni

Druhé otdzka z dotaznikového Setfeni zkoumala nejvyssi dosaZeny stupenn vzdélani. Z gra-

fu ¢. 3 je ziejmé, Ze drtiva vétSina respondentl 278 (83 %) mé stfedoskolské vzdélani

s maturitou a pouhych 57 (17 %) respondentd ma vysokoskolské vzdélani.

Otazka €. 3: Jaka je VaSe soucasnd pracovni pozice na Ceské posSte?

24,8 % \

nam == T 54,9%
5.4 %
#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® a) Pracovnik pfepazky 184 549 %
@ b) Specialista prodeje produkta 26 78 %
@ c) Pokladnik posty 18 54 %
@ d) Administrator po&t 24 7.2 %
@® &) Vedouci pracovnik 83 248 %

Graf €. 4: Pracovni pozice
Zdroj: vlastni
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Graf ¢. 4 znazoriuje druh pracovni pozice respondenta. Z celkového poctu dotazovanych
respondentll odpovédéla drtiva vétSina, ze jejich typova pozice je pracovnik piepazky
184 (54,9 %). Druhy nejvyssi pocet respondentii ma pozici jako vedouci pracovnik, coz je
83 (24,8 %). Pozice, které od sebe oddéluji pouhé dva respondenty, jsou specialista prodeje
produktt 26 (7,8 %) a administrator post 24 (7,2 %) respondentli. Nejmensi ¢ast respon-

dentli odpovéde¢lo, Ze se fadi mezi pokladniky posty, coz je pouze 18 (5,4 %) respondentii.

Otizka ¢&. 4: Jak dlouho pracujete u Ceské posty?

40,3 %

#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil

a)0-5lst 135 40,3 %
® D)6-101let 31 9,3 %
c) 11-20 let 77 23,0 %
® d)21avicelet 92 275%

Graf ¢&. 5: Délka praxe u Ceské posty, s. p.
Zdroj: vlastni

V otézce ¢. 4 jsme zjistovali, jak dlouho respondenti pracuji u Ceské posty. Respondenti
volili mezi &tyfmi variantami. Nejvétsi podet respondentt odpovédélo, ze u Ceské posty
pracuji v rozmezi od 0 — 5 let, coz je 135 (40,3 %). Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoii
pracovnici, ktefi jsou tzv. stalice a pracuji u posty vice jak 21 let, coz je 92 (27,5 %) re-
spondentti. Pomérné velkou skupinu o velikosti 77 (23 %) respondentl tvoii pracujici
vrozmezi od 11 — 20 let. Z grafu mizeme vidét, Ze nejmensi skupinu tvoii zaméstnanci,

kteti u Ceské posty pracuji 6 - 10 let, coZ je 31 (9,3 %) respondenti.
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Otazka ¢. 5: Kolik zaméstnanci ma pobocka, v niz pracujete?

Ve 30,7 %

# « MoZnosti odpovédi Responzi Podil

e a)1-5 103 30,7 %
e b)6-15 83 248 %
@ c)16avice 149 445 %

Graf €. 6: PoCet zaméstnancli na pobocce, kde respondent pracuje
Zdroj: vlastni

Graf ¢. 6 nam ukazuje, kolik pracovnikii ma pobocka, v niz respondent pracuje. Nejvétsi
¢ast respondentit 149 (44,5 %) zvolilo, Ze pracuje na pobocce, kde je vice nez 16 zamést-
nanct. Oznacujici volbu, ze respondent pracuje na pobocce s pracovniky 1 — 5 zvolilo cel-
kem 103 (30,7 %) respondentli. Nejmensi pocet respondenti zvolilo, Ze pracuje na poboc-

ce s poctem pracovniki 6 — 15 osob, coz je 83 (24,8 %) respondentil.

Otazka ¢. 6: Povazujete za dilezité, abyste se na své pracovni pozici mohl (a) dale profes-

né vzdelavat?

11,6%‘\

\ 88,4 %
# ~  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® a)Ano 296 88,4 %
® b)Ne 39 11,6 %

Graf ¢. 7: Dulezitost dal$iho profesniho vzdélavani
Zdroj: vlastni
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Z odpovédi je ziejmé, ze vétSina dotazovanych respondentli povazuje za dilezité se na své
pracovni pozici déale profesné vzdélavat. Tuto variantu zvolilo celkem 296 (88,4 %) re-
spondentl. Toto zji$téni je velmi pozitivni, zejména pokud je u pracovnikil toto vzdélani
nafizeno vedenim. Zde je vidét, Ze pracovnici neberou na lehkou vahu své zaméstnani a vi,

ze si maji stale rozvijet a zdokonalovat své vlastni kompetence. Mensi ¢ast respondentii

nepovazuje za dulezité, aby se dale profesné vzdélavali, coz je pouze 39 (11,6 %).

Otazka €. 7: Umozniuje Vam zaméstnavatel dalsi profesni vzdélavani (napt. kurzy, Skoleni

apod.?
149% '\
- o851%
#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® a)Ano 285 85,1 %
® Db)Ne 50 149 %

Graf &. 8: Moznost dal§iho profesniho vzdélavani u CP
Zdroj: vlastni

Graf ¢. 8 znazornuje, zdali zaméstnavatel umoznuje svym zaméstnancim dalsi profesni
vzdelavani. Vétsina respondentti 285 (85,1 %) se domniva, ze jim dalsi profesni rozvoj
zaméstnavatel umoziiuje. Pouze 50 (14,9 %) respondentli se domniva, Ze jim dalsi profesni

vzdélavani zaméstnavatel neumoznuje.
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Otazka €. 8: Jsou na Vas kladeny pozadavky ze strany zaméstnavatele se dale profesné

vzdélavat?
#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® a)Ano 249 743 %
® Db)Ne 86 257 %

Graf ¢. 9: Pozadavky od zaméstnavatele se dale profesné vzdélavat
Zdroj: vlastni

Tato otazka smétovala ke zjisténi, zdali zaméstnavatel klade na své zaméstnance pozadav-
ky se dale profesn¢ vzdélavat. VétSina respondenti 249 (74,3 %) odpovédéla, ze zamést-
navatel po nich pozaduje, aby se dale profesné vzdélavali. Ctvrtina respondentd

86 (25,7 %) odpovedelo, Ze tyto pozadavky na né¢ zaméstnavatel neklade.

Otizka & 9: Je u CP dostate¢né mnozstvi moznosti, jak se dale profesné vzdélavat?

24,2 % \

T 54,0%

21,8%

#a  MoZnosti odpovédi Responzi Padil

® aAno 181 54,0 %
® b)Ne 73 21,8 %
@ c) Nevim 81 242 %

Graf ¢. 10: Dostatek moznosti profesniho vzdélavani
Zdroj: vlastni
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Zjistili jsme, Ze nepatrné vétsi polovina respondenti 181 (54 %) se domnivé, ze u Ceské
posty je dostatecné mnozstvi moznosti, jak se dale profesn¢ vzdélavat. Témer vyrovnany
pocet odpovédi byl u otazky nevim 81 (24,2 %) a ne 73 (21,8 %). Odpovédi nevim, byly
pravdépodobné diky Spatné informovanosti ze strany vedoucich pracovnikil, ale to je pouze

neovéiena domnénka.

Otazka €. 10: Pokud by Va§ zamé&stnavatel po Vas nepoZadoval se dale profesné vzdéla-
vat, vzdélaval (a) byste se sam (a)?

11,6 % -

~ 25,7 %

18,8% —

Lo421%

#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® a)Rozhodné Ano 86 257 %
® Db) SpiSe Ano 141 421 %
c) Rozhodné Ne 6 1,8 %
® d) Spise Ne 63 18,8 %
® e)Nevim 39 11,6 %

Graf €. 11: Vzdélavani z vlastni iniciativy
Zdroj: vlastni

Otéazka €. 10 se zabyvala otdazkou, zdali by se zaméstnanci sami déale profesné vzdélavali,
pokud by to zaméstnavatel nepozadoval. Odpovéedi byly rozdéleny do dvou kvadranti, a to
do kladného a zaporného. Celkem respondenti volili mezi péti moZznymi variantami. Cel-
kem 39 (11,6 %) respondentii odpovédelo, ze nevi, zdali by se sami dale profesn¢ vzdela-
vali, kdyby to po nich nebylo vyzadovano zaméstnavatelem. Vice nez polovina responden-
tl zvolila, ze by se vzdélavali a to je 227 (67,8 %). Mensi ¢ast respondentl odpovédeéla, ze
by se dale profesné nevzdélavala, celkem tedy 69 (20,6 %) respondentl. Zjistili jsme, ze
vétSina respondentl je ochotna, se dale profesn¢ vzdélavat a ziskavat nové znalosti, doved-
nosti a prohlubovat své kompetence bez ohledu na to, jestli dalsi profesni vzdélavani je

pozadovano ze strany zaméstnavatele ¢i nikoli.
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Otazka ¢. 11: Uvazujete v budoucnu ziskat vyssi pracovni pozici?

— 40,3 %

29,3% -

#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil

a) Ano 135 40,3 %
b) Ne a8 293 %
c) Nepremyslel (a) jsem o tom 102 30,4 %

Graf ¢. 12: Moznost ziskat vyss§i pracovni pozici
Zdroj: vlastni

Uvazovani o ziskani vyssiho pracovniho misto neboli mit kariérni postup je u kazdého
¢lovéka individudlni a neda se piesné urcit. Volbu kariérniho rtstu si miize zvolit jednotli-
vec sam. Voli ji na zakladé svych vnitinich pociti, chovani a podpory okoli. Clovék, ktery
ma v planu ziskat vyS$i pracovni pozici je ambicidzni. Graf ¢. 12 zndzorfuje odpovédi
respondentt, ktefi byli dotazovani, zdali uvazuji v budoucnu ziskat vyssi pracovni pozici.
Z grafu je zfejmé, ze veskeré odpovédi jsou takika vyrovnané, avSak pievySuje pocet od-
povedi u modré ¢asti, coz je kariérni postup. Nejveétsi cast respondentt 135 (40,3 %) odpo-
védélo, Ze ma zdjem ziskat v budoucnu vyssi pracovni pozici. Odpoveéd’, Ze zdjem nemaji,
odpovédélo 98 (29,3 %) respondentii. O moZnosti kariérniho postupu nepfemyslelo celkem
102 (30,4 %) respondentti, coz je druhd vétsi ¢ast respondentt. V ptipade€, kdyby tato moz-
nost nebyla, respondenti by se museli rozhodnout mezi dvé varianty a ty by nasledné ur¢ili,

zdali jsou pracovnici u Ceské posty ambiciozni.
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Otizka &. 12: Do jaké miry souhlasite s nasledujicim vyrokem? Ucast pracovnikii Ceské
posty na dalsim profesnim vzdelavani je predpokladem pro zkvalitnéni poskytovanych slu-

zeb pro verejnost.

5‘7%_‘.
9,9%'\
6,6 %
_— 43,0%

# a Moznosti odpovédi Responzi Podil

® a)Rozhodné Ano 144 43,0 %
® b)Spise Ano 17 349%

c) Rozhodné Ne 22 6.6 %
@ d)Spige Ne ) 9,9 %
® ¢)Nevim 19 57 %

Graf ¢. 13: Zkvalitnéni kompetenci diky vzdélavani
Zdroj: vlastni

Otazka ¢. 12 se zaméfovala na zjiSténi, do jaké miry souhlasi respondenti s vyrokem, Ze
ucast pracovnikll na dalS§im profesnim vzdélavani je velkym predpokladem pro zkvalitnéni
poskytovanych sluzeb vetejnosti. Tato otazka byla rozdélena do 5 odpovédi, kde si respon-
denti mohli zvolit z moznosti rozhodné¢ a spiSe ano, rozhodné¢ a spise ne nebo volbu nevim.
Volbu nevim vyuzilo pouze 19 (5,7 %) respondenti z celkového poctu 335, coz je velmi
malé mnozstvi dotazovanych respondentli. Nejvice respondenti odpovédélo rozhodné ano,
coz je 144 (43 %) respondentil. Jestlize slou¢ime odpovédi rozhodné ano a spise ano, zis-
kame souhlas s tim, Ze pracovnik svou ucasti na dal$im profesnim vzdélavani si prohlubuje
své znalosti, dovednosti a tudiz si zkvalitiiuje své schopnosti, jak poskytovat kvalitnéjsi
sluzby vetejnosti. Tuto moznost odpovédeélo celkem 261 (77,9 %) respondenti. Odpovéd,
ktera oznacuje nesouhlas, odpovédélo pomérné velmi malé mnozstvi respondentii a to pou-

ze 55 (16,5 %) respondentl.
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Otazka ¢. 13: Do jaké miry souhlasite s nasledujicim vyrokem? Diky profesnimu vzdéla-

vani vykonavaji pracovnici Ceské posty svou praci lépe.

7.2 %

13,7 %

MN3%—

- 36,4%

#a  MoZnosti odpovedi

® a)Rozhodné Ano

® D) Spise Ano

c) Rozhodné Ne

® d) Spise Ne

® &) Nevim
Graf €. 14: Lepsi vykonavani prace
Zdroj: vlastni

~ 31,3%

Responzi

105
122
38
46
24

Podil

313%
36,4 %
1.3 %
137 %

72%

Graf ¢. 14 nam ukazuje, zdali respondenti souhlasi s vyrokem, ze diky dal§imu profesnimu

vzdélavani vykonavaji svoji praci 1épe. Respondenti v této otazce volili mezi vice odpo-

véd’mi, ale ve skutecnosti tyto odpovédi byly rozdéleny do dvou skupin a to na skupinu, ze

s timto vyrokem souhlasi a na skupinu respondentt, kterd nesouhlasi. Nejmensi ¢ast re-

spondentti odpovédelo, Ze nevi, coz je 24 (7,2 %). Sectenim odpovedi rozhodné ano a spise

ano, dostaneme pocet respondentd, ktefi s vyrokem souhlasi, coz je celkem 227 (67,7 %)

respondentl. Sectenim odpovédni rozhodné ne a spiSe ne, dostaneme pocet respondentil,

ktefi s vyrokem nesouhlasi, coz je 84 (25 %) respondentl. Z grafu je ziejmé, Ze nejvice

odpovédi je v zelené a modré ¢asti, coz je souhlas s vyrokem, ze diky dalSimu profesnimu

vzdélavani vykonavaji pracovnici Ceské posty svoji praci 1épe.
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Otazka ¢. 14: Do jaké miry souhlasite s nasledujicim vyrokem? S pribyvajicim vekem

mam stale mensi potiebu se ddle profesné vzdeélavat.

5,4 % 3 r 5,4%

24,2 % .

36,7% -

# &« MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ a) Rozhodné ANo 18 54 %
@ D) Spige Ano 95 284 %
c) Rozhodné Ne 123 36,7 %
@ d) Spise Ne 81 242 %
@ ¢€)Nevim 18 54 %

Graf ¢. 15: Ovlivnéni vzdélani vékem
Zdroj: vlastni

Otazka je zaméfena na to, zdali maji mensi potiebu se zaméstnanci s pfibyvajicim vékem
profesné vzdélavat. U této otazky je vidét, Zze respondenti volili mezi odpovéd'mi spise ano,
rozhodné ne a spise ne. Ostatni dvé moznosti zaujaly nejmensi, stejnou ¢ast. Odpoveéd’ roz-
hodné ano zvolilo pouze 18 (5,4 %) respondentli. Stejny pocet odpovédi bylo u varianty
nevim 18 (5,4 %) respondentd. Nejvetsi pocet respondentii odpovédelo variantu rozhodné
ne, coz vyvraci vyrok a respondenti se domnivaji, Zze v€k nema vliv na potiebu se déale pro-
fesn¢ vzdélavat a lidé s vysSim vékem se chtéji také vzdelavat. Pii seCteni odpovédi roz-
hodné ano a spiSe ano dostaneme pocet 113 (33,8 %) respondenti, kteti tvrdi, Ze s ptibyva-
jicim vékem se potieba vzdélani snizuje. Pti secteni odpovédi rozhodne ne a spiSe ne do-
staneme velké Cislo respondenttl 205 (60,9 %), ktefi jsou presvédCeni o tom, ze s ptibyva-

jicim vékem se potieba vzdélani nesnizuje, ale zlstava stejna nebo se naopak zvysuje.
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Otazka ¢. 15: Jaké bariéry Vam brani v dal$Sim profesnim vzdelavani?

2,7%
|

23,0% Y

— 38,5%
6,9% ( \
93% S ‘
\ B P
9,0% ‘; ‘I"" 6,6%

# a Moznosti odpovédi Responzi Podil
® a) Pracovni vytiZzenost 129 385 %
@ b)Mala nabidka kurz( / vzdélavani 14 4.2 %

¢) Nezajimavé nabidka kurzl / vzdélavani 22 6,6 %
® d) Nedostatekinformaci o moZnosti vzdélavani 30 9.0 %
® ©) Sebedivéra (obava ze selhani) 31 9.3 %
@ f)Vzdalenost vzdélavacich kurzd 23 6,9 %
® g) Nemém Zadné bariéry 7 230 %

h) Jiné (uvedte jaké)... 9 2.7%

[ ]
Graf ¢. 16: Bariéry v dal§im profesnim vzdélavani
Zdroj: vlastni

U této otazky prevlada odpoveéd’, Ze nejvetsi bariéra u respondentli je pracovni vytiZzenost,
coz je 129 (38,5 %). Z dotazovanych respondentd nema zadné bariéry pouze 77 (23 %)
respondentll. Nejmensi bariérou je mala nabidka kurzl, vzdalenost vzdélavacich kurzi,
nezajimava nabidka kurzii. O trochu vétsi pocet respondentil volilo odpovéd’, Ze bariéra je

nedostatek informaci o moznostech vzdélavani 30 (9 %) a sebedtveéra 31 (9,3 %).

Celkem 9 (2,7 %) respondentti zvolilo odpovéd’ jiné a uvedli své bariéry, které jim brani

v dal$im profesnim vzdélavani. Tyto bariéry jsou:

e Rodina
e V¢k
e Diuchod

e Nedostatek ¢asu

e Nemoznost se uvolnit z pobocky
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Otazka €. 16: Jaka je frekvence Vasi ucasti na vzdelavacich akcich béhem jednoho kalen-

dafniho roku?

Ha
L]
L ]
[ ]

9,396\

MoZnosti odpovédi
a)0-1
b)2-4
c)5-8

d) 9 a vice

3,396\1

—— 45,1 %

Responzi

151
142
31

"

Graf ¢. 17: Frekvence ucasti na vzdélavacich akcich
Zdroj: vlastni

Podil

451 %
42,4 %
9,3 %

33%

Tato otazka smétovala ke zjiSténi frekvence ucasti na vzdélavacich akcich béhem jednoho

kalendarniho roku. V odpovédi 0 — 1 tcast odpovédelo 151 (45,1 %) respondentl. Variantu
2 — 4 zvolilo 142 (42,4 %), 5 — 8 zvolilo 31 (9,3 %) a posledni variantu 9 a vice ucasti zvo-

lilo pouhych 11 (3,3 %) respondentt.

Otazka €. 17: Vzdéelavaci akce pro meé vybira?

Podil

Ha

L]

100%
80%
60%
20%

20%

0% -

MoZnosti odpovédi
a) Vybiram ja sam (a)
b) Vybira jina osoba ¢i oddéleni

c) Nevim

Responzi

52

276

37

Graf €. 18: Vybér vzdélavaci akce
Zdroj: vlastni

Podil
15,5 %
82,4 %

11,0 %
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Graf ¢. 18 znézoriiuje odpovedi od respondenttl, ktefi byli dotazovani, kdo pro n¢ vybira
vzdélavaci akce. U této otazky byla moznost vice odpovédi. VétSina respondentil
276 (82,4 %) odpovédélo, Ze vzdélavaci akce pro n€ vybird jind osoba. Volbu, Ze si akci

vybira, sam zvolilo 52 (15,5 %) respondentii. Nejmensi pocet respondentit 37 (11 %) zvo-

lilo, ze nevi, kdo pro né vzdélavaci akce vybira.

Otazka €. 18: Davate prednost vzdélavacim akcim, které maji kratsi dobu trvani?

IZ.Z%'\\

/ 26,9%

10,4% —~__

6,9% _V

L a36%

#a  Moznosii odpovedi Responzi
a) Rozhodné Ano a0
b) Spise Ano 146
® c) Rozhodné& Ne 23
® d)Spise Ne 35
® ¢)Nevim 41

Graf ¢. 19: Krat$i doba trvani vzdélavaci akce
Zdroj: vlastni

Otazka ¢. 18 zjiStovala, zdali respondenti davaji pfednost vzdélavacim akcim s kratsi do-
bou trvani. Jednozna¢né pievazuje moznost, Ze respondenti 236 (70,5 %) déavaji prednost
vzdélavacim akcim, které maji krat$i dobu trvani. Skupina respondentil, kteti nedavaji

prednost krat§im vzdélavacim akcim, odpovédelo pouze 58 (17,3 %) respondentii. Nevim

odpovédélo 41 (12,2 %) respondentt.

Podil
26,9 %
436 %

6,9 %
10,4 %

12,2 %
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Otazka ¢. 19: Jakou formu dalsiho profesniho vzdélavani upiednostiiujete?

Podil

100%

80%
60%

40%

20%

0%
MoZnosti odpovédi
a) Kurzy
b) Skoleni
c) Workshop
d) Studium / samostudium
e) E - learning

f) Jina (uvedie jake)...

QGraf ¢. 20: Forma vzdélavani
Zdroj: vlastni

Responzi Podil
126 37,6 %
195 58,2 %
79 236 %
63 18,8 %
89 26,6 %

6 1,8 %

U otazky €. 19 byla moznost vice odpovédi. Nejvice odpovédi bylo zaznamenano u formy
Skoleni 195 (58,2 %), kurzy 126 (37,6 %) e-learning 89 (26,6 %). Mensi ¢ast respondentli
volilo variantu studium/samostudium 63 (18,8 %) a workshop 79 (23,6 %). Pouze

6 (1,8 %) respondentti zvolilo jinou odpovéd’ napt. zadné nebo vysoka skola.

Otazka €. 20: Od dalsiho profesniho vzdelavani, které absolvuji, pfedevsim ocekavam?

Podil

[ ]

100%
75%

50%

25%

0% .

MoZnosti odpovédi

a) Osvojeni si novych znalosti a dovednosti
b) Pocit uspokojeni

c) Seberealizaci

d) MoZnasti budovani kariéry

e) Zvyseni mé pravomoci

f) FInanéni ohodnoceni

) Jina (uvedie jaké)...

Responzi Paodil
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50 14,9 %
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80 239 %
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98 293 %

4 1.2 %

Graf ¢. 21:0¢ekavani od dalsiho profesniho vzdélavani
Zdroj: vlastni
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Z otazky ¢. 20 jsme zjistili, Ze respondenti od dalSiho profesniho vzd€lavani predevsim
ocekavaji osvojeni si novych znalosti a dovednosti (242 — 72,2 % respondentil). Sebereali-
zaci ocekava 102 (30,4 %) respondentl a finanéni ohodnoceni 98 (29,3 %) respondentd.
Nejméné respondentii ocekava pocit uspokojeni 52 (14,9 %) a zvySeni pravomoci
42 (12,5 %). Jiné ocekavani ma 4 (1,2 %) respondentd, napt.: uhradu cestovného, den vy-

padnuti z reality, sebejistotu pii praci a zddnou vyhodu.

Otazka €. 21: Jak ohodnotite kvalitu dalSiho profesniho vzdé&lavani, které jste absolvoval

(a) u Ceské posty?
5 100%
2 8%
50%
40%
2% I I | I II
. | I | I “
91 2 3 94 95
Kurz 43 45 116 78 53
Skoleni 35 50 114 62 74
Workshop a0 50 102 46 47
Vyména
zkuSenosti na 66 40 82 73 74
poradé

Samostudium
(odborna

literatura, SPP,
internet apod.)

62 62 94 61 56

Graf ¢. 22: Hodnoceni absolvovaného profesniho vzdélavani
Zdroj: vlastni

U otazky &. 21 respondenti hodnotili kvalitu absolvovaného profesniho vzdélavani u Ceské
posty. Z grafu je ziejmé, Ze u kurzu, skoleni, workshopu, vyména zkuSenosti na porad¢ a

samostudium respondenti nejvice volili hodnoceni 3 (primér).
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Otazka ¢. 22: Motivuje Vas nadfizeny pracovnik k dal§imu profesnimu vzdélavani?

#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
@® a)Ano 173 516 %
® b)Ne 162 48,4 %

Graf ¢. 23: Motivace nadfizenym pracovnikem
Zdroj: vlastni

Graf ¢. 23 zndzornuje odpoveédi respondentt, zdali je jejich nadfizeny pracovnik motivuje
k dal$imu profesnimu vzdélavani. Z grafu vidime, Ze odpovédi jsou vcelku vyrovnané, ale
1 presto o 11 respondentil vice zvolilo odpovéd’, Ze je nadiizeny pracovnik motivuje, to je
173 (51,6 %). Odpovéd’, Ze nejsou motivovani ze strany nadfizeného pracovnika, zvolilo

162 (48,4 %) respondenttl.

Otazka €. 23: Kdo Vés nejvice motivuje k dalSimu profesnimu vzdélavani?

100%
80%
60%

Podil

40%

20%

o . . —

#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil

® a) Nikdo 74 221 %
® b)Jasam (a) 177 52,8 %
@ c¢)Rodina 22 6,6 %
® d) Kolegové 54 16,1 %
® e) Nadfizeny pracovnik 107 31,9%
@ f)Jina (uvedte jaké)... 6 1,8 %

Graf ¢. 24: Motivacni zdroj
Zdroj: vlastni
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Otazka €. 23 se zjistovala, kdo nejvice motivuje respondenty k dalsimu vzdélavani. Byla
zde moznost urcit vice odpovédi. Nejvice respondentti uvedlo, Ze jsou motivovani sami
sebou, coz odpovédelo 177 (52,8 %) respondentii. Nadfizeny pracovnik motivuje
107 (31,9 %) respondentli, odpovéd’ nikdo zvolilo 74 (22,1 %), rodina 22 (6,6 %) a kole-
gové 54 (16,1 %). Nejméné respondentt zvolilo jiné 6 (1,8 %) s odpovéd'mi: nevim, za-

kaznici, podtizeni, manazeti (AP, SOV), zmény v podminkéch.

Otazka €. 24: Co Vas osobné nejvice motivuje k dalsimu profesnimu vzdélavani u Ceské

v
posty?
21.8% ~
_— 38,8%
\‘- 11,0%
#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
a) Touha po osobnim rozvoji (ziskani novych znalosti a dovednosti) 130 388 %
b) MoZnost kariérniho postupu 37 11,0 %
¢) Ziskéni uznanf od ostatnich koleg a vedeni 15 45%
® d) Vy35i financni ohodnoceni 70 20,9 %
® e) Vnitini pocit uspokojeni, Ze néco zvladnu 73 218 %
@® ) Jina (uvedte jaké)... 10 3,0%

Graf ¢. 25:Druh motivace k dal§imu profesnimu vzdélavani
Zdroj: vlastni

U nasledujici otazky se zjist'ovalo, co nejvice motivuje respondenty k dalSimu profesnimu
rozvoji. Nejvice respondenty motivuje touha po osobnim rozvoji, coz je 130 (38,8 %) re-
spondenti. Na druhém mist¢ se umistilo vyS$i finanéni ohodnoceni, coz zvolilo
70 (20,9 %) respondentti. Maly pocet respondentt 10 (3 %) zvolilo jinou odpovéd’ napt-.:

nic, vymysl vedouciho a prace u jiného zaméstnavatele.
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Otazka €. 25: Které motivaéni faktory k dal§imu profesnimu vzdélavani jsou pro Vs nej-

vvvvvv

100%
B0%
60%

Podil

40%

20% |
0% I
[ ]

IIIIII
2 @3 @4

1 @5

Touh bni

ouha po oscbni 33 27 75 68 132
rozvoji
Moznost
kariérmiho 50 63 87 63 72
postupu
Ziskani uznani od
ostatnich kolegu 74 51 115 45 50
a vedeni
BT 31 21 79 76 128
ohodnoceni
Vnitini pocit
uspokojeni,ze 18 26 55 76 160

néco zvladnu

Ziskani uznani od
Graf ¢. 26:Motivacni faktory
Zdroj: vlastni

U nasledujici otazky respondenti volili na Skéale od 1 — 5 stupen jejich motivace k dalSimu
profesnimu vzdélavani. Celkem bylo vypsano pét motivacnich faktor. Prvni motivaéni
faktor je touha po osobnim rozvoji, kde respondenti nejvice voli stupenn 5, celkem
132 (32,4 %) respondentti. Dalsi faktor byl moznost kariérniho postupu, zde byl celkovy
pocet témet vyrovnany ve vSech stupnich hodnoceni. Ziskani uznani od ostatnich kolegl
a vedeni byl nejvice krat zvolen stupeni 3. Vyssi finan¢ni ohodnoceni je motiva¢ni faktor,
ktery je velmi dilezity a stupeni 5 zvolilo 128 (38,21 %) respondentti. U faktoru vnitini

pocit uspokojeni nejvice respondentil volilo stupent 5, celkem 160 (47,76 %).
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7 OVERENI HYPOTEZ

V zacatku praktické ¢asti jsme stanovili Ctyfi hypotézy, které se pokusime ovétit diky vy-
hodnoceni odpovédi od respondentli, kteti odpovéd€li na otdzky v dotaznikovém Setieni.

Statistické ovéteni hypotéz je podrobné popsano v Priloze PIIL

1. DC1: Zjistit, jaky druh motivace pro dalsi profesni vzdélavani prevazuje u

zaméstnancii CP s ohledem na délku jejich praxe.

Hl1.: Pifedpokladame, ze neexistuje rozdil v motivaci k dalSimu profesnimu vzdélavani za-

méstnancii CP v zavislosti na délce jejich praxe.

Hl1.: Pfedpokladame, Ze existuje rozdil v motivaci k dalSimu profesnimu vzd¢lavani za-

méstnancti CP v zavislosti na délce jejich praxe.

K ovéfeni hypotézy této hypotézy jsme vyuzili otazku &. 4 ,,délka praxe u CP“ a otazku
¢. 24 . motivace k dalSimu profesnimu vzdélavani“. Celkem odpovédélo 335 respondentd.

Vytazeno 8 odpovédi. K vypoctu pouzito 327 odpovedi.

Osobni |Kariérni| Uznani | Finan¢ni | Vnitfni
rozvoj | postup |ostatnich |ohodnoceni|uspokojeni 2
0-—5let 49 20 10 25 29 133
6—10 let 11 8 1 6 4 30
11 —20 let 23 7 1 24 19 74
21 a vice let 48 2 4 15 21 90
) 131 37 16 70 73 327

Tabulka €. 3: Souhrn odpovédi k H1
Zdroj: vlastni

Na zakladé vypoctu chi-kvadrat pro kontingenéni tabulku, pfi zvolené hladiné vyznamnosti
0,05 nam vyslo, Ze pfijimame alternativni hypotézu a zamitdme nulovou hypotézu.
Z vysledku je tedy zfejmé, Ze existuje rozdil v motivaci k dalSimu profesnimu vzdélavani

zaméstnanc CP v zavislosti na délce jejich praxe.
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2. DC2: Zjistit, jaky druh motivace pro dalii profesni vzdélavani pracovniki CP

prevaZuje u zaméstnanci s vy$Sim poctem pracovnikii neZ 5 na pobocce.

H2:: Mezi druhem motivace a velikosti pobodky neexistuje u zaméstnancti Ceské posty
zadna zavislost.
H2.: Mezi druhem motivace a velikosti pobocky existuje u zaméstnancti Ceské posty za-

vislost.

K ovéfeni hypotézy této hypotézy jsme vyuzili otazku €. 5 ,,velikost pobocky™ a otazku
¢. 24 ,,motivace k dalSimu profesnimu vzdélavani“. Celkem odpovédélo 335 respondent.

Vytazeno 8 odpovédi. K vypoctu pouzito 327 odpovedi.

Osobni | Kariérni| Uznani | Financni Vnitini 5
rozvoj | postup |ostatnich |ohodnoceni| uspokojeni

1-5 prac. 40 11 3 22 25 101
6 — 15 prac. 30 13 6 16 17 82
16 a vice prac. 61 13 7 32 31 144

2 131 37 16 70 73 327

Tabulka €. 4: Souhrn odpovédi k H2
Zdroj: vlastni

Na zakladé vypoctu chi-kvadrat pro kontingenéni tabulku, pfi zvolené hladiné vyznamnosti
0,05 nam vyslo, Ze zamitame alternativni hypotézu a pfijimame nulovou hypotézu. Z vy-
sledki je tedy zifejmé, Ze mezi druhem motivace a velikosti pobocky neexistuje u zameést-

nancl Ceské posty zavislost.
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3. DC3: Zjistit, zda existuje souvislost mezi dosaZzenym stupném vzdélani u za-

YW 7

méstnanci CP a jejich plany ziskat v budoucnu vys§i pracovni pozici.

H3.: Predpokladame, ze neexistuji rozdily v motivaci ziskat v budoucnu vyssi pracovni

pozici v zavislosti na dosazeném stupni vzdélani.

H3.: Pfedpokladame, ze existuji rozdily v motivaci ziskat v budoucnu vyssi pracovni pozi-

ci v zavislosti na dosazeném stupni vzdélani.

K ovéteni této hypotézy jsme vyuzili z dotazniku otazku €. 2 ,,dosazeny stupeni vzdélani a
otazku €. 11 ,,avaha o ziskani vys$si pracovni pozice™. U otazky ¢. 11 byla vytazena odpo-

‘

ved , nepremyslel (a)jsem*, protoze jsme chtéli zjistit, zdali existuje souvislost me-
zi dosazenym stupném vzdélani a ziskanim vys§iho pracovniho mista. Celkem bylo zahr-

nuto 233 odpovedi.

Ano Ne >
Stiredoskolsky 109 83 192
Vysokoskolsky 26 15 41
2 135 98 233

Tabulka €. 5: Souhrn odpovédi k H3
Zdroj: vlastni

Na zéklad€ vypoctu chi-kvadrat pro ctyfpolni tabulku, pfi zvolené hladiné vyznamnosti
0,05 nam vyslo, Ze zamitdme alternativni hypotézu a pfijimame nulovou hypotézu.
Z vysledku je tedy zfejmé, Ze neexistuji rozdily v motivaci ziskat v budoucnu vyssi pra-

covni pozici v zavislosti na dosazeném stupni vzdélani.
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4. DC4: Zjistit, zda existuje souvislost mezi motivaci zaméstnanci CP k dal§imu

profesnimu vzdélavani a jejich vékem.

H4.: Piedpokladédme, ze neexistuje rozdil v motivaci k dalSimu profesnimu vzd€lavani u

zaméstnanc CP v zavislosti na jejich veéku.

H4.: Ptedpokladdme, Ze existuji rozdily v motivaci k dalSimu profesnimu vzdélavani u

zaméstnancl CP v zavislosti na jejich veéku.

K ovéteni hypotézy této hypotézy jsme vyuzili otdzku ¢. 1 ,,vek respondenti a otdzku
¢. 24 ,,motivace k dalSimu profesnimu vzdélavani“. Celkem odpovédélo 335 respondentt.

Vytazeno 8 odpovédi. K vypoctu pouzito 327 odpovedi.

Osobni | Kariérni| Uznani | Finanéni | Vnitini
rozvoj | postup |ostatnich ohodnoceni | uspokojeni 2
18 — 35 let 48 23 7 29 23 130
36 — 55 let 73 14 9 36 38 170
56 a vice let 10 0 0 5 12 27
> 131 37 16 70 73 327

Tabulka €. 6: Souhrn odpovédi k H4
Zdroj: vlastni

Na zakladé vypoctu chi-kvadrat pro kontingenéni tabulku, pfi zvolené hladin€ vyznamnosti
0,05 nam vyslo, Ze pfijimame alternativni hypotézu a zamitame nulovou hypotézu.
Z vysledku je tedy ziejmé, ze existuji rozdily v motivaci k dal§imu profesnimu vzdélavani

u zameéstnancu CP v zavislosti na jejich véku.
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ZAVER
Tato bakalarska prace se vénovala motivaci k dalSimu profesnimu vzdélavani u zamést-

nancti Ceské posty, s. p. Cilem prace bylo zjistit, jakd je motivace u zaméstnanct Ceské

posty, s. p. k dal§imu profesnimu vzdélavani.

V teoretické ¢asti byly popsany veskeré dilezité aspekty, které byly nutné ke zpracovani
kvantitativniho vyzkumu. Byly vysvétleny pojmy, jako je dalsi profesni vzdélavani, moti-

vace ke vzdélavani, metody vzdélavani ¢i motivace v organizaci.

V praktické casti jsme vyuzili kvantitativni vyzkum a pomoci dotaznikového Setfeni jsme
se pokusili zjistit jaka je motivace k dal§imu profesnimu vzdélavani u zaméstnancti Ceské
posty, s. p. Zjistovali jsme, zdali jsou zaméstnanci motivovani k dal§imu profesnimu vzde-
lavéani a co je hlavni hybnou silou, ktera je vede k dalSimu profesnimu vzdélavani. Zajima-
lo nas, jestli je dalsi profesni vzdélavani ovliviiovano jejich délkou praxe, vékem nebo ve-
likosti pobocky, v niz pracuji. Snazili jsme se také zjistit, zdali ovliviluje jejich motivaci
k dal$imu profesnimu vzdélavani vék, velikost pobocky, dosazeny stupeit vzdélani nebo
délka praxe u Ceské posty. Vysledky nam ukézaly, ze velikost pobocky ani stupeii vzdéla-
ni neovlivituje druh motivace k dal§imu profesnimu vzdelavani. Délka praxe a vék ovliv-
fiuje druh motivaci k dalSimu profesnimu vzd€lavani. Jak vysledky ukazaly, tak u zamést-
nancti Ceské posty ve vétsi mife prevlada vnitfni motivace nad vnéjsi motivaci a z toho
plyne, Ze zaméstnanci vice touZi po osobnim rozvoji ¢i vnitfnim uspokojeni a to je faktor,

ktery je Zene kuptedu.

Jako doporueni pro organizaci Ceskou postu jsme zvolili zaméfeni se vice na prohlubova-
ni motivace kazdého zaméstnance uvniti organizace. Ke spravnému motivovani zamést-
nancu je nutné vyuzit pfedev§im vedouci pracovniky, ktefi maji na starosti vedeni lidi, a
ocekava se od nich, ze budou své pracovniky motivovat v dostatecné mite, protoze jsou
s nimi v kazdodennim kontaktu. K tomu, aby se mohli stat t¢émi spravnymi motivatory pro
své zaméstnance, by mohlo pomoci Skoleni ¢i workshop (s nazvem napv. Jak spravné mo-
tivovat), diky kterému by se mohli motiva¢ni techniky naucit, zdokonalit a pfedevSim pro-

cvicit a nasledné vyuZit v praxi.

Vysledky tohoto vyzkumu, které se zabyvaji motivaci k dalSimu profesnimu vzdélavani u

zaméstnancti Ceské posty, s. p. budou piedlozeny Ceské posts.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
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SEZNAM PRILOH

PI: Dotaznik

PII: Statistické zpracovani udaju z kvantitativniho vyzkumu



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Ondiej Zajdlik a jsem studentem 3. roéniku bakalafského studijniho oboru
Andragogika v profilaci na fizeni lidskych zdrojii v neziskové sféfe na Univerzité Tomase
Bati ve Zliné.

Tématem mé zavérené bakalatské prace je ""Motivace k dalSimu profesnimu vzdélavani
u zaméstnanci Ceské posty, s. p. "

Dovoluji si pozadat kazdého z Vas o vyplnéni nize uvedeného dotazniku, ktery je zcela
anonymni a dobrovolny. Vyplnéné dotazniky budou slouzit jako podklad pro vyzkum v mé
bakaléiské praci.

Vyplnéni dotazniku zabere jen par minut. Odpovéd’, kterou budete povazovat za spravnou,
prosim zakrouzkujte nebo dopliite.

Pfedem Vam moc dékuji za Vas Cas, ktery jste vénoval (a) na zodpovézeni mého dotazniku

a za pomoc pii provadéni vyzkumu k mé bakalatské praci.

S pozdravem a pianim hezkého dne pieje V43 kolega Ondiej Zajdlik.



. Do jaké vékové skupiny patrite?

a) 18—351let
b) 36 —55let
c) 56 avice let

. Jaky je Vas nejvyssi dosaZeny titul vzdélani?

a) Stfedoskolsky s maturitou
b) Vysokoskolsky

. Jaka je Vase sou¢asna pracovni pozice na Ceské posté?
a) Pracovnik prepazky

b) Specialista prodeje produktii

c) Pokladnik posty

d) Administrator post

e) Vedouci pracovnik

. Jak dlouho pracujete u Ceské posty?

a) 0—5let
b) 6—10let
c) 11-201et

d) 21 avice let

. Kolik zaméstnancii ma pobocka, v niZ pracujete?

a) 1-5
b) 615
c) l6avice

. PovaZujete za dileZité, abyste se na své pracovni pozici mohl (a) dile profesné

vzdélavat?
a) Ano
b) Ne

. Umozinuje Vam zaméstnavatel dalSi profesni vzdélavani? (napfr. kurzy, Skoleni

apod.)
a) Ano
b) Ne

. Jsou na Vis kladeny poZadavky ze strany zaméstnavatele se dile profesné

vzdélavat?
a) Ano
b) Ne

. Je u Ceské posty dostatené mnoZstvi mozZnosti, jak se dale profesné vzdéla-
vat?

a) Ano

b) Ne

¢) Nevim



10. Pokud by Vas zaméstnavatel po Vas nepozadoval se dale profesné vzdélavat,

11.

12.

13.

14.

15.

vzdélaval (a) byste se sam (a)?
a) Rozhodn¢ ano

b) SpiSe ano

¢) Rozhodné ne

d) Spise ne

e) Nevim

Uvazujete v budoucnu ziskat vyssi pracovni pozici?
a) Ano

b) Ne

¢) Nepremyslel (a) jsem o tom

Do jaké miry souhlasite s nasledujicim vyrokem?
o Ucast pracovnikii Ceské posty na dalsim profesnim vzdéldvéni je piredpo-
kladem pro zkvalitnéni poskytovanych sluzeb pro verejnost.
a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
¢) Rozhodné ne
d) Spise ne
e) Nevim

Do jaké miry souhlasite s nasledujicim vyrokem?
e Diky profesnimu vzdélavani vykondvaji pracovnici Ceské posty svou prdci
lépe.
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
¢) Rozhodné ne
d) SpiSe ne
e) Nevim

Do jaké miry souhlasite s nasledujicim vyrokem?
o S pribyvajicim vékem mdm stdle mensi potiebu se dale profesné vzdeélavat.

a) Rozhodn€ ano
b) Spise ano

¢) Rozhodné ne
d) Spise ne

e) Nevim

Jaké bariéry Vam brani v dalSim profesnim vzdélavani?

a) Pracovni vytizenost

b) Mala nabidka kurzt / vzdélavani

¢) Nezajimava nabidka kurzl / vzdélavani

d) Nedostatek informaci o moznosti vzdélavani

e) Sebeduvéra (obava ze selhani)

f) Vzdalenost vzdélavacich kurzl

g) Nemam zadné bariéry

h) Jin€ (uvedte JaKe)......oouiiiiii e



16.

17.

18.

19.

20.

21.

Jaka je frekvence Vasi ucasti na vzdélavacich akcich béhem jednoho kalen-
dainiho roku?

a) 0-1

b) 2-4

c) 5-8

d) 9avice

Vzdélavaci akce pro mé: (moZnost vice odpovédi)
a) Vybiram ja sam (a)

b) Vybira jind osoba ¢i oddéleni

¢) Nevim

Davate prednost vzdélavacim akcim, které maji kratsi dobu trvani?
a) Rozhodné ano

b) SpiSe ano

¢) Rozhodné ne

d) Spise ne

e) Nevim

Jakou formu dalSiho profesniho vzdélavani upiednostiiujete? (vice moznosti
odpovédi)

a) Kurzy

b) Skoleni

¢) Workshop

d) Studium / samostudium

e) E -learning

f) Jiné (Uvedte Jake). .. ..o e

Od dalSiho profesniho vzdélavani, které absolvuji, predev§im oceka-
ViM............ (vice moZnosti odpovédi)

a) Osvojeni si novych znalosti a dovednosti

b) Pocit uspokojeni

c) Seberealizaci

d) Moznost budovat kariéru

e) Zvyseni mé pravomoci

f) Financni ohodnoceni

g) JIN€ (Uvedte JaKE)......ooi i e

Jak ohodnotite kvalitu dalSiho profesniho vzdélavani, které jste absolvoval (a)
u Ceské posty? (prosim oznacte kiitkem, 1 — nejméné bodii, 5 — nejvice bodii)
Druh 1 (2|3 |4]|5
Kurz
Skoleni
Workshop

Vyména zkuSenostina poradé
Samostudium (odborna literatura, SPP, internet apod.)
Jine (uvedtejake). ...




22. Motivuje Vas nadrizeny pracovnik k dalSimu profesnimu vzdélavani?
a) Ano
b) Ne

23. Kdo Vas nejvice motivuje k dalSimu profesnimu vzdélavani? (mozZnost vice
odpovédi)
a) Nikdo
b) Jasam (a)
¢) Rodina
d) Kolegové
e) Nadfizeny pracovnik
£) JIn€ (Uvedte JaKE).....ooirii i

24. Co Vis osobné nejvice motivuje k dal§imu profesnimu vzdélavani u Ceské pos-
ty?
a) Touha po osobnim rozvoji (ziskani novych znalosti a dovednosti)
b) Moznost kariérniho postupu
¢) Ziskani uznani od ostatnich kolegti a vedeni
d) Vyssi finanéni ohodnoceni
e) Vnitini pocit uspokojeni, Ze néco zvladnu
f) Jiné (uvedte JaKe€). ... oo

25. Které motivacéni faktory k dalSimu profesnimu vzdélavani jsou pro Vas nejdi-
lezitéjSi: (prosim oznacte kiizkem, 1 — nejmeéné dileZité, 5 — nejvice dileZité)

Druh 1 2 |3 4 |5

Touha po osobnim rozvoji

Moznost kariérniho postupu

Ziskani uznani od ostatnich kolegii a vedeni

Vyssi finanéni ohodnoceni

Vnitini pocit uspokojeni, Ze néco zvladnu

Jiné (uved’te jake)........ooooiiiiiii




PRILOHA PII: STATISTICKE ZPRACOVANI UDAJU
Z KVANTITATIVNIHO VYZKUMU

Prvni hypotéza

HI1,: Pfedpokladame, ze neexistuje rozdil v motivaci k dalSimu profesnimu vzdélavani za-

méstnancti CP v zavislosti na délce jejich praxe.

Hl1.: Pfedpokladame, Ze existuje rozdil v motivaci k dalSimu profesnimu vzd¢lavani za-

méstnancii CP v zavislosti na délce jejich praxe.

K ovéteni této hypotézy jsme vyuzili z dotazniku otazku €. 4 ,,délka praxe* a otazku ¢. 24

,»nejveétsi motivace®. Celkem bylo zahrnuto 327 odpovédi.

Rozdéleni odpovédi ,,jiné“

z otazky &. 24:

6X nic

nezafazeno; 2x Prace u jiného zaméstnavatele

vedouci = Uznani od ostatnich; 1x Nutnost znat informace = Osobni rozvoj

Chi kvadrat pro kontingenc¢ni tabulku:

Osobni | Kariérni| Uznani | Finanéni | Vnitini
rozvoj | postup |ostatnich |©hodnoceni | uspokojeni )
0-—5Ilet 49 20 10 25 29 133
6—10 let 11 8 1 6 4 30
11 —20 let 23 7 1 24 19 74
21 a vice let 48 2 4 15 21 90
> 131 37 16 70 73 327

Vypocet ocekavanych Cetnosti:

O =(131*133):327 = 53,28

0= (131%30) : 327 = 12,02

0= (131%74) : 327 = 29,65

O = (131%*90) : 327 = 36,05

O =(37*133):327= 15,05

0= (37*30) : 327=23,39

0= (37*74) : 327 =837

0=(37,90%): 327 = 10,18

O =(16*133):327=6,51

0= (16%30): 327 = 1,47

0= (16*74):327=3,62

O =(16*920) : 327 =4,40

O =(70*133) : 327 = 28,47

O =(70*30) : 327 =6,42

0= (70%74) : 327 = 15,84

0 = (70*90) : 327 = 19,27

O =(73*133):327=29,69

0 = (73*30) : 327=16,70

0 =(73*74) : 327=16,52

O =(73*90) : 327 =20,09

nezarazeno; 1x Vymysl




Osobni |Kariérni| Uznani | Finanéni | Vnitfni
rozvoj | postup |ostatnich |©hodnoceni | uspokojeni )
0-—5let 53,28 15,05 6,51 28,47 29,69 133
6—10 let 12,02 3,39 1,47 6,42 6,70 30
11 —20 let 29,65 8,37 3,62 15,34 16,52 74
21 a vice let 36,05 10,19 4,40 19,27 20,09 90
> 131 37 16 70 73 327
Vypocet

P 0O | P-0 | (-0 w

49| 53,28 -4,28 18,3184 | 0,343814

11 12,02 -1,02 1,0404| 0,086556

23 29,65 -6,65 44.2225| 1,491484

48 36,05 11,95 142,8025| 3,961234

20| 15,05 4,95 24,5025| 1,628073

8 3,39 4,61 21,2521 | 6,269056

7 8,37 -1,37 1,8769 | 0,224241

2 10,19 -8,19 67,0761 | 6,582542

10 6,51 3,49 12,1801 | 1,870983

1 1,47 -0,47 0,2209| 0,150272

1 3,62 -2,62 6,8644| 1,896243

4 4.4 -0,4 0,16 0,036364

25| 28,47 -3,47 12,0409 | 0,422933

6 6,42 -0,42 0,1764| 0,027477

24| 15,84 8,16 66,5856| 4,203636

15 19,27 -4,27 18,2329 0,946181

29 29,69 -0,69 0,4761| 0,016036

4 6,7 -2,7 7,29 1,08806

19 16,52 2,48 6,1504 0,3723

21 20,09 0,91 0,8281 0,04122

327 327 31,6587

Stupeti volnosti: x2 = (s-1) * (¥-1) = (5-1) * (4-1) = 4*3 =12
Hladina vyznamnosti = 0,05

Pro vypocitany pocet stupniil volnosti a hladinu vyznamnosti 0,05 najdeme ve statistickych

tabulkéach pro kritické hodnoty testového kritéria chi-kvadrat hodnotu x§ o5(12) = 21,026
Vypo¢itana hodnota: x§ ¢5(12) = 21,026 < 31,6587

Vypocitana hodnota je nizsi nez kritickd hodnota, a proto nezamitdme alternativni hypoté-

Zu a zamitame nulovou hypotézu.



Druha hypotéza

H2:: Mezi druhem motivace a velikosti pobocky neexistuje u zaméstnanct Ceské posty
7adna zavislost.
H2.: Mezi druhem motivace a velikosti pobocky existuje u zaméstnancti Ceské posty za-

vislost.

K ovéteni této hypotézy jsme vyuzili z dotazniku otdzku €. 5 ,,velikost pobocky* a otazku

¢. 24 ,,nejvétsi motivace™. Celkem bylo zahrnuto 327 odpoveédi.

Rozdéleni odpovédi ,,jiné““ z otdzky ¢&. 24:

6X nic

nezatfazeno; 2x Prace u jiného zaméstnavatele = nezafazeno; 1x Vymysl

vedouci = Uznani od ostatnich; 1x Nutnost znat informace = Osobni rozvoj

Chi kvadrat pro kontingen¢ni tabulku:

Osobni | Kariérni| Uznani | Finanéni | Vnitfni
rozvoj | postup |ostatnich ohodnoceni | uspokojeni 2
1 -5 prac. 40 11 3 22 25 101
6 — 15 prac. 30 13 6 16 17 82
16 a vice prac. 61 13 7 32 31 144
) 131 37 16 70 73 327=n

Vypocet ocekavanych Cetnosti:

O = (131*101) : 327 =40,46 O0=(131%82):327=32,85 |O=(131*144):327 = 57,69
O =(37%101):327=11,43 O =(37*%82):327=9,28 O =(37*144):327=16,29
0 =(16*101) : 327 = 4,94 0 =(16%82):327=4,01 O0=(16*144):327=17,04
0 = (70*101) : 327 = 21,62 O =(70*82):327=17,55 |0 =(70*144) :327 =30,83
O=(73%101): 327=22.55 |O=(73*82):327= 1831 |O = (73*144): 327 = 32,15
Osobni | Kariérni| Uznani | Finan¢ni | Vnitini
rozvoj | postup |ostatnich |¢hodnoceni | uspokojeni )
1 -5 prac. 40,46 11,43 4,94 21,62 22,55 101
6 — 15 prac. 32,85 9,28 4,01 17,55 18,31 82
16 a vice prac. | 57,69 | 16,29 7,04 30,83 32,15 144
> 131 37 16 70 73 327=n




Vypocet

P O | P-0 | (P = 0) w
40| 4046] -046] 02116 0,00523
30| 3285 -2.85| 81225 0024726
61| 57,69] 331 10,9561] 0,189913
11 1143] 043]  0,1849] 0,016177
13| 928] 3,72 13,8384] 1491207
3] 1629] 329  10,8241] 0,664463
3| 494] -194]  3,7636] 0,761862
6 401 199 39601 0987556
71 704 -004]  0,0016] 0,000227
22| 2162]  038]  0,1444] 0,006679
16| 17,55| -1,55|  2,4025] 0,136895
32| 3083  1,17]  1,3689] 0,044402
25| 2255|245  6,0025] 0266186
17 1831] -131]  1,7161] 0,093725
31| 32,05] -1,15|  1,3225] 0,041135

327 327 4,952917

Stupeti volnosti: x2 = (s-1) * (¥-1) = (5-1) * (3-1) = 4*2=8
Hladina vyznamnosti = 0,05

Pro vypocitany pocet stupiiti volnosti a hladinu vyznamnosti 0,05 najdeme ve statistickych

tabulkach pro kritické hodnoty testového kritéria chi-kvadrat hodnotu xglo <(8) = 15,507
Vypotitana hodnota: x§ 45(8) = 15,507 > 4,95

Vypocitand hodnota je niZsi nez kritickd hodnota, a proto zamitadme alternativni hypotézu a

nezamitame nulovou hypotézu.



Treti hypotéza

H3.: Predpokladame, ze neexistuji rozdily v motivaci ziskat v budoucnu vyssi pracovni

pozici v zavislosti na dosazeném stupni vzdélani.

H3.: Pfedpokladame, Ze existuji rozdily v motivaci ziskat v budoucnu vyssi pracovni pozi-

ci v zavislosti na dosazeném stupni vzdelani.

K ovéfeni této hypotézy jsme vyuzili z dotazniku otazku €. 2 ,,dosazeny stupenn vzdélani* a
otazku €. 11 ,,uvaha o ziskani vys$si pracovni pozice™. U otazky ¢. 11 byla vyfazena odpo-
veéd ,, nepremyslel (a)jsem*, protoze jsme chtéli zjistit, zdali existuje souvislost me-
zi dosazenym stupném vzdélani a ziskanim vySs$iho pracovniho mista. Celkem bylo zahr-

nuto 233 odpovedi.

Ctyfpolni tabulka:
Ano Ne >
Stir‘edoskolsky 109 alb 83 192
Vysokoskolsky 26 cld 15 41
2 135 98 233=n

Vypodet testového kritéria x?:
X2 = 1 * (axd—bxc)? _ 533 % (109+15 — 83+%26)? _
(a+b)x(a+c)*(b+d)*(c+d) (109+83)*(109+26)*(83+15)*(26+15)

_ % (1635 —2158)? _ % (1635 — 2158)? _
233 (192)(135)+(98)*(41) 233 (192)#(135)(98)*(41) 0.611

Stupefi volnosti: x2 = (s-1) * (¥-1) = (2-1) * 2-1) = 1*1 =1
Hladina vyznamnosti = 0,05

Pro vypocitany pocet stupni volnosti a hladinu vyznamnosti 0,05 najdeme ve statistickych

tabulkéch pro kritické hodnoty testového kritéria chi-kvadrat hodnotu x§ o5(1) = 3,841
Vypo¢itana hodnota: x§ os(1) = 3,841 > 0,611

Vypocitana hodnota je nizsi nez kritickd hodnota, a proto zamitdme alternativni hypotézu a

nezamitdme nulovou hypotézu.



Ctvrta hypotéza

H4.: Piedpokladame, ze neexistuje souvislost mezi motivaci k dal§imu profesnimu vzdéla-

vani zaméstnancti CP a jejich vékem.

H4.: Ptedpokladame, Ze existuje souvislost mezi motivaci k dalSimu profesnimu vzdéla-

vani zaméstnanci CP a jejich vékem.

Rozdéleni odpovédi ,,jiné “ z otazky €. 24:

6x nic = nezafazeno; 2x Prace u jiného zaméstnavatele = nezafazeno; 1x Vymysl

vedouci = Uznani od ostatnich; 1x Nutnost znat informace = Osobni rozvoj

Chi kvadrat pro kontingen¢ni tabulku:

Osobni |Kariérni| Uznani | Finan¢ni | Vnitfni
rozvoj | postup |ostatnich ohodnoceni | uspokojeni )
18 — 35 let 48 23 7 29 23 130
36— 55 let 73 14 9 36 38 170
56 a vice let 10 0 0 5 12 27
> 131 37 16 70 73 n =327

Vypocet oekavanych Cetnosti:

O = (131*130) : 327 = 52,08 0=(131*170): 327 =68,10 |O = (131*27) : 327 = 10,82

O =(37*130): 327 =14,71 |O=(37*170):327=19,24 |0 =(37*27):327=3,05
0 =(16%130):327=6,36 |O=(16%170):327=832 |0 =(16%27):327=1,32

0 = (70*130) : 327 = 27,83 0O =(70*170) : 327=36,39 |0 =(70*%27):327=15,78

O = (73*130) : 327=29.02 | O =(73*170):327=3795 |0 =(73*27): 327 = 6,03

Osobni | Kariérni| Uznani | Finanéni | Vnitini
rozvoj | postup |ostatnich ohodnoceni | uspokojeni 2
18 — 35 let 52,08 14,71 6,36 27,83 29,02 130
36— 55 let 68,10 19,24 8,32 36,39 37,95 170
56 a vice let 10,82 3,05 1,32 5,78 6,03 27
) 131 37 16 70 73 327=n




Vypocet

P O | P-0 |(-o0)p w
43| 52,08] -408] 166464] 0319631
73] 68,1] 49| 2401] 035257
10| 1082] -082] 06724] 0062144
23| 14,71 829 687241| 4671931
14]  1924] -504| 274576 142711

0| 305 3,05 93025 3,05
71 636] 064]  04096| 0,064403
ol 832] 068 04624] 0055577
0 132 -132] 1,744 132
29| 2783 1,17]  1,3689] 0,049188
36| 3639 039  0,0521] 0,00418
5| 578] -0,78]  0,6084] 0,10526
23| 2902]  602] 362404 1,48808
38| 37,95| 005  0,0025| 6,59E-05
2] 603] 597 356409] 5910597
327 327 18,64146

Stupefi volnosti: x2 = (s-1) * (¥-1) = (5-1) * (3-1) = 4*2=8
Hladina vyznamnosti = 0,05

Pro vypocitany pocet stupiiti volnosti a hladinu vyznamnosti 0,05 najdeme ve statistickych

tabulkéach pro kritické hodnoty testového kritéria chi-kvadrat hodnotu x§ 45 (8) = 15,507
Vypo¢itana hodnota: x§ ¢5(8) = 15,507 < 18,64146

Vypocitana hodnota je vyssi nez kritickd hodnota, a proto nezamitadme alternativni hypoté-

zu a zamitame nulovou hypotézu.



